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Esipuhe

Tama raportti kisittelee palkkatietimystd Suomessa. Palkkatietimys tarkoit-
taa sitd, ettd yksilo tuntee palkan maardytymisperusteet ja palkkaprosessin
sekd ymmartad, miten oma suoritus vaikuttaa palkkaukseen.

Palkkatietimystd on pidetty tdrkednd useimmissa palkkauksen vaikutuksia
selittavissd motivaatioteorioissa. Esimerkiksi odotusarvoteoriaan mukaan pal-
kansaaja punnitsee ponnistelujensa maaraa suhteessa tavoitteen saavuttami-
seen ja siitd saatavaan hyotyyn. Vasta 2000-luvulla alettiin tutkia tarkemmin,
mika osuus palkkatietimykselld on toimivissa palkkausjarjestelmissa ja mil-
laista tietdmysta niissa tarvitaan. Yhdysvaltalaisessa laajassa Knowledge of Pay
-tutkimuksessa! vuonna 2002 havaittiin, etta palkkatietimyksella oli jopa en-
nakko-oletuksia selkedmpi yhteys palkkatyytyvdisyyteen ja henkiloston toi-
mintaan. Koska sikaldiset palkkausjarjestelmat eroavat jonkin verran suoma-
laisista, paatettiin Suomessa toteuttaa vastaava tutkimus. Samalla avautui
my6s mahdollisuus verrata tietimyksen ja tyytyvdisyyden tasoa Suomen ja
Yhdysvaltojen vililla.

Tutkimushanketta suunniteltiin silloisen Teknillisen korkeakoulun Palkitsemi-
sen tutkimusohjelmassa yhdessa tyomarkkinajéarjestojen TASE-ryhmén kans-
sa. Monien vaiheiden jilkeen hanke otettiin osaksi Tuottavuuden pyoredn
pOydéan Palje-ohjelmaa, jonka tavoitteena on tuottavuuden ja ty6eldmén laa-
dun samanaikainen kehittiminen. Hanke kdynnistyi Aalto-yliopistossa syksyl-
14 2010 Tyosuojelurahaston, Valtion TyGsuojelurahaston, tyomarkkinakeskus-
jarjestojen ja Aalto-yliopiston rahoittamana. Hankkeen ohjausryhméssa ovat
toimineet puheenjohtajana Juha Antila (SAK) ja jasenina Antti Aarnio (STTK),
Eugen Koev (AKAVA), Henrika Nybondas-Kangas (Kuntatyonantajat), Jouko
Hiamaldinen (Kuntatyonantajat), Leena Lappalainen (Valtion tyémarkkinalai-
tos), Oili Marttila (Kirkon tyomarkkinalaitos), Anu Sajavaara (EK), Niilo Ha-
konen (EK), Riitta-Liisa Lappeteldinen (Tyosuojelurahasto) seka Matti Varti-

1 Mulvey, P. W., Le Blanc, P. V., Heneman, R. L. & McInerney M. (2002). The Knowledge of Pay
Study: E-mails from the Frontline. Worldatwork, Scottsdale
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ainen (Aalto-yliopisto). Kiitos ohjausryhmille sekid muille hankkeen toteutusta
tukeneille organisaatioille ja henkilGille.

Tutkimukseen etsittiin mukaan erilaisia tyborganisaatioita ja palkkausjarjes-
telmia eri sektoreilta. Mukaan 1dhti 20 organisaatiota, joissa tyoskentelevista
henkil6ista yli 5200 vastasi kyselyyn. Vastaajat kuuluivat 31 erilaisen palkka-
usjarjestelman piiriin. Organisaatiot olivat Diacor Oy, Empower Oy, Finnair
Oy, GE Healthcare Oy, Handelsbanken, Oy Hartwall Ab, Hewlett Packard Oy,
Kone Industrial Oy, Neste Oil Oyj, NCC Rakennus Oy, SOK, Evira, VIT, Ympa-
ristoministerio, Jyviskyldn seurakunta, Helsingin kaupungin Opetusvirasto,
Rakennusvirasto ja Sosiaalivirasto, Jyvaskyldn kaupunki ja Kirkkonummen
kunta. Kiitimme ldmpimasti kaikkia organisaatioita ja henkil6ita, jotka ovat
osallistuneet tutkimukseen. Jokaisen panos on ollut tirked ja arvostamme

suuresti antamaanne aikaa.

Tutkimustyohon ovat timéan raportin kirjoittajien ohella osallistuneet my6s FT
Hertta Niemi, DI Jari Alahuhta ja DI Tuomas Liiri, joita kiitimme heiddn ar-
vokkaasta panoksestaan. Kiitokset myos hankkeen valmisteluista ja raportin
kommentoinnista TKT Christina Sweinsille ja PsM Kiisa Hulkko-Nymanille.

Tam&a raportti on osa Palkkatietimys Suomessa 2010-2012 —
tutkimushankkeen tulosten hyodyntamistda. Hankkeessa on myos tehty yksi
diplomity6 (Jari Alahuhta: "The Use of Multilevel Models to Evaluate the Ef-
fects of Pay Secrecy") ja tuloksia on esitelty eurooppalaisessa palkitsemistutki-
joiden konferenssissa (3rd Reward Management Conference, Bryssel 2011).
Aineistosta ollaan tekemaissa lisda tieteellisid julkaisuja. Lisdksi suunnitteilla
on hanke, jossa kerdtyn aineiston pohjalta kehitetddn kaytdnnon tyokaluja
organisaatioiden kayttoon. Mielenkiintoista olisi my0s tarkastella, miten palk-
kaukseen liittyvat kdytannot eroavat korkean ja matalan palkkatietimyksen
organisaatioissa. Uskomme ja toivomme, ettd kerddmastimme upeasta aineis-

tosta on kayttoa jatkossa vield moneen tarkoitukseen.

Taman raportin tarkoituksena on erityisesti auttaa palkkausjarjestelmien pa-
rissa tyoskentelevid henkil6ita kehittaméén organisaatioiden palkkausjérjes-
telmid ja parantamaan niiden toimivuutta palkkatietimyksen lisadmisen kaut-
ta. Toivomme, etti tdma raportti saavuttaa kaikki aiheesta kiinnostuneet tahot

ja auttaa heitd kehittdmaan entistdkin toimivampaa palkitsemista.
Otaniemessi, 28.9.2012

Elina Moisio, Anu Hakonen, Roosa Kohvakka, Johanna Maaniemi, Aino Ten-
hiala ja Matti Vartiainen.



1. Johdanto

Arkipaivian keskustelu palkoista koskee usein palkan suuruutta. Keskustelua
heraa varsinkin silloin, kun media ja eri jarjestot esittelevat tilastoja palkoista
eri aloilla ja ammateissa. Tapana on ihmetelld eri téiden palkkaeroja. Joskus
asiaan viitataan puhumalla palkkakateudesta. Suomessa ei yksittaisilla ihmi-
silld ole tapana kertoa oman palkkansa suuruutta. Myos eri toimialoilla kay-
tdnnot palkkojen julkisuudesta vaihtelevat. Yksityisella sektorilla palkat ovat
yleensa salaisia, julkisella sektorilla palkkaan liittyvd tieto on puolestaan
avoimempaa. Palkan suuruutta tai pienuutta on mahdotonta arvioida ilman
tietoa siitd, millaista osaamista ja tyopanosta tyo tekijaltdan vaatii. Palkitsemi-
seen liittyvi tieto onkin monitahoista. Millaista palkkaan liittyvaa tietoa pitdisi
siis olla kaytettavissi ja kenella? Mitd henkiloston pitéisi tietda omasta ja tois-
ten palkoista ja miksi? Mita hyotya tiedosta voisi olla yksittéiselle tyontekijél-
le? Enta mitd kaikki tdma tarkoittaa organisaation kannalta? Ja ennen kaik-
kea: miten saada palkkausjarjestelmit toimimaan paremmin?

Palkkausjirjestelmia on Suomessa uudistettu 1990-luvulta ldhtien kaikilla
toimialoilla. Aikaisemmin palkka maardytyi padasiassa tehtdavanimikkeiden,
palvelusvuosien ja organisaatioaseman mukaan. Nykyisin periaatteena on, etta
vaativammasta tyOstd ja paremmasta suoriutumisesta maksetaan parempaa
palkkaa kuin vihemméin vaativasta tyOsté tai heikommasta suorituksesta. Sa-
maan aikaan ovat yleistyneet my0s taydentavit palkitsemistavat kuten tulos-
palkkausjarjestelmit, joissa palkkion suuruus riippuu esimerkiksi organisaati-
on tai henkilon aikaansaannoksesta.

Nama palkkausjéarjestelmiin liittyvat uudistukset kertovat myos siitd, miten
palkkaukseen liittyvéan tiedon rooli on muuttunut organisaatioissa kuluneiden
vuosikymmenten aikana. Jos kytkos palkitsemisen ja henkilon tekemisten va-
lilla oli aikaisemmin epamé&ariinen, pyritddn tima kytkos nykyisin tekemaian
selkeammaksi. Taman vuoksi monissa organisaatioissa palkan perusteet ovat
julkista tietoa, mutta eivét palkat. Keskustelussa onkin tarkeéd erotella palkan

suuruuteen ja palkan perusteisiin liittyva tieto.



Organisaatiolla saattaa olla monenlaisia syita pitda palkan suuruuteen liittyvat
tiedot salaisina. Palkkaan liittyva avoimuus tai sen puute ei ole yksiselitteisesti
joko hyvé tai huono asia vaan riippuu usein tilanteesta. Palkkaus saattaa muo-
dostaa esimerkiksi merkittavian osan organisaation kustannuksista ja on siten
ehka kilpailijoilta salassa pidettava aihe. Myos kilpailtaessa tyomarkkinoilla
osaajista saattaa organisaatiolle olla eduksi, jos palkat eivit ole yleisesti tiedos-
sa. Palkkasalaisuutta koskeva linjaus vahentdd myos palkkaukseen liittyvid
keskusteluita. Lisdksi voidaan ajatella, ettd pitamaélla palkkatiedot salassa suo-
jellaan henkil6iden yksityisyytta ja toisaalta tyoyhteis6a tarpeettomilta toisen
palkkoja koskevilta kysymyksilta ja kateuden lahteilta.

Nykyisin palkkaus ei ole staattinen rakennelma, jossa suoraan taulukosta lue-
taan palkan suuruus, vaan dynaaminen kokonaisuus, jossa pyritdan monilla
eri keinoilla huolehtimaan siit4, ettd palkka vastaisi mahdollisimman hyvin
valittuja palkkaperusteita. Palkkausjarjestelmén toteutuksen kannalta ratkai-
sevaa onkin, ovatko palkkaperusteet ja palkkausjarjestelmaan liittyvét proses-
sit kunnossa. Vastaavasti niihin liittyva tieto on tdrkeaa palkkauksen kannus-
tavuauden kannalta. Palkkatietimykselld tarkoitetaankin tietoa palkkaperus-
teista ja palkkaukseen liittyvistd prosesseista. Palkkatietamys ei siis tarkoita

tietoa toisten palkoista.

Palkkatietamys tarkoittaa sita, ettd yksilo tuntee palkan maaraytymisperusteet
ja palkkaprosessin sekd ymmartdd, miten oma suoritus vaikuttaa palkkauk-

seenz.

Palkkatietimykselld on tirkeitd vaikutuksia seka tyontekijoille ettd tyonanta-
jalle. Organisaation nakokulmasta lapindkyvat palkkaperusteet viestivat hen-
kilostolle siitd, millaista osaamista ja tyOsuoritusta omassa organisaatiossa
arvostetaan. Palkitseminen toimiikin parhaimmillaan tirkeind johtamisen
valineend, jonka avulla pystytdan palkitsemaan henkil6st6a organisaation me-
nestymisen kannalta tdrkeiden tavoitteiden saavuttamisesta. Palkitsemisen
avulla on mahdollista kirkastaa organisaation tavoitteita ja arvoja yksittaiselle
tyontekijalle.

Palkkatietimyksestd on hyotyd myos tyontekijille. Tieto palkan perusteista
parantaa henkiloston kasitysta siitd, miten omaan palkkaan voi vaikuttaa. Par-
haimmillaan se motivoi henkil6d parempiin tydsuorituksiin ja tavoittelemaan

vaativampia tehtavia. Tyontekija tietda tekevansa oikeita asioita ja tyon teke-

2 Téssd raportissa kaytetyt keskeiset kisitteet on kuvattu liitteessa 1.
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minen on mielekkaampai. Tutkimukset ovatkin osoittaneet, etti tieto palkka-
usjarjestelmasta lisdd henkiloston motivaatiota, mika puolestaan lisad tyyty-
vaisyyttd ja tyon tuloksellisuutta. Ilman tietoa palkkausjarjestelmisti ja sen
perusteista on palkan maardytyminen tyontekijin nakokulmasta ennakoima-
tonta ja sattumanvaraista. Tima on omiaan herattamaan epaoikeudenmukai-
suuden kokemuksia ja tyytymattomyytta. Tyontekija ei voi olla varma, mihin
palkkapaatokset perustuvat. Usein pelatadn parstakertoimen vaikutusta, vaik-
ka kyse on pikemminkin jirjestelmaéllisyyden ja julkilausuttujen perusteiden

puutteesta palkka-asioiden hoidossa.

Vaikka palkkatietaimyksen merkitys on tiedostettu niin teorioissa kuin kaytan-
non tyoelamassakin, siithen liittyvd tutkimustieto on edelleen puutteellista.
Laajimmin asiaa on selvitetty amerikkalaisessa Knowledge of Pay -
tutkimuksessa (2002), johon Kkisilld oleva raportti ja tutkimushanke osittain
pohjautuvat. Suomessa ei ole aikaisemmin tehty palkkatietimykseen tassa
mittakaavassa keskittyvaa tutkimusta. Seuraavaksi kasitellddn taméan tutki-
muksen tavoitteet ja kuvataan tutkimuksen toteuttaminen ja osallistujat.



2. Tutkimushankkeen tavoitteet

Palkkatietamys Suomessa -hankkeen paatavoitteena oli selvittda palkkatieta-
myksen tila Suomessa. Lisdksi haluttiin selvittdd, mitka asiat ovat yhteydessa
palkkatietimykseen ja mistd lahteistd palkkatietoa organisaatioissa saadaan.
Tutkimuksessa kartoitettiin myos palkkatyytyvaisyyden tasoa eri palkkausjar-
jestelmien piiriin kuuluvien keskuudessa. Lisaksi kerittiin tietoa siitd, millai-
nen yhteys palkkatietimykselld on organisaation toiminnan kannalta térkei-
siin asioihin, kuten palkkatyytyviisyyteen, sitoutumiseen ja ilmapiiriin. Tut-
kimushankkeessa keréttyja tuloksia vertailtiin myos soveltuvin osin Yhdysval-

loissa kerattyyn Knowledge of Pay (2002) tutkimuksen tuloksiin.

Raportissa vastataan alla oleviin tutkimuskysymyksiin. Tulokset esitetdan sa-

massa jarjestyksessa.

1. Mika on palkkatietamyksen tila Suomessa?

e Miten se vaihtelee palkkausjarjestelmittéin, sektoreittain ja henki-
16storyhmittain?

1. Miten palkkausasioista viestitdan organisaatioissa?
2. Mika on palkkatyytyvéisyyden tila Suomessa?

e Miten se vaihtelee palkkausjarjestelmittéin, sektoreittain ja henki-
16storyhmittain?

3. Mitka tekijat ovat yhteydessé palkkatietamykseen?

Millainen yhteys palkkatietimyksella on palkkatyytyviisyyteen, organi-
saa-tioon sitoutumiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin?

5. Miten Suomen tulokset eroavat yhdysvaltalaisen Knowledge of Pay —
tutki-muksen tuloksista?



3. Tutkimuksen toteuttaminen, osallistujat
ja tutkimusmalli

Tutkimukseen osallistui 20 suomalaista organisaatiota tyoeldméan eri sekto-

reilta. Naista osassa tutkittiin vain yhta palkkausjarjestelmai. Toisessa osassa

organisaatioita tutkittiin useampi jarjestelma, koska eri henkilostoryhmaét

kuuluivat eri jarjestelmien piiriin. Tutkittavia peruspalkkausjarjestelmia oli

yhteensi 31 ja tulospalkkausjarjestelmia 15. Tietoa kerittiin jokaisesta organi-

saatiosta ja tutkittavista palkkausjarjestelmista kolmella tavalla:

haastattelemalla palkkauksesta vastaavaa henkil6d/henkilita.

Kaikkia haastateltiin ennen kysely4, osaa myds sen jalkeen.

tutustumalla palkkausta koskeviin organisaatiokohtaisiin doku-

ment-teihin (sopimukset, ohjeet, yms.)

henkilostokyselylld, joka toteutettiin valtaosassa organisaatiois-
ta sahkoisena kyselynd. Joissain organisaatioissa kaytettiin myos
paperilomaketta. Kysely koostui palkkaukseen ja palkitsemiseen
liittyvista vaittdmista. Vastaaja valitsi omaa asennettaan parhaiten
kuvaavan vaihtoehdon valmiista vaihtoehdoista. Esimerkiksi vaih-
toehdot kuvattiin asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ettd vastaaja on
taysin eri mielta ja 5 ettd vastaaja on tdysin samaa mielta vaittdman

kanssa.

HenkilGstokyselyihin vastasi yhteensd noin 5200 henked. Haastatteluita teh-

tiin yhteensi 1-3 jokaisessa organisaatiossa. Tarkemmat tiedot kyselyn kysy-

myksista ja keratystd aineistosta on esitetty liitteissa 2 ja 3. Seuraavaksi kuva-

taan lyhyesti tutkimusmallimme, tutkitut muuttujat ja kiytetyt luokitteluteki-

jit.



Palkkatietamyksen tutkimusmalli

Kuvassa 1 esitetddn tdméan raportin tutkimusmallis. Malli kiteyttdad tutkimus-
hank-keen keskeiset oletukset palkkatietimyksen syntyyn liittyvista tekijoista
ja siitd, millaisia vaikutuksia palkkatietdmykselld on. Keskeisid muuttujia ovat
palkkakom-munikaatio, palkkatietamys, koettu oikeudenmukaisuus, palkka-
tyytyviisyys, sitoutuminen ja ilmapiiri. Osa naista tekijoistd koostuu useam-

masta alatekijasta, jotka esitetadn kuvassa 1.

*Palkkatasotyytyvaisyys

*Palkka-avoimuus Jdrjestelmatyytyvaisyys

*Tiedon lahteiden kaytto *Tulospalkkaustyytyvdisyys

*Tiedon lahteiden Koettu oikeuden-

Ryl mukaisuus \ Palkkatyytyvaisyys
Palkka-

BN Palkkatietdmys | Sitoutuminen |

kommunikaatio

| | Ilmapiiri |
*Peruspalkkaustietdmys
*Suoritustietdmys *Kehittymis- ja yhteistySilmapiiri
*Tulospalkkaustietdmys «Kilpailuilmapiiri

*Organisaatiokohtainen tieto

Kuva 1 Tutkimuksen malli palkkatyytyviisyydesti ja sithen liittyvista tekijoista

Palkkatietdmys itsessddan koostuu eri ulottuvuuksista, joita ovat henkilon
tietimys peruspalkkauksesta, suorituksen johtamiseen liittyvistd asioista ja
tulospalkkauksesta. Tutkimuksessa selvitettiin lisdksi ns. organisaatiokohtais-
ta tietoa, joka koskee henkilon todellista tietoa (eli faktatietoa) oman organi-
saation palkitsemisasioista.

Malli olettaa, ettd organisaatiossa vallitseva palkkakommunikaation tapa
vaikuttaa henkilon tietaimykseen palkkaan liittyvista asioista. Palkkakommu-
nikaatio tarkoittaa tédssd tapaa, jolla organisaatio viestii palkkaan liittyvista
asioista henkil6stolle ja sitda, miten palkkaukseen liittyvii erilaisia tiedonlahtei-
td organisaatiossa kaytetaan. Mallissa oletetaan palkkatietimykselld olevan
vaikutuksia sekd organisaation ettd tyOntekijan kannalta tarkeisiin asioihin.
Henkilon palkkatietimyksen tasolla oletetaan olevan vaikutuksia siihen, kuin-
ka tyytyviisia he ovat palkkaansa, kuinka sitoutuneita he ovat tyopaik-
kaansa ja millainen ilmapiiri organisaatiossa koetaan olevan. Lisidksi palkka-
usjarjestelman oikeudenmukaisen soveltamisen oletetaan olevan tarke-

3 Téssd raportissa kéytetty tutkimusmalli ja tutkimuskysymykset pohjautuvat laajempaan mal-
liin, joka luotiin Palkkatietamys -hankkeen alussa. Tassa raportissa tarkastellaan niité tuloksia,
joilla on kdaytannon merkitys palkkausjarjestelmia soveltavien organisaatioiden kannalta.
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assa roolissa ndiden vaikutusten synnyssa. Kunkin muuttujan sisillét on ku-
vattu kysymyksittain liitteessa 4 ja niiden siséllot esitelladn tarkemmin tulevis-

sa luvuissa.

Mallissa oletetaan myos, ettd palkkausjarjestelmien, organisaatioiden ja henki-
l6iden ominaisuuksilla on vaikutusta ylla kuvattujen asioiden tilaan. Kuvassa 2
esitetddn, mitd ominaisuuksia tassd raportissa tarkastellaan. Seuraavassa ku-

vataan tarkemmin n#itd ominaisuuksia ja miten ne luokiteltiin.

”'P.alkkaus: Organisaation Henkilén
JarJ_ESt_Elman ominaisuudet ominaisuudet
ominaisuudet
*Rakenne *TyGeldman sektori *lka
*Henkilokohtaisen osan *Organisaation koko *Sukupuoli
suuruus *Ansiotaso
*Kohderyhma *Esimiesasema
* Jarjestelman ika

Kuva 2. Tutkimuksessa kiytetyt luokittelutekijat

Palkkausjirjestelmiin ominaisuudet. Raportissa tarkastellaan perus-
palk-kausta ja tdydentévia rahallisia palkkiota kuten tulospalkkausta. Tutki-
muksessa ei ole mukana urakka- tai palkkiopalkkajarjestelmia.

Peruspalkkausjarjestelmia tarkastellaan palkkausjarjestelméin rakenteen (ts.
mistd palkanosista jarjestelmd koostuu), henkilokohtaisen palkanosan suu-
ruuden, kohderyhman ja jarjestelméan ian mukaan. Palkan muodostuminen eri
osista ja henkilokohtaisen palkanosan suuruus ovat keskeiset rakenteelliset
tekijat, jotka erottavat jarjestelmia toisistaan. Jarjestelman kohderyhma luo-
kittelutekijand kiinnostaa henkilostojarjestéja. Palkkausjirjestelmin ika valit-
tiin tarkastelun kohteeksi siksi, ettd usein oletetaan, ettd uudehkot jarjestelmat
ovat parhaiten viestittyja ja toisaalta jarjestelmien ramettyminen niiden ikaan-
tyessd saattaa heikentaa tietamysta.

¢ Rakenteella tarkoitetaan sité, millaisista osista palkka muodostuu.
Suomessa useat palkkausjarjestelmét koostuvat tehtavakohtaisesta ja
henkil6kohtaisesta palkanosasta. Joissain organisaatioissa palkan suu-
ruuteen vaikuttaa lisdksi markkinalisé, yrityskohtainen osa tai muu
vastaava. Mukana on myos jarjestelmia, joissa ei ole erillisia pal-
kanosia, jolloin puhutaan sopimuspalkasta tai kokonaispalkasta. Nailla
perusteilla luokittelimme tutkimuksen kohteena olleet peruspalkkaus-



jarjestelmét neljaan ryhméaan (suluissa tutkittujen jarjestelmien luku-
mAArd)
o Vain tehtidviakohtainen palkanosa (1 jarjestelma)
o Tehtdvikohtainen ja henkilokohtainen palkanosa, TVA + HE-
KO (11 jarjestelmai)
o Tehtaviakohtainen ja henkilokohtainen palkanosa seka yritys-
kohtainen osa, markkinalisi tai vastaava, TVA + HEKO + lisit
(9 jarjestelmaa)
o Kokonaispalkka (10 jarjestelmia)
¢ Henkilokohtaisen palkanosan (HEKO) suuruus maariteltiin
sen mukaan, kuinka suuri tima palkanosa voi maksimissaan olla suh-
teessa tehtdavakohtaiseen palkanosaan. Yksinkertaisuuden vuoksi sisél-
Iytimme siihen yrityskohtaisen osan, markkinalisan tms. Luokittelim-
me henkilokohtaiset palkanosat kolmeen ryhmaén:
o Henkilokohtainen palkanosa pieni, alle 15 % tehtaviakohtaisesta
osasta (5 jarjestelmad)
o Henkil6kohtainen palkanosa keskisuuri, 16-25 % tehtaviakoh-
taisesta osasta (10 jarjestelmai)
o Henkilokohtainen palkanosa suuri, 26 — 50 % tehtavakohtaises-
ta osasta (15 jarjestelmaa)
e Kohderyhmiilli tarkoitetaan tissa sitd, keitd kyseiseen jarjestelmaan
kuuluu. Luokittelimme jarjestelmét neljdan ryhmaén:
o koko henkil6sto (12 jarjestelmaa),
o padosin tyontekijoita (4 jarjestelmaa)
o padosin toimihenkil6ita (6 jarjestelméd)
o padosin ylempia toimihenkil6iti (9 jarjestelmas)
o Jirjestelmien ika ryhmiteltiin neljaan ryhmaéan: alle 2 vuotta, 2-5
vuotta, 6-10 vuotta ja yli 10 vuotta.

Useimmissa tutkituissa organisaatioissa oli kéaytossa erilaisia peruspalkkaa
tiydentivid rahallisia palkitsemistapoja, kuten tulospalkkioita, projek-
tipalkkioita, voittopalkkioita, henkilostérahastoja ja kertapalkkioita. Naita
koskevia kysymyksid oli mukana henkilostokyselyssd 15 organisaatiossa 17
palkkausjarjestelmén yhteydessa. Palkkausjarjestelmien vertailua varten luo-
kittelimme kuitenkin mahdolliset taydentavat rahalliset palkkiot kaikista or-
ganisaatioista kolmeen ryhméadn sen mukaan, mika oli saavutettavissa olevan
palkkion maksimisuuruus.

o Palkkioita ei ollenkaan kaytossa (7 peruspalkkausjarjestelman
tapauksessa)

o Palkkion maksimisuuruus on enintdin 10 % palkasta (8 perus-
palkkausjarjestelman tapauksessa)

o Palkkion maksimisuuruus on yli 10 % palkasta (16 peruspalk-
kausjérjestelmin tapauksessa)

Liséksi tuloksia tarkasteltiin tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden
ominaisuuksien mukaan. N&itd olivat organisaation edustama sektori ja
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organisaation koko. Tydeldmasektoreiden viliset erot kiinnostavat muun mu-
assa tyOnantajajarjestoja. Organisaation koko puolestaan valittiin luokittelute-
kijaksi, koska haluttiin selvittdd, onko viestintd haasteellisempaa suuressa or-

ganisaatiossa.

Henkilon eli vastaajien ominaisuuksien mukaan tuloksia tarkasteltiin
muun muassa vastaajien idn, sukupuolen, ansiotason, palvelusajan ja esi-

miesaseman mukaan.
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4. Tulokset

Seuraavaksi esitellaan tutkimuksen tulokset. Aluksi tarkastellaan, milla tasolla
palkkatietdmys on ja miten palkkatietimyksen taso vaihtelee eri luokitteluteki-
joiden mukaan tarkasteltuna. Lisdksi kdydaan lapi palkkakommunikaatioon
liittyvid asioita: palkka-avoimuuden tasoa ja palkkatiedon lahteitd. Taman
jalkeen tarkastellaan palkkatyytyvéisyyttd. Lopuksi esitetddn eri tekijoiden
yhteyksié toisiinsa. Tarkastellaan, mitka tekijat vaikuttavat palkkatietimyk-
seen ja toisaalta, miten palkkatietdmys vaikuttaa palkkatyytyviisyyteen, sitou-
tumiseen ja ilmapiiriin.

Tulosluvut noudattavat kukin samaa rakennetta. Jokaisen tulosluvun alussa
esitetddn tutkimuskysymys, johon luvussa vastataan. Taman jalkeen kdydaan
lapi tulosten ymmartamisen kannalta keskeiset kisitteet ja esitetaan lyhyt yh-
teenveto tuloksista. Lopuksi esitetdan tulokset tarkemmin selityksineen ja ku-

vineen.
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4.1 Mika on palkkatietamyksen tila Suomessa?

Tassa luvussa kuvaillaan palkkatietamyksen (kuva 3) tilaa Suomessa. Luvussa
vastataan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: Mika on palkkatietimyksen

tila Suomessa?

Koettu oikeuden-

mukaisuus \ Palkkatyytyvaisyys
W sl

Palkkatietdmys | Sitoutuminen |

*Peruspalkkaustietdmys

*Suoritustietamys

Tulospalkkaustietdmys
ganisaatiokohtainen tieto

Palkka-
kommunikaatio

| limapiiri |

Kuva 3. Tissé luvussa kisiteltidvit tulokset: palkkatietamys

Palkkatietimys tarkoittaa sit4, etta yksilo tuntee palkan maaraytymisperusteet
ja -prosessin sekd ymmartda, miten oma suoritus vaikuttaa palkkaukseen.
Palkkatietimyksen tilaa selvitettiin tutkimuksessa neljan ulottuvuuden kautta,
joita olivat peruspalkkaustietimys, suoritustietamys, tulospalkkaustietamys ja
organisaatiokohtainen tieto. Liitteessd 4 esitetddn tarkemmin yksittdiset ky-

symykset, joista ndma nelja ulottuvuutta muodostuvat.

¢ Peruspalkkaustietamys tarkoittaa tietoa peruspalkkaukseen liitty-
vista vaativuustasoista, niihin liittyvista palkkatasoista ja palkankoro-
tuksista seka palkkaukseen liittyvista paatoksenteosta.

e Suoritustietdmys kuvaa siti, miten hyvin henkil6 mielestdan tuntee
suorituksen johtamiseen liittyvia asioita omassa organisaatiossaan.
Nait4 tekijoita ovat esim. kasitys siitd, kuinka hyvin tuntee suoritusar-
vioinnissa kaytetyt kriteerit tai tietdd, miten oma suoritus vaikuttaa
palkkatasoon.

¢ Tulospalkkaustietiamys liittyy esimerkiksi tulospalkkausmittarei-
den tuntemiseen ja tietoon siitd, miten oma suoriutuminen vaikuttaa
tulospalkkioiden maaraytymiseen.

¢ Organisaatiokohtainen tiedolla tarkoitetaan sitd, miten hyvin vas-
taajat tuntevat todellisuudessa oman organisaation palkkaukseen liit-
tyvia asioita. Vastaajille esitettiin oman organisaation palkkaukseen ja
palkitsemisen kokonaisuuteen liittyvia vaittamia, joihin oli olemassa
oikea tai vaara vastaus. Kysymykset liittyivat esim. erilaisiin kaytossa
oleviin etuihin tai palkkausjarjestelméan saant6ihin. Esimerkiksi vas-
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taajia pyydettiin arvioimaan, onko vaittima "Tehtévakohtainen palk-
kani maaraytyy tyosuoritukseni perusteella” totta vai ei. Todellista tie-
toa koskevat kysymykset muokattiin kussakin organisaatiossa kaytossa
oleviin jarjestelmiin sopiviksi.
Lisdksi tarkastellaan, miten nidma nelja palkkatietimyksen ulottuvuutta vaih-
telivat sektorin, kohderyhmin, palkkausjarjestelman rakenteen, henkilokoh-

taisen palkanosan suuruuden ja esimiesaseman mukaan.

Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta seuraavaa:

e Palkkatietéimys on keskimairin matalalla tasolla

¢ Peruspalkkaustietimys on melko matalla tasolla. Peruspalkkausta
selvittdneestd seitsemiastd kysymyksestd neljan kysymyksen kohdalla
tietdméattomien osuus vastaajista on 50 % tai yli. Parhaiten tiedetaan
(57 % vastaajista), miksi oma ty6 on sijoitettu juuri tietylle vaativuusta-
solle. Heikoimmin tiedetdan palkankorotuksista: noin 60 % vastaajista
ei tiedd, millaista palkkaa saisi, jos vaihtaisi vaativampiin tehtaviin tai
mink& suuruisia ovat olleet keskiméarin organisaatiossa jaetut palkan-
korotukset.

e Suoritukseen liittyvid asioita tunnetaan hieman paremmin kuin
peruspalkkaukseen liittyvid asioita. Korkein suoritustietamys liittyy
suorituksen arviointijarjestelmaan, kun 67 % vastaajista arvioi tunte-
vansa suoritusarvioinnissa kaytettavat tekijat. Myos yli 60 % vastaajista
koki tietdvansd, miten omat suoritustavoitteet liittyvit organisaation
menestykseen ja sen, miten suoriutumista arvioidaan. Heikoimmat ar-
viot liittyvat palautteen antamiseen ja sithen, miten oma suoritus vai-
kuttaa palkkaan. Vastaajista 47 % arvioi kriittisesti omaan suorituk-
seen liittyvan palautteen maaraa ja 50 % ei tiennyt, miten oma suoritus
vaikuttaa palkkaan.

e Tulospalkkaukseen liittyvit asiat tunnetaan paremmin kuin perus-
palkkaukseen tai suoritustietimykseen liittyvat asiat. Tulospalkkaustie-
tamyksen osalta vastaajista 74 % kokee tietdvansa tulospalkkauksessa
kaytetyt mittarit. Heikoin tietdmys liittyy tulospalkkauksen rahoituk-
seen, kun 49 % vastaajista ei tunne kunnolla tulospalkkauksen rahoi-
tustapaa.

e Korkein peruspalkkaustietimyksen taso on niilld vastaajilla, joiden
palkassa oli erilliset tehtdvaan ja henkil6kohtaiseen suoritukseen pe-
rustuvat osat. Suoritustietimys on sen sijaan korkeimmalla tasolla ko-
konais-palkkajérjestelmissa muihin jarjestelmiin verrattuna.

e Peruspalkkaustietimys on korkeimmalla tasolla kuntasektorilla ja suo-
ritus- ja tulospalkkaustietimys ja organisaatiokohtainen tieto puoles-
taan yksityisella sektorilla tyoskentelevilla.

e Esimiehet tuntevat palkkaan, suoritukseen ja tulospalkkaukseen liit-
tyvit asiat muita paremmin.

e Palkkatietimys vaihtelee vain vdhdn sen mukaan, mitd henkilosto-
ryhmaéa jarjestelméa koski. Pienid eroja kuitenkin 10ytyi. Suoritus- ja
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tulospalkkaustietimys on parhaalla tasolla ylempien toimihenkil6iden
jarjestelmissa.

e Organisaatiokohtaista tietoa selvitettidessi vastaajat tiesivat oikeat
vastaukset keskimaarin 48 % prosenttiin esitetyista kysymyksista. Taso
kuitenkin vaihtelee paljon tutkittujen organisaatioiden ja palkkausjar-
jestelmien valilla.

e Yleisesti ottaen tiedon taso vaihtelee selvisti tutkittujen palkkausjarjes-
telmien vélilla. Kunkin organisaation kiytinnot palkkauksesta vies-
timisessa lienevit keskeisessa roolissa.

Seuraavaksi esitetaan palkkatietimykseen liittyvit tulokset tarkemmin. Aluksi
kuvataan palkkatietamyksen tilaa koko aineistossa. Tamén jilkeen tarkastel-
laan, miten palkkatietimyksen taso vaihtelee eri vastaajaryhmissa.

Koska organisaatiokohtaista tietoa mitattiin eri tavalla kuin peruspalkkaus-,
suoritus- ja tulospalkkaustietimysti, se ei ole vertailukelpoinen kolmen muun
tietoa kuvaavan muuttujan kanssa (asia kasitelty tarkemmin sivulla 22 luvussa
“organisaatiokohtainen tieto”). Tamidn vuoksi organisaatiokohtaista tietoa

kasitelladn itsendisend muuttujana omissa luvuissaan.

Palkkatietaimyksen tila koko aineistossa

Kuvassa 4 vertaillaan palkkatietimyksen eri osa-alueita: peruspalkkaustieta-
mystd, suoritustietdimystd ja tulospalkkaustietimystd. Kutakin ulottuvuutta
mitattiin vaitelausein, joihin vastaajat vastasivat valitsemalla arvon asteikolla
1-5.

Peruspalkkaustietdmys Suoritustietdmys Tulospalkkaustie timys

Kuva 4. Peruspalkkaus-, suoritus- ja tulospalkkaustietimyksen tasot (mitd suurempi
keskiarvo, sen parempi tietamys).
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Keskimaarin tietamys peruspalkkauksesta, suorituksesta tai tulospalkkioista ei
ole kovin hyvalla tasolla. Vastaajat tuntevat mielestaan suoritukseen ja tulos-
palkkaukseen liittyvat asiat paremmin kuin perusperuspalkkaan liittyvit asiat.
Palkkatietimys vaihtelee kuitenkin paljon tutkittavien jirjestelmien vililla.
Peruspalkkauksen osalta matalin jarjestelmékohtainen keskiarvo on 2,2 ja
korkein keskiarvo on 3,6. Suoritustietimyksen osalta matalin arvio on 2,5 ja
paras 3,7. Tulospalkkauksen osalta keskiarvot vaihtelevat 1,9 ja 4,0 valilla.
Seuraavaksi kukin ulottuvuus esitellaan tarkemmin yksittdisten kysymysten

avulla.

Peruspalkkaustietimys

Peruspalkkaustietdmysta selvitettiin seitsemalld kysymyksella (kuva 5), jotka
kartoittivat vastaajien tietimystd mm. tyon vaativuuden arviointijarjestelmas-
ta, palkkatasosta ja palkankorotuksista. Peruspalkkaustietimys ei kokonai-
suudessaan ole kovin korkealla tasolla. Parhaiten tiedetdian se, miksi oma teh-
tdva on sijoitettu tietylle vaativuustasolle, jolloin 56 % vastaajista kokee tieta-
viansd oma tyonsd vaativuusluokitusperusteet. Erityisen heikosti tiedetdan
palkankorotuksiin liittyvit asiat. Vastaajista 58 % ei tied4, kuinka paljon palk-
kaa saisi, jos siirtyisi vaativampiin tehtiviin ja 61 % ei tiedd omassa organisaa-
tionsa jaettujen palkankorotusten keskimaaraistd suuruutta.

| | |
342 [oa] 56,3

Tiedan, miksi tyoni on sijoitettu juuri télle
vaativuustasolle (tai palkkaryhmé&sn tms), jolla...

Tieddn, miten palkankorotuksistani p&atetdan. 41,8 ]9,3 [ 48,9

Tiedan, miten organisaatiomme palkkataso - e
: 24 [122] 454
vertautuu yleiseen palkkatasoon. |

Tieddn, miten minun on toimittava tydssani - -
saadakseni palkankorotuksen. - STD 13,3 l ‘ 36,7

Tiedan, mille vaativuustasolle muut tydt on —
sijoitettu. 56,6 ‘ | 12,0 [ ‘ 31,4

Tied&dn, minka suuruisia meilld annetut

palkankorotukset ovat keskim&arin. L ‘8'7| LD

Minulla on hyva késitys siitd, kuinka paljon saisin | - | | —
palkkaa, jos siirtyisin vaativampiin tehtaviin. |5"B*3 I ] i r I 210

0% 25% 50 % 75 % 100%

[ Taysin/lokseenkin eri mieltd [IEisamaa eikéd eri mieltd @ Jokseenkin/Tdysin samaa mieltd

Kuva 5. Peruspalkkaustietimyksen kysymykset (1 = tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri
mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta).
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Palkkatietamyksessd on kuitenkin suuria eroja tutkittujen 31 palkkausjérjes-
telmén ja niita kdyttdvien 20 organisaatioiden vélilla. Kuva 6 havainnollistaa
niitd eroja yhden esimerkkikysymyksen “Tieddn, miten minun on toimittava
tyOssini saadakseni palkankorotuksen” avulla. Saman tyonantajan eri palkka-
usjarjestelmat on merkitty kuvaan 6 aakkosin. Tietimykseen liittyva hajonta
on suurta niin organisaatioiden kesken kuin saman organisaation sisilla sovel-

lettavien eri palkkausjirjestelmien valilld keskiarvojen vaihdellessa 1,9 — 3,8

valilla.
178 | ! 1 38
14
17A ' ‘
. | |
o | |
11C ' ‘
7A :
13C !
16 :
38
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'Y !
” |
o |
. |
” |
10C | |
1 |
7 '
7 |
%8 '
15 '
10A '
134 :
138
24 | l
128 '
1A '
118 l
o |
108 1J,9
T T
1 2 3 4 5
Tieddn, miten minun on toimittava tydssani saadakseni palkankorotuksen.

Kuva 6. Esimerkki tietimyksen eroista eri palkkausjérjestelmien vililla.
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Suoritustietamys

Suoritustietimyksen liittyvat kysymykset selvittivit sitd, miten hyvin henkilos-
t0 mielestadn tuntee suorituksen johtamiseen liittyvid asioita omassa organi-
saatiossaan. Nama asiat ovat suoritusperusteisen palkitsemisen kannalta kes-
keisid. Aiheeseen liittyi seitsemén kysymysta, jotka esitetdéan kuvassa 7.

Vastaajat tuntevat melko hyvin suorituksen arviointitekijat, sen miten suori-
tustavoitteet ovat yhteydessa organisaation menestykseen ja miten suoritusta
arvioidaan. Yli 60 % vastaajista arvioi tuntevansa namaé suoritusjohtamiseen
liittyvat asiat. Oman suorituksen vaikutus palkkaan tunnetaan oleellisesti hei-
kommin. Vastaajista 50 % oli tdysin tai jokseenkin eri mielta vaittiman "Tie-
din, miten suoritukseni vaikuttaa palkkatasooni” kanssa. MyGs organisaatios-
sa annettuun palautteeseen suhtaudutaan kriittisesti, kun 47 % vastaajista oli
taysin tai jokseenkin eri mieltd vaittiméan “Saan usein suoritukseeni liittyvaa
palautetta” -vaittaméan kanssa.

5 mm  soma o o5 G wam | | | |
Tiedan, mitka ovat térkeimpia tekijoita ; =
ik sl 246 ]85 67,0
suoritukseni arvioinnissa. : ‘ ‘
Tieddn, miten omat suoritustavoitteeni liittyvat o | T ‘ &
koko organisaation menestykseen. 18 ‘ - ‘ 1’6‘
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Kuva 7. Suoritustietimyksen kysymykset (1 = tiysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta,
3 = ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta).

Tulospalkkaustietamys

Tulospalkkaustietimysta selvitettiin viidella kysymykselld (kuva 8) niissd 15
organisaatioissa, joissa tulospalkkaus oli kaytossa. Tulospalkkauksesta tunne-
taan keskimé&arin varsin hyvin palkkion perusteena kaytettavat mittarit ja se,
miten omalla tyo6lla voi vaikuttaa palkkion suuruuteen. Vastanneista 74 % ar-
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vioi tuntevansa mittarit, joihin tulospalkkiot perustuvat. Palkkioiden kannus-
tavuuden kannalta keskeisimmat asiat tunnetaan siis melko hyvin. Sen sijaan
palkkioiden rahoitukseen ja maksettujen palkkioiden suuruuteen liittyvét sei-
kat tunnetaan huonommin. Esimerkiksi vastanneista 49 % ei tiennyt, miten
tulospalkkiot rahoitetaan.

Tunnen tulospalkkioni perustee na kdytettavat mittarit. |

Tieddn, miten voin ty6llini vaikuttaa tulospalkkioni
suuruuteen.

Tiedan, mikd on tulospalkkioni suuruus, jos kaikki tavoitteet
saavutetaan.

Tieddn tulospalkkioni suuruuden hyvissé ajoin, ennen kuin se
maksetaan.

Tiedan, kuinka tulospalkkioni rahaitetaan.

0% 25% 50 % 5% 100 %

[ Téysin/)okseenkin eri mielti O Fi samaa eikd eri mielta M Jokseenkin/Tdysin samaa mieltd

Kuva 8.Tulospalkkaustietimys (15 organisaatiota) (1 = tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin
eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mielti, 5 = tdysin samaa mielta).

Organisaatiokohtainen tieto

Tutkimuksessa vastaajille esitettiin oman organisaation palkkaukseen ja pal-
kitsemiseen liittyvia faktavaittdmid, joihin he vastasivat “kylla”, ”ei” tai “en
tiedd” riippuen siitd, oliko viittdima heiddn mielestdan totta vai ei. Vaittamat
muokattiin kussakin organisaatiossa kaytossa oleviin jarjestelmiin sopiviksi.
Viittdmia oli organisaatiosta riippuen yleensd 10 — 15. Viittdmia olivat esi-
merkiksi

e ”Voin vaikuttaa palkkani suuruuteen kouluttautumalla lisdd”. (oikein
tai vadrin riippuen jarjestelmasta)

e “Tulospalkkioni suuruuteen vaikuttaa asiakastyytyvaisyystavoitteen
saavuttaminen”. (oikein tai vaarin riippuen jarjestelmésta)

o "Meilld on kiytossa ateriaetu”.

Koska kysymykset vaihtelivat vastaajan tydorganisaation mukaan, ei niita ollut
sellaisenaan mahdollista verrata eri organisaatioiden kesken. Vertailuja varten

paadyimme kayttdméaén oikeiden vastausten prosenttiosuutta.

19



Organisaatiokohtaista tietoa koskevan aineiston kayttoon liittyi toinenkin
pulma. Havaitsimme vastauksia analysoidessamme, ettd osassa kaytetyista
kysymyksistd oli mahdollisuus erilaisiin tulkintoihin oikeasta vastauksesta.
Esimerkiksi erdan organisaation kyselyssa esitettiin viittama “Voin vaikuttaa
palkkani suuruuteen hyvilla tyosuorituksella”. Vastanneista 26 % vastasi “kyl-
187, 41 % “ei” ja 33 % “en tieda”. Kyseisessd organisaatiossa ja palkkausjarjes-
telméssa tyosuorituksella kuitenkin on vaikutusta palkan suuruuteen, mutta
vain 26 % valitsi oikean vastausvaihtoehdon. Onkin todennikoistd, ettd aina-
kin osa vastasi kysymykseen ajatellen myos sitd, miten jarjestelmaa kaytan-
nossa on sovellettu eli sitd, ettei suoritus tunnu vaikuttavan palkan suuruu-

teen.

Paadyimme analysointia varten siihen, ettd poimimme jokaisen organisaation
kysymyksisti ne, joissa edella kuvatun kaltaista tulkinnallisuutta ei ole. Jiljelle
jaaneista kysymyksistda muodostimme yhdistelmamuuttujan “organisaatiokoh-
tainen tieto”, joka tarkoittaa vastaajien oikeita vastauksia oman organisaation
palkkausasioihin liittyvissa faktakysymyksissa. Nain mitattuna organisaa-
tiokohtaisesta tiedosta voi tiivistda seuraavat havainnot:

e Kyselyyn vastanneet tiesivit oikeat vastaukset keskimiirin 48 pro-
senttiin esitetyistd kysymyksista.

e Organisaatiokohtaisen tiedon keskimaardistd tasoa tarkasteltiin kussa-
kin organisaatiossa myos erikseen:
— Organisaatiokohtaisen ”todellisen” tiedon taso vaihteli pal-
jon tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden ja tutkittujen palk-
kausjérjestelmien valilla.
— Alhaisimmillaan organisaation vastaajat tiesivit oikean vastauk-
sen 32 % kysymyksista.
— Parhaimmalla tasolla organisaatiokohtainen tieto oli organisaati-
0ssa, jossa vastaajat tiesivit oikean vastuksen keskimiirin 79 % kysy-
myksista.
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Palkkatietamys eri vastaajaryhmissé

Seuraavaksi vertaillaan palkkausjarjestelmatietamysta sektorin, palkkausjar-
jestel-man kohderyhmain, palkkausjarjestelman rakenteen, henkilokohtaisen

palkanosan suuruuden ja esimiesaseman mukaan.

Tekstissd kuvataan tilastollisesti merkitsevat erot ryhmien vélisissa keskiar-
voissa4. Tietimyslajit jaotellaan, kuten edelldkin, peruspalkkaus-, suoritus- ja
tulospalkkaus-tietaimykseen. Organisaatiokohtaiseen tietoon liittyvit tulokset

esitetddn omassa luvussaan.

Palkkatietdamys sektorin mukaan

Kuvassa 9 esitetddn vastaajien arvioita palkkatietimyksen kolmesta ulottu-
vuudesta sen mukaan, tyoskenteliko vastaaja kunta-, valtio- vai yksityissekto-
rilla.5 Tietdmys suorituksesta ja tulospalkkauksesta on yksityiselld sektorilla
tyoskentelevilla korkeammalla tasolla kuin muilla. Sen sijaan peruspalkkaus-
tietdimys on kunnissa hieman korkeammalla tasolla kuin muilla sektoreilla.
Valtiosektorin osalta tulospalkkaukseen liittyvia tuloksia ei raportoida, koska

talta sektorilta tutkimuksessa oli mukana vain yksi tulospalkkiojérjestelma.
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Kuva 9. Peruspalkka-, suoritus- ja tulospalkkaustietimyksen taso eri sektoreilla
tyoskentelevilla (1 = tiysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mielta,
4= jokseenkin samaa mielta, 5 = tdysin samaa mieltd).

4 Tilastollisesti merkitsevilla erolla tarkoitetaan tassa p<0,05
5 Tutkimuksessa mukana ollut kirkon jarjestelmé on mukana vain koko aineistosta tehdyssa
vertailussa.
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Palkkatietamys jérjestelmdn kohderyhman mukaan

Kuva 10 esittdd vastaajien arvioita palkkatietimyksestd sen mukaan, minka
henkilostoryhmén palkkausjarjestelméin piiriin vastaaja kuuluu. Tutkimuk-
sessa oli mukana neljan tyyppisia jarjestelmia: tyontekijdjarjestelmia, toimi-
henkil6-jarjestelmid, ylempien toimihenkil6iden jarjestelmia ja koko henkilds-
ton kattavia jarjestelmia (kuvassa “kaikkia henkilostoryhmia”).

Palkkatietimys vaihtelee kohderyhmittdin. Peruspalkkaukseen liittyva tieti-
mys on korkeinta kaikkia henkilostoryhmia sisdltavissa jarjestelmissa. Erityi-
sesti nama jarjestelmit erottuvat toimihenkil6iden jarjestelmists, joilla perus-
palkkaukseen liittyvi tietdmys on matalimmalla tasolla.

Suoritustietimys puolestaan on ylempien toimihenkildiden jarjestelmissa kor-
keammalla tasolla kuin muilla. Matalimmat arviot muihin ryhmiin verrattuna
saavat tyontekijoiden jarjestelmat. Toimihenkil6ita ja kaikki henkilostoryhmia
sisdltaviin jarjestelmiin kuuluvat arvioivat samalle tasolle suoritustietamyk-

sensa.

Tulospalkkaustietimys on ylempien toimihenkildiden jarjestelmien piirissa
olevilla korkeammalla tasolla kuin muilla. Samoin toimihenkil6iden jarjestel-
miin kuuluvien keskuudessa tulospalkkaukseen liittyva tieto on korkeammalla

tasolla kuin tyontekijoiden ja kaikkia henkilostoryhmid koskevissa jarjestel-

missa.
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Kuva 10. Peruspalkkaus-, suoritus- ja tulospalkkaustietimyksen taso palkkausjir-
jestelmén kohderyhmin mukaan (1 = tiysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3 = ei
samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta).
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Palkkatietdamyksen taso palkkausjarjestelméan rakenteen mukaan

Kuvassa 11 esitetdén vastaajien arvioita peruspalkkaus- ja suoritustietimykses-
tdan sen mukaan, millainen vastaajien peruspalkkausjirjestelman rakenne on.
Vaihtoehtoja on kolme: muodostuuko henkilon palkka a) kokonaispalkasta, b)
erillisestd tehtavakohtaisesta palkanosasta (TVA) ja henkilokohtaisesta pal-
kanosasta (HEKO) tai c) tehtéviakohtaisesta palkanosasta, henkilokohtaisesta

palkanosasta ja markkinalisasta / yrityskohtaisesta erasta.

Korkein peruspalkkaustietimyksen taso on niilld vastaajilla, joiden palkassa
oli erilliset tehtdvain ja henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvat osat. Suo-
ritustietdimys on kokonaispalkkajirjestelmien piirissd olevilla keskimairin
parempi kuin muilla. Tulospalkkaustietdmys jatettiin tdsta tarkastelusta pois,

silla peruspalkan rakenteella ei pitiisi olla yhteytta tulospalkkaukseen.
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Kuva 11. Peruspalkkaus- ja suoritustietimyksen taso erilaisten palkkausjirjestel-
mien piirissi olevilla (1 = tiysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri
mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Palkkatietdamys henkil6kohtaisen palkanosan suuruuden mukaan

Kuvassa 12 esitetdan vastaajien arvioita palkkatietamyksesta peruspalkkaus-
jarjestelmaan sisiltyvdan henkilokohtaisen palkanosan suuruuden mukaan.
Tulos-palkkaustietimys jatettiin tdstd tarkastelusta pois, koska kysymykset
liittyivat peruspalkkaan. Vastaajat luokiteltiin sen mukaan, kuuluvatko he
palkkausjarjestel-mén piiriin, jossa on pieni (alle 5-15 %), keskikokoinen (16-
25) tai suuri (yli 25 %) henkilokohtainen palkanosa.
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Henkilokohtaisen palkanosan suuruus on yhteydessa kumpaankin tiedon la-
jiin: tietamykseen peruspalkkauksesta ja tietimykseen suorituksen johtami-
seen liittyvisti asioista. Peruspalkkaustietimys on muita korkeammalla tasolla
niilla vastaajilla, joiden henkilokohtainen palkanosa on pieni. Niilla vastaajilla,
joiden henkilokohtainen palkanosa on suuri, on suoritustietaimys puolestaan
paremmalla tasolla kuin pienen tai keskikokoisen henkilokohtaisen pal-
kanosan piiriin kuuluvilla.
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Kuva 12. Peruspalkkaus-, suoritustietimyksen taso erisuuruisten henkilokohtais-
ten palkanosien mukaan (1 = tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielté, 3 = ei samaa eika
eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd). Henkilokohtaiseen pal-
kanosaan laskettiin mukaan myos ns. yrityskohtainen osuus tai markkinaosuus.

Palkkatietdmys esimiesaseman mukaan.

Kuva 13 esittda vastaajien arvioita palkkatietimyksestd sen mukaan, toimiko

vastaaja esimiesasemassa.

Esimiesasemassa olevat arvioivat tuntevansa selvasti paremmin niin perus-
palkkauk-seen, suorituksen johtamiseen kuin tulospalkkaukseen liittyvia asioi-

ta kuin ne, jotka eivit ole esimiesasemassa.
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Kuva 13. Peruspalkkaus-, suoritus- ja tulospalkkaustietimyksen taso esimiesase-
man mukaan (1 = tdysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielts, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4=
jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta).

Organisaatiokohtainen tieto

Kuva 14 havainnollistaa sitd, kuinka hyvin vastaajat eri vastaajaryhmissa tiesi-
vat oikeat vastaukset “faktakysymyksiin”, joita heiltd kysyttiin oman organi-

saation palkitsemisasioista.
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Kuva 14. Organisaatiokohtainen tieto: Oikeiden vastausten prosenttiosuus kaikista
esitetyista kysymyksisti.

25



Kun organisaatiokohtaisen tiedon vastauksia tarkasteltiin jaoteltuna palkkaus-

jarjestelmén rakenteen, sektorin, jarjestelman piirissa olevan henkilostoryh-

maén ja esimiesaseman mukaan, on havaittavissa joitain selkeitd eroja todelli-

sen, organisaatiokohtaisen tiedon tasossa (kuva 14).

Jarjestelman rakenne ei vaikuttanut organisaatiokohtaisen tiedon ta-
soon.

Organisaatiokohtaisen tiedon taso on heikoimmillaan kuntasektorin
vastaajien parissa ja puolestaan korkeimmillaan yksityisella sektorilla
tyoskentelevien parissa.

Henkilostoryhmén osalta tieto on korkeimmillaan tyontekijoiden jar-
jestelmien piirissa olevilla.

Tiedon taso on heikompaa niill3, jotka kuuluvat pienen henkilokohtai-
sen palkanosan jarjestelmiin.

Esimiehet tuntevat palkkaukseen liittyvit asiat muita paremmin.
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4.2 Miten palkkausasioita viestitdan organisaatioissa?

Seuraavaksi tarkastellaan organisaatioissa tapahtuvaa palkkausasioiden vies-
tintaad eli palkkakommunikaatiota (kuva 15). Tassd luvussa vastataan tutki-

muskysymyk-seen kaksi: Miten palkkausasioista viestitidan organisaatioissa?

Palkka-avoimuus
*Tiedon lahteiden kaytto

*Tiedon lahteiden hyodyllisyys Koettu oikeuden-
mukaisuus \ Palkkatyytyvaisyys
Palkka- e : p
et Palkkatietimys | | Sitoutuminen |
kommunikaatio 4

| limapiiri |

Kuva 15. Tassa luvussa raportoitavat tulokset: palkkakommunikaatio.

Palkkakommunikaatiota tarkastellaan kolmesta ndkokulmasta, jotka ovat
palkka-avoimuus, palkkatiedon ldhteiden kaytto ja ldhteiden hyddyllisyys.
Naiissa tietoa on kerétty sekd henkilostokyselylla ettd organisaatioiden edusta-
jilta. Lisdksi esimiesasemassa olevilta vastaajilta on kysytty heidan roolistaan
palkkatiedon vilittdjana. Kunkin alla kuvatun ulottuvuuden yksittaiset kysy-

mykset on esitetty liitteessa 4.

¢ Palkka-avoimuus kuvaa sitd, miten palkkaukseen liittyvaa tietoa on
saatavilla ja miten organisaatio kommunikoi ja jakaa tietoa palkka-
asioista. Henkil6ston ndkemyksid palkka-avoimuudesta selvitettiin ky-
symalla vastaajilta esimerkiksi, kuinka hyvin organisaatiossa on pidetty
huolta henkiloston palkkaukseen liittyvésté tiedonsaannista. Organi-
saatioiden yhteyshenkil6ilta puolestaan kysyttiin haastatteluissa, mika
on organisaation linja palkka-avoimuuden suhteen.

o Palkkatiedon lihteiden kayttoa selvitettiin henkilostokyselyssa
kysymalla, kuinka usein vastaajat kayttivat tiedon eri ldhteita. Jokai-
sessa organisaatiossa listattiin sielld kaytossa olevat palkkatiedon 1dh-
teet, joista henkil0sto saattoi saada tietoa palkkausjarjestelmisti. Lah-
teitd olivat muun muassa esimies, tyotoverit, luottamusmies, intranet,
koulutustilaisuudet ja kehityskeskustelut. Lisaksi kerdsimme henkilos-
toyksikosta tietoa siitd, miten he toimivat viestiessddn palkkausasiois-
ta.

o Palkkatiedon lahteiden hyodyllisyytté kysyttdessa vastaajat ar-
vioivat, kuinka hyodyllisina he pitavat ylla mainittuja tiedon lahteita.

o Esimiesasemassa olevilta kysyttiin lisdksi, mista palkkaukseen liit-
tyvista asioista alaiset heilta kysyvit ja arviota siitd, kuinka varmoja he
ovat kyvystdan vastata alaisten palkkaukseen liittyviin kysymyksiin.
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Keskeiset tulokset voidaan tiivistaa seuraavasti:

e Henkiloston mielestd palkka-avoimuus on melko matalalla tasolla
koko aineiston osalta. Arviot palkka-avoimuudesta vaihtelevat paljon tut-
kimuksessa mukana olevien jarjestelmien valilla.

e Vastaajat arvioivat myonteisemmin omia mahdollisuuksiaan hankkia
palkkaukseen liittyvia tietoa kuin organisaation tapaa viestid palkka-
uksesta. Tietoa siis uskotaan olevan saatavilla, vaikka organisaatiot eivét
sita aktiivisesti jaa.

¢ Palkkatiedon lidhteini henkil6sto kdyttda useimmin tyGtovereita, esi-
miesti ja kehityskeskusteluita. Niita pidetaan myos hyodyllisimpina tie-
don lihteina. Intranet on tyonantajille tirkeampi viestintdkanava kuin
henkilostolle.

e Organisaatioiden palkkausviestinnin kaytannoét vaihtelevat paljon, ja
hyva palkkatietimys voidaan saavuttaa monin eri tavoin riippuen organi-
saation muista kdytannoista.

¢ Esimiehiltid kysytadn eniten palkankorotuksista, organisaation suori-
tustavoitteista sekd omista tavoitteista ja palautteesta, vihemméan muiden
palkkoihin liittyvista asioista.

¢ Esimiehet arvioivat hyvin myonteisesti omia kykyjaan hoitaa alaistensa
palkkausasioita, mutta ovat tyytyméattomia omiin mahdollisuuksiinsa pal-
kita alaisiaan hyvista suorituksista.

Seuraavaksi tarkastellaan tuloksia tarkemmin. Aluksi kuvataan palkka-
avoimuuden tilaa koko aineistossa. Timaén jilkeen tarkastellaan erilaisia palk-
katiedon lahteitd, niiden kayttoa ja koettua hyodyllisyytta. Lopuksi esitetdan

esimiesten arvioita omasta roolistaan palkkaukseen liittyvana tiedon ldhteena.

Palkka-avoimuus

Palkka-avoimuudella tarkoitetaan sitd, kuinka avointa tai salaista palkkauk-
seen liittyva viestintd organisaatiossa on. Henkiloston kokemuksia asiasta sel-

vitettiin seitsemalld kysymykselld (kuva 16).

Palkka-avoimuuteen liittyvia asioita arvioidaan hyvin vaihtelevasti. Vastaajat
arvioivat omia mahdollisuuksiaan saada tietoa huomattavasti myonteisemmin
kuin organisaation toimintaa palkkaviestinnissa. Keskimaarin vastaajat usko-
vat tietoa olevan saatavilla, silld 55 % vastaajista kokee saavansa tarvitsemansa
tiedon palkkausjarjestelméstaan ja perati 77 % tietdd, mista tietoa saa siti tar-
vitessaan. Organisaatioiden ei kuitenkaan koeta aktiivisesti tarjoavan tietoa,
silla vain 20 % on sitd mielta, ettd heidan organisaatiossaan on pidetty hyvaa

huolta siitd, ettd henkilGst6 tuntee palkitsemisasiat.

28




Tiedan, keneltd kysyn / minne menen kysymaan, kun
haluan tietdd omasta palkastani

Saan tarvitsemani tiedon palkkausjarjestelméstini.
Sisdiset avoimet tyipaikkahaut antavat tietoa myéis
avoinna oleviin tydpaikkoihin liittyvasta...

Organisaatio tarjoaa henkilistélle kirjallista
informaatiota siitd, miten palkkatasot on maaritetty.

Organisaatiossani on pidetty hyvaa huolta siité, etta
henkiléstd tuntee palkitsemisasiat.

Olen pyytinyt esimiesténi selittdmadn, kuinka palkka
maardytyy tissa organisaatiossa.

Esimieheni on selittdnyt minulle, kuinka palkat eri
toistd madraytyvat.

0% 25% 50 % 5% 100 %

@ Taysin/lokseenkin eri mieltds ~ OFEi samaaeikd eri mieltds @ Jokseenkin/Tdysin samaa mielté

Kuva 16. Palkka-avoimuuteen liittyneet kysymykset: "Missd mairin olet samaa tai eri
mieltd seuraavien vaittdmien kanssa?” (1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en
samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tiysin samaa mieltd).

Neljasta ylla kuvatuista palkka-avoimuuden kysymyksistd muodostettiin yksi,
palkka-avoimuutta yleisemmin kuvaava summamuuttuja. Mukaan otettiin
seuraavat kysymykset:

e ”Sisdiset avoimet tyopaikkahaut antavat tietoa myos avoinna oleviin
tyopaikkoihin liittyvasta palkkauksesta.”

e “Organisaatiossani on pidetty hyvia huolta siité, ettd henkilosto tuntee
palkitsemisasiat.”

e ”“Organisaatio tarjoaa henkilostolle kirjallista informaatiota siitd, miten
palkkatasot on méaritetty.”

e “Esimieheni on selittdnyt minulle, kuinka palkat eri toista maarayty-
vat.”
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Kuvassa 17 tarkastellaan vastaajien palkka-avoimuuden kokemuksia eri taus-

ta-muuttujien mukaan.

KOKO AINEISTO 1—'— 23
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Kuva 17. Palkka-avoimuus eri kohderyhmissi ja eri sektoreilla. "Missd maarin olet
samaa tai eri mieltd seuraavien vaittdmien kanssa?” (1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = en samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tiysin samaa mielta).

Kuten kuvasta 17 on ndhtivissi, palkkaviestinndn avoimuus arvioidaan suu-
rimmaksi sellaisissa organisaatioissa, joissa koko henkilosté kuuluu samaan
jarjestelmdan. Matalimman arvion palkkaviestinnan avoimuudesta antavat
toimihenkilGjarjestelmien piirissa olevat. Eri sektoreista valtion tyopaikoilla
arvioidaan palkka-avoimuus myonteisimmin. Kokemukset palkka-
avoimuudesta vaihtelevat paljon my6s tutkimuksessa mukana olevien palkka-
usjarjestelmien valilld. Summamuuttujan korkeimmat arvot ovat 3,1 ja mata-

limmat 1,7.

Selvitimme myos organisaatioiden linjauksia siitd, missid palkkaus-
asioissa ollaan avoimia ja missi ei. Tiedustelimme palkkausjarjestelmis-
ta vastaavilta henkil6iltd, ovatko palkkojen suuruudet, palkkataulukot, palkan
perusteet ja palkka- ja korotustilastot henkiloston tiedossa. Organisaatioiden
linja palkkausasioiden avoimuuteen vaihtelee sektorin ja kohderyhmin mu-
kaan. Avoimimmin toimitaan julkisella sektorilla, missd palkan perusteet ja
palkkataulukot ovat julkisia, ja henkiléiden palkkojen suuruudetkin ovat saa-
tavilla pyydettiessa. Yksityisella sektorilla toimihenkilGiden ja tyontekijoiden
jarjestelmissa tyoehtosopimusten palkkataulukot ja maaritellyt palkkaperus-
teet ovat avoimesti esilld, mutta henkil6iden palkat ja tilastotiedot ovat salai-
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sia. Toimihenkil6illa ja tyontekijoilld on monessa organisaatioissa osana palk-
kaa myo0s yrityskohtainen osuus tai markkinaperusteinen osuus, jonka perus-
teet tai suuruudet eivit ole avoimia. Vahiten avoimia ollaan yksityisen sektorin
ylempien toimihenkildiden jarjestelmissd, joissa valttimattda mikddn edella
mainittu tieto ei ole avoimesti henkiloston saatavilla. Palkka- ja palkankoro-
tustilastoista keskustellaan yleensa vain luottamusmiesten kanssa.

Palkkatiedon lihteet

Jokaisessa tutkitussa organisaatiossa koostettiin kyselya varten lista siella kay-
tossa olevista palkkaukseen liittyvista tiedon lahteista. Kaikille organisaatioille
yhteisia tiedon ldhteitd ovat esimies, tyotoverit, kehityskeskustelut (joista eri
organisaatioissa kaytettiin vaihtelevia nimia, kuten tavoitekeskustelu, palaute-
keskustelu, kehityskeskustelu tai palkkakeskustelu), intranet, koulutus- ja tie-
dotustilaisuudet seka luottamusmiehet. Muita esiin tulleita mahdollisia kana-
via ovat henkil6stoyksikko tai vastaava, palkanlaskenta, kirjalliset dokumentit,
ammattiliiton edustaja (joka ei ole siis omaa henkil6st6d) ja perehdytystilai-

suudet.

Tiedon ldhteista kysyttiin kahta asiaa. Ensinnékin, kuinka usein vastaaja kayt-
tdd mainittua tiedon ldhdetta ja toiseksi, kuinka hyodyllisend héan sitd pitia.
Kuvassa 18 esitellddan, kuinka suuri osa vastaajista kayttaa kyseista tiedon 1ah-
dettd. Kuvassa 19 puolestaan esitetdan yleisimmin kaytossd olleiden tiedon
ldhteiden hyodyllisyytta ja kiayton useutta kyselyn asteikolla (1 — 5).

Tybtoverit 54

Kehityskeskustelut 53

Oma esimies 44

Intranet 39

Koulutukset ja tiedot 31

Luottamusmies 20

0 10 20 30 40 50 60

Kuva 18. Tiedon lihteiden kiytto: kuinka suuri osa (prosenttia) vastaajista kaytti kyseista
tiedon lahdetta (joskus, usein tai erittdin usein).
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Vastaajista yli puolet kayttaa ainakin joskus tyotovereita tiedon ldhteena, sa-
moin kehityskeskustelua vastasi kéyttavansa yli puolet vastaajista. Omaa esi-
miestd kdyttda palkkaukseen liittyvén tiedon ldhteend 44 % vastaajista ainakin
joskus. Intranetin kiyttdjid on 39 % vastaajista, toisaalta 37 % vastaajista ei
kayta intranettia koskaan palkkatiedon ldahteena. Pohdittaessa kehityskeskus-
teluiden kayttoa palkkaukseen liittyvian tiedon ldhteend kannattaa muistaa,
ettd vaikka valtaosassa suomalaisia organisaatioita kaydaan saannollisesti jon-
kinlainen kehityskeskustelu esimiehen ja alaisen vilill3, siithen ei valttamatta
kuulu keskustelu palkkauksesta. Toisaalta on my0s organisaatioita, joissa ei
ole mitddn virallista foorumia henkilostolle keskustella omasta palkastaan
esimiehen tai palkka-asioista vastaavan kanssa.

Kuva 19 esittda vastaajien arvioita eri tiedonldhteiden hyodyllisyydesta. Kaikis-
ta vastaajista 52 % arvioi esimiehen hyodylliseksi tiedon ldhteeksi (melko tai

erittdin hyodyllinen).

Oma esimies

Kehityskeskustelut

Tyotoverit B useus

m hyadyllisyys
Luottamusmies

Intranet

Koulutukset ja
tiedotustilaisuudet

Kuva 19. Tiedon lidhteiden kiyton useus ja hyodyllisyys. Useutta arvioitiin kyselyssa
asteikolla 1 = erittdin harvoin / ei koskaan, 2 = melko harvoin, 3 = joskus, 4 = melko usein, 5 =
erittdin usein. Hyo6dyllisyytté arvioitiin asteikolla 1 = ei lainkaan, 2 = vidhén, 3 = jonkin verran
hy6dyllinen, 4 = melko hyodyllinen, 5 = erittdin hyodyllinen.

Luottamusmiesta pitaa hyodyllisena 34 % kaikista vastaajista, tyGtovereita 36
%, intranettid 29 % ja koulutus- ja tiedotustilaisuuksia vain 26 %. Esimiesase-
massa olevista 61 % pitdd esimiestd hyodyllisend tiedonlihteenid, mutta vain
26 % esimiehistd arvioi vastaavasti tyotovereiden hyodyllisyyttd. Esimiehen
téassa vertailussa vahiten hyodylliseksi arvioineet henkil6t kuuluvat tyontekija-
jar-jestelmiin ja kuntien jarjestelmiin.
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Esimies tiedon lihteena

Esimiesasemassa olevat vastaajat arvioivat erikseen sitd, kuinka usein alaiset
kysyvit heilta erilaisista palkkaukseen liittyvistd asioista ja kuinka varmoja he
ovat kyvystdén vastata alaistensa palkkausta koskeviin kysymyksiin.

Useimmin esimiehiltd kysytdan palkankorotuksista, omista suoritustavoitteis-
ta, organisaation tavoitteista ja palautetta omasta suorituksesta (Kuva 20).
Véhiten alaiset ovat kiinnostuneita muiden tyontekijéiden suoritustasoista,

muiden palkoista ja muiden yksikoiden palkkatasoista.

Muiden tydntekijiden suoritustasot - 45;:{ I ‘ 53,1I 1k
Muiden tyéntekijoiden palkoista ! 308 | [ ‘ S | [
Muiden yksikdiden palkkatasoista - 29,4 | [ ‘ 64 | [6,6
Palkkauskaytantsjen johdonmukaisuudesta ] 14,9 | 7{‘),5 | [ 146
Eri tehtévien sijoittumisesta vaativuustasoille 7 149 | | ?‘2,6 | [ 12,6
Suorituksen vaikutuksesta palkkaan - bl | 76,3 ‘ | | 50
Omat suoritusarvioinnin tulokset 7 Tt | 74,9 ‘ | [ 18
Palkankorotuksista ] 6,2] | 71 ‘ | [ 22,8
Palaute omasta suorituksesta 75}1\ | 77,6 ‘ | \ 17
Organisaation tavoitteet -4-,4] | 73,3 ‘ | | 223
Omat suoritustavoitteet 73;5 ! 746 1 ! \ 215
0% 25I% 5[;% TSI% 100 %
EFEi koskaan  DHarvoin/joskus @ Usein/erittdin usein

Kuva 20. ”Kuinka usein alaisesi kysyviit sinulta seuraavista asioista?” (1 = erittiin
harvoin / ei koskaan, 2 = melko harvoin, 3 = joskus, 4 = melko usein, 5 = erittdin usein).

Esimiehet arvioivat omaa kykyain vastata alaisten kysymyksiin hyvin myon-
teisesti. Kuten aiemmin palkkatietamyksen tilaa esitteleviassd kohdassa todet-
tiin, esimiesten palkkatietimys on selvisti korkeammalla tasolla kuin tyonte-
kijoilld. 97 % vastanneista esimiehista luottaa kykyynsa erotella hyvin ja hei-
kosti suoriutuvat alaisensa (Kuva 21). Merkittavaa on, etta alle 29 % esimiehis-
td on tyytyvaisid mahdollisuuksiinsa palkita hyvin suoriutuvia alaisia parem-
malla palkalla. Tahdn saattaa liitty4 se, ettd vain 35 % esimiehista tietda, kuin-
ka palkankorotusbudjetit paatetdan.
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Kuva 21. Esimiesten arvio omasta kyvystiin hoitaa alaisten palkkausasioita. Taulu-
kossa esitetddn se prosenttiosuus vastaajista, jotka ovat olleet jokseenkin tai tdysin samaa meilta
kyseisen viittdiméan kanssa.

Hyvia viestintiakiytintoja

Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden palkkauksesta vastaavia hen-
kil6ita pyydettiin kertomaan, millaisia palkkaviestintaan liittyvid kdytantoja ja
toimintatapoja organisaatiossa kaytetdan. Tavoitteena oli 16ytaa palkkavies-
tintadn liittyvid hyvia kaytantoja: voidaanko oppia jotakin niilti organisaatioil-
ta, joiden palkkatietimys ja -tyytyviisyys ovat keskimadrdistd paremmalla
tasolla? Kysymykseen vastaaminen osoittautui haastavaksi, silla selvaa tai yh-
tendista selitysta ei noussut esille.

Arvioinnissa “menestyneilld” organisaatioilla on hyvin erilaisia kiytantoja,
jotka eivit liittyneet organisaation sektoriin, palkkausjarjestelmén kohderyh-
madn tai rakenteeseen. Lisdksi yksittdisen organisaation eri kohderyhmien
palkkausjarjestelmid saatetaan arvioida hyvinkin eri tavoilla. Syyné ovat joko
erilaiset kdytdnnot henkilGstoryhmastd riippuen tai palkkausjarjestelmissa
esiintyvit erot. Lisdksi saattaa olla suuriakin eroja siind, miten suunniteltua
kiytantod todella sovelletaan organisaatiossa. Menestyksen salaisuus lienee-
kin siind, miten hyvin palkkausjdrjestelman ja organisaation sekd johtamisen

erilaiset osat sopivat toisiinsa.

Alla on muutama esimerkki henkil6stolta hyvia arvioita saaneiden organisaa-
tioiden palkkaukseen liittyvistd toimintatavoista. Lukija voi miettia, millaisiin

toimintaymparistoihin kukin niista soveltuu.
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e Palkan perusteet ja palkantarkistusprosessin kuvaus ovat kaikkien nahta-
villd intranetissa.

e Esimieslinja valmistautuu yhdessa tulevaan keskustelukierrokseen.

e Luottamusmiesten kanssa jarjestetdan sdannolliset palaverit, joissa kasitel-
laan myos palkkausasioita.

e Henkil6stoasiantuntijat vierailevat yksikéiden omissa tilaisuuksissa ker-
tomassa mm. palkkausasioista.

e Ennen kehityskeskustelu-/arviointikeskustelukierrosta jarjestetdian infoja
tai koulutusta alaisille ja esimiehille.

e Intranetin uutissivuilla esitellaan palkkausasioita niiden ollessa ajankoh-
taisia.

e Uusilla esimiehilld on pakollinen palkkausjarjestelmékoulutus.

e Uudet esimiehet viettavat paivan henkilostoyksikossi ja perehtyvat mm.
palkkausasioihin.

o Esimiehilld on padsy tietojarjestelméin, josta he nakeviat oman yksikkonsa
palkkoja.

e Palkan perusteet ovat selkedsséd yhteydessa organisaation toimintaan ja
tavoitteisiin.

e Palkkausjirjestelmén taustalla on vahva suorituksen johtamisen prosessi
ohjeineen ja kriteereineen. Sitd hyédynnetdan seka peruspalkan korotuk-
sissa ettd taydentavassa palkitsemisessa. Esimiehilld on tarkei rooli arvi-
oinneissa.

e Kaikki palkankorotusesitykset hyviaksytadn henkilostoyksikossa.

e Esimies esittda palkankorotuksia ja ne hyvaksytdan yksi yli yhden periaat-
teella.

e Esimiehelld on valtuudet paéttad palkankorotuksista annettujen raamien
puitteissa.

e Palkantarkistuskierroksen jalkeen jokainen esimies kertoo jokaiselle alai-
selleen, miten timéan palkalle kavi ja miksi.

Esimiesten rooli palkkaviestinnéssa ja -maaritysprosessissa vaihtelee eri orga-
nisaatioissa ja palkkausjirjestelmissa. Tutkimuksessa oli mukana jarjestelmia,
joissa palkan perusteet, prosessit ja palkkatasot on ennalta maaritelty melko
tarkkaan, ja toisaalta jarjestelmii, joissa jokainen palkan maaritys ja -korotus
kasitelladan erikseen tapauskohtaisesti. Naissa esimiehelld on selkeésti erilai-
nen rooli. Vaikutti siltd, ettd roolia ei ollut aina maaritelty selkeésti, eivatka

esimiehet ehkai itse tienneet, mitd kaikkea heidan rooliinsa kuului.
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4.3 Mika on palkkatyytyvaisyyden tila Suomessa?

Seuraavaksi tarkastellaan palkkatyytyvaisyyteen liittyvia tuloksia (kuva 22).
Téssa luvussa vastataan kolmanteen tutkimuskysymykseen: Mika on palkka-

tyytyviisyyden tila Suomessa?

*Palkkatasotyytyvaisyys
eJarjestelméatyytyvaisyys
*Tulospalkkaustyytyvaisyys

Koettu oikeuden- |

mukaisuus \ alkkatyytyviisy
Palkka- L ; :
I B D |ckatietdmys | | Sitoutuminen |
kommunikaatio
| llmapiiri |

Kuva 22. Téssi luvussa raportoitavat tulokset: palkkatyytyviisyys

Palkkatyytyvdisyytta selvitettiin tutkimuksessa sekd peruspalkan etti tulospal-
kan osalta. Tyytyvaisyyttd peruspalkkaan selvitettiin kahden ulottuvuuden,
palkkataso-tyytyviisyyden ja jarjestelmétyytyvaisyyden avulla®. Tulospalkka-
usta selvitettiin yhdelld ulottuvuudella. Yksittdiset kysymykset on esitetty liit-

teessa 4.

o Palkkatasotyytyviisyys kuvaa vastaajien tyytyvaisyytta peruspalk-
kansa tasoon ja palkankorotuksiin. Vastaajia pyydettiin arvioimaan
mm. tyytyviisyyttdan ansiontasoon, palkankorotuksiin ja palkkakehi-
tykseen.

o Jirjestelmityytyviisyys kuvaa vastaajien tyytyvaisyytta peruspalk-
kausjdrjestelmdn rakenteeseen ja hallinnointitapaan. Vastaajilta tie-
dusteltiin mm. tyytyvaisyytta tehtiavien vaativuusluokittelun tapaan,
jolla jarjestelmaa sovellettiin.

o Tyytyviisyys tulospalkkaukseen kuvaa vastaajien tyytyvaisyytta
peruspalkkausta taydentaviin, tulosperusteisiin palkanosiin. Tyytyvai-
syytta tulospalkkaukseen selvitettiin mm. kysymalla tyytyvaisyytta vii-
meksi saatuun tulospalkkioon ja sithen, miten oma suoriutuminen na-
kyy tulospalkkion suuruudessa.

Lisdksi tarkastellaan, miten nidma kolme palkkatyytyviisyyden osa-aluetta
vaihtelevat sektorin, palkkausjirjestelman kohderyhmén, palkkausjirjestel-
mian rakenteen, henkilokohtaisen palkanosan suuruuden ja esimiesaseman

mukaan.

6 Aikaisempi tutkimus on osoittanut, etta tyytyvaisyys palkkatasoon ja palkkausjarjestelmaan
ovat kaksi eri ulottuvuutta, joilla voi olla erilaisia vaikutuksia.
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Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta seuraavaa:

¢ Tulospalkkaukseen ollaan tyytyviaisempia kuin peruspalkkauksen
tasoon tai siihen liittyvaan jarjestelméaan.

o Tyytyviisyys peruspalkkaan on kaiken kaikkiaan alhaisella tasolla
— Tyytyvaisimpia oltiin ansiotasoon, josta 38 % vastaajista antaa
myoOnteisen arvion. Samanaikaisesti 42 % vastaajista arvioi olevansa
tyytymattomid omaan ansiotasoonsa.

— Suurin tyytymattomyys liittyy palkankorotusmahdollisuuksiin ja
palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuuteen. Tyyty-
mattomien osuus palkankorotusmahdollisuuksia arvioitaessa on 67 %
ja toimintatapojen johdonmukaisuutta arvioitaessa 58%. Tyytyviisten
osuus on ndiden kysymysten osalta alle 17 %.

¢ Peruspalkan rakenteelliset ratkaisut ovat yhteydessi palkkatyy-
tyvaisyyteen.

— Kokonaispalkkaisten keskuudessa palkkataso- ja jarjestelméatyytyvéi-
syys ovat korkeammalla tasolla kuin niilla, joiden palkka muodostuu
erillisestd tehtdvakohtaisesta ja henkilokohtaisesta palkanosasta tai
joille maksetaan markkinalisda ndiden kahden palkanosan liséksi.

— Suuren henkilokohtaisen palkanosan (yli 25 %) piirin kuuluvat ovat
tyytyvdisempia seka peruspalkkatasoon ja peruspalkkausjirjestelmaan
kuin pienemman henkil6kohtaisen palkanosan piirissé olevat.

¢ Kuntasektorilla tyoskentelevit ovat tyytymattomampia palkkauk-
seen ja tulospalkkaukseen erityisesti yksityiseen sektoriin verrattu-
na.

¢ Ylempien toimihenkil6iden jarjestelmissa tyytyvaisyys palkkaan,
palkkausjarjestelméin ja tulospalkkaukseen on suurempaa kuin mui-
den henkil6stéryhmien jarjestelmissd. Tyontekijdjirjestelmiin kuu-
luvat ovat selvasti muita henkilostoryhmia kriittisempié. Tyytymatto-
myys kohdistuu samantasoisesti peruspalkkaan, palkkausjarjestelmaan
ja tulospalkkaukseen.

Seuraavaksi esitetddn palkkatyytyviisyyteen liittyvit tulokset tarkemmin.
Aluksi kuvataan palkkataso-, jarjestelma- ja -tulospalkkaustyytyvaisyyden tila
koko aineistossa. Taman jilkeen tarkastellaan, miten tyytyvaisyys néihin vaih-
telee sektorin, palkkausjarjestelman kohderyhmain ja rakenteen, henkil6koh-

taisen palkanosan ja esimiesaseman mukaan.
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Palkkatyytyviisyyden tila koko aineistossa

Kuva 23 havainnollistaa tilannetta palkkatyytyvaisyyden kolmella alueella ko-
ko aineiston tasolla. Tyytyvaisimpia vastaajat ovat tulospalkkaukseen. Kriitti-
simmat arviot kohdistuvat peruspalkkausjarjestelmaan.

Palkkatyytyvaisyys vaihtelee myos melko paljon tutkimukseen osallistuneiden
erilaisten jarjestelmien kesken. Palkkatasotyytyviisyyden ja jarjestelmatyyty-
vai-syyden osalta matalin keskiarvo on 1,9 ja korkein 3,1. Tulospalkkauksen
osalta matalin keskiarvo on 2,0 ja paras 3,6. Seuraavaksi tarkastellaan niita
palkkatyytyvaisyyden lajeja yksi kerrallaan.

5
4
3,0
3
2,6 2,5
| I I
1 T T ]
Palkkatasotyytyvaisyys  Jarjestelmatyytyvaisyys Tyytyviisyys
tulospalkkaukseen

Kuva 23. Kolme palkkatyytyviisyyden ulottuvuutta: palkkatasotyytyviisyys, jirjes-
telmityytyviisyys ja tyytyviisyys tulospalkkaukseen (miti suurempi keskiarvo, sen
tyytyvaisempi).

Palkkatasotyytyviisyys

Kuvassa 24 esitetddn vastaajien tyytyvéisyys peruspalkkaukseensa. Palkka-
tasotyyty-vaisyytta selvitettiin viidelld kysymykselld, joissa vastaajia pyydettiin
arvioimaan tyytyviisyytta peruspalkkauksen ansiotasoon, viimeisempaan pal-
kankorotukseen, palkkakehitykseen, esimiehen mahdollisuuteen vaikuttaa
palkkaan ja palkankorotusmahdollisuuksiin.

Kaikkia esitettyja aiheita arvioidaan melko kriittisesti. Jokaisen kysymyksen
kohdalla tyytyméttomia vastaajia on enemmaén kuin tyytyvéaisia. Huomionar-
voista on my0s “neutraalien” vastausten (= ei tyytyméton eika tyytyviinen -
vaihtoehto) suurehko osuus vastauksista. Talloin palkkaus ei aiheuta tyytyvai-
syyttd, mutta ei myoskadn tyytyméattomyyttd. Tama on tulkittavissa pikem-
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minkin myonteiseksi kuin kielteiseksi asiaksi palkkatasotyytyvéisyyden nako-
kulmasta.

Korkeimmalla tasolla tyytyviisyys on arvioitaessa omaa ansiotasoa, jolloin
tyytyvaisid on 38,1 % ja tyytymattomia 41,5 % vastaajista. Matalimmalla tasolla
tyytyviisyys on vastaajien arvioidessa palkankorotusmahdollisuuksiaan, jol-
loin 67,5 % vastaajista on tyytymattomia omiin palkankorotusmahdollisuuk-
siinsa. Tyytyvaisia on 12,1 % vastaajista.

| | |
Ansiotasooni | 41,5 |20,4 l 381

Palkkakehitykseeni [ 54,1 [102] 266

‘ | [ Erittdin tai melko tyytymaton

Viimeisimpaan

palkankorotukseeni HT“ ] 250 L e OEi tyytymaton eika tyytyvainen
s = 2 mMelko tai erittdin tyytyvainen
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\ | |
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Kuva 24. Tyytyviisyys palkkatasoon (1 = erittdin tyytyméaton, 2 = melko tyytymaéton, 3 =
en tyytyméton enka tyytyviinen, 4 = melko tyytyviinen, 5 = erittdin tyytyvéinen).

Jéarjestelmatyytyvaisyys

Jarjestelmatyytyvaisyydella tarkoitetaan tyytyviisyytta peruspalkkausjarjes-
telméan rakenteellisiin ratkaisuihin ja hallinnointitapaan. Jarjestelmatyytyvai-
syytta selvitettiin seitsemalld kysymykselld, jotka esitetdan kuvassa 25. Perus-
palkkausjarjestelmia arvioidaan kaiken kaikkiaan kriittisesti ja tyytyméattomi-
en vastaajien osuus on suurin kaikkien esitettyjen kysymysten kohdalla. Kuten

edelld, neutraalisti palkkausjarjestelmaan suhtautuvia on melko monta.

Eniten myo0nteisia arvioita saa tapa, jolla tehtavit on sijoitettu eri vaativaus-
tasoille ja palkkaukseen liittyva tiedonsaanti. Vastaajista 25,4 % on erittdin tai
melko tyytyviisia vaativuusluokittelutapaan. Melko tai erittiin tyytyméttomia
on 42,7 %. Neutraalisti asiaan suhtautui 32 % antaen arvion “ei tyytyméton
eiké tyytyvdinen”.

Suurin tyytyméattomien osuus liittyy kysymykseen, jossa selvitettiin palkkauk-
seen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuutta. Melko tai erittdin tyyty-
mattémia toimintatapoihin on 58 % vastaajista. Myonteisten osuus on puoles-

taan 16,5 %. Neutraalisti asiaan suhtautuu 25,5 % vastaajista.
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Tapaan, jolla tehtavat on sijoitettu eri
vaativuustasoille

Palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin

Organisaatiomme palkkarakenteeseen

Palkkaukseen littyvien toimintatapojen
johdonmukaisuuteen tassa
organisaatiossa

D Erittdin tai melko tyytymaton
O Ei tyytymaton eikd tyytyvdinen
@ Melko tai erittdin tyytyvainen

Tapaan, jolla palkankorotuksista
paatetaan

Tapaan, jolla palkkausjarjestelmaa

sovelletaan tassa organisaatiossa 5Tg ‘| 33'3‘ |i§{3
Eritéiden valisiin palkkaeroihin tassa e T —
organisaatiossa at I 33,0 Ef!;},’fﬁ]

0% 25% 5S0% 5% 100%

Kuva 25. Tyytyviisyys peruspalkkausjirjestelmiin (jarjestelmityytyviisyys) (1 =
erittdin tyytymiton, 2 = melko tyytyméton, 3 = en tyytymaton enka tyytyviinen, 4 = melko tyy-
tyviinen, 5 = erittdin tyytyvéinen).

Kuten aikaisemmin todettiin, my0s tyytyvaisyyden osalta tutkitut jarjestelmat
eroavat melko paljon toisistaan. Tyytyvdisyys my0s vaihtelee paljon saman
organisaation sisalla eri henkilostoryhmien jarjestelmissa. Kuva 26 havainnol-
listaa tdtd hajontaa yhden jarjestelmétyytyvaisyytta kuvaavan esimerkkikysy-
myksen avulla. Kysymyksessa vastaajat arvioivat tyytyviisyyttaan palkkausta
koskevaan tiedon saantiin. Saman tyonantajan eri palkkausjirjestelmit on
merkitty kuvaan aakkosin. Korkein keskiarvo on 3,3 ja alhaisin 1,9 keskiarvon
ollessa 2,6.

40



178 * 33

B |
B |
16 |
17A |
ac |

7

13¢ |
KAIKKI * 2,6

1¢ |

8 |

134 |

118
10 |
1A
78
108

138 |
108

A |

12C _— 9

-
[N

3 4 5
Tyytyviisyys palkkausta koskevaan tiedon saantiin

Kuva 26. Esimerkki tyytyviisyyden eroista eri palkkausjérjestelmien vililli.

Tyytyvéisyys tulospalkkaukseen

Kuvassa 27 esitetddn vastaajien arvioita omassa organisaatiossa kiytossa ole-
vasta tulospalkkauksesta. Tulospalkkaukseen liittyvid kysymyksia kysyttiin 15
organisaa-tiossa. Vastaajilta kysyttiin tyytyviisyytta viimeksi saamaansa tu-
lospalkkioon, oman tyopanoksen vaikutusta tulospalkkion suuruuteen ja tyy-
tyvaisyytta tulos-palkkiojarjestelman mittareihin.

Vastaajat ovat varovaisen tyytyviisia viimeksi saamiinsa tulospalkkioihin. Tata
kysymysta arvioi melko tai erittdin myonteisesti 55,1 % ja melko tai erittain

kriittisesti 30,5 % vastaajista. Neutraalisti tulospalkkioihin suhtautuu 14,4 %.
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Kriittisemmin vastaajat arvioivat kaytossa olevia mittareita ja oman typanok-
sen vaikutusta tulospalkkioiden suuruuteen.

Olen tyytyvainen viimeksi
saamaani tulospalkkioon

Olen tyytyvdinen siihen, miten
oma tydpanokseni nakyy
tulospalkkionisuuruudessa.

@ Taysin/lokseenkin eri mieltd
O Ei samaa eika eri mieltd

@ Jokseenkin/Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen kaytossa oleviin
tulospalkkiojarjestelman
mittareihin

1
0% 25% 50% 75% 100%

Kuva 27. Tyytyviisyys tulospalkkaukseen (15 organisaatiota) (1 = erittdin tyytymaton,
2 = melko tyytymaton, 3 = en tyytyméton enka tyytyvéinen, 4 = melko tyytyvainen, 5 = erittdin
tyytyvéinen).
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Palkkatyytyviisyys eri vastaajaryhmissa

Seuraavaksi tarkastellaan tuloksia sektorin, palkkausjirjestelman kohderyh-
main, palkkausjdrjestelméan rakenteen, henkilokohtaisen palkanosan suuruu-
den ja esimiesaseman mukaan. Tekstissd esitetddn ne erot ryhmien valilla,
jotka ovat tilas-tollisesti merkitsevia’. Tyytyvaisyyslajit jaotellaan kuten edella
palkkatasotyytyvii-syyteen, jarjestelmatyytyvaisyyteen ja tulospalkkaustyyty-

vaisyyteen.

Palkkatyytyvéisyys sektorin mukaan

Kuvassa 28 esitetddn vastaajien arvioita palkkatyytyvaisyyden kolmesta ulot-
tuvuudesta sektoreittain. Valtiosektorin osalta tulospalkkaukseen liittyvid tu-
loksia ei raportoida, koska talta sektorilta tutkimuksessa oli mukana vain yksi
tulospalkkausjarjestelma.

Suurimmat erot vastauksissa esiintyvit kuntasektorin ja yksityisen sektorin
valilli. Kunnissa tyOskenteleviat ovat tyytymattomampia palkkatasoonsa ja
palkan-korotuksiinsa kuin yksityiselld sektorilla tyoskentelevat. Yksityisella
sektorilla tyoskentelevit arvioivat kuntalaisia myonteisemmin tulospalkkaus-
ta. Jarjestelmé-tyytyvaisyyden suhteen sektoreiden valilla ei ole eroja.

5
4
M Kunta
3,0
3 £ 7
26 2.6 i :
24 24 23 2,5 O Valtio
2 - e o
[ Yksityinen
1+— . :
Palkkatasotyytyvaisyys  Jarjestelmityytyvaisyys Tyytyvaisyys
tulospalkkaukseen

Kuva 28. Palkkatyytyviisyyden kolme ulottuvuutta sektorin mukaan (1 = erittdin
tyytymiéton, 2 = melko tyytyméton, 3 = en tyytyméaton enka tyytyvdinen, 4 = melko tyytyvéinen,
5 = erittdin tyytyvéinen).

7 Tilastollisesti merkitseva taso tarkoittaa tdssd p< 0,05
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Palkkatyytyvaisyys palkkausjarjestelmadn kohderyhman mukaan

Kuva 29 esittdd vastaajien arvioita palkkatyytyviisyydestd jaoteltuna sen mu-
kaan, keitd palkkausjirjestelmén piiriin kuului. Tutkimuksessa oli mukana
neljan tyyppisia jarjestelmia: tyontekijijarjestelmia, toimihenkilojarjestelmia,
ylempien toimihenkil6iden jarjestelmii ja koko henkiloston kattavia jarjestel-
mia (kuvassa “kaikkia ryhmia”).

Ylempien toimihenkiloiden jirjestelmien piirissa tyytyvaisyys on kaikkien
ulottuvuuksien osalta korkeammalla tasolla kuin muiden ryhmien piirissa.
Tyontekijdjarjestelmissd ollaan selvdsti muita ryhmia kriittisempid, ja tyyty-
mattomyys kohdistuu tasaisesti kaikkiin palkkatyytyvaisyyden ulottuvuuksiin.
Kaikkia ryhmia siséltdavien jarjestelmien ja toimihenkilGjarjestelmien valilla ei

ole eroja tyytyviisyydessa.
5
4
3,2
= M Kaikkia ryhmid

3 ; B—  miysntekis

B Toimihenkild

@ Ylempi toimihenkild
2 = S S
1 -

Palkkatasotyytyvdisyys larjestelmatyytyvaisyys Tyytyvaisyys
tulospalkkaukseen

Kuva 29. Palkkatyytyviisyyden kolme ulottuvuutta palkkausjérjestelméin kohde-
ryhmin mukaan (1 = erittdin tyytyméton, 2 = melko tyytyméton, 3 = en tyytyméton enka
tyytyviinen, 4 = melko tyytyvdinen, 5 = erittdin tyytyviinen).

Palkkatyytyvéisyys palkkausjéarjestelméan rakenteen mukaan

Kuvassa 30 vertaillaan vastaajien palkkataso- jarjestelma- ja tulospalkkaus-
tyytyvéisyytta peruspalkkausjirjestelméan rakenteellisten ratkaisujen mukaan.
Palkkausjarjestelmén rakenteellisia vaihtoehtoja oli kolme: 1) kokonaispalkka,
2) erilliset tehtdviakohtainen (TVA) ja henkil6kohtainen palkanosa (HEKO) tai
3) tehtdvikohtainen ja henkilokohtainen palkanosa tiydennettynd markkina-
lisalla tai yrityskohtaisella erdlla. Tyytyvaisyytta tarkastellaan vain palkkatason
ja jarjestelmityytyvaisyyden osalta, koska peruspalkkauksen rakenteella ei
periaatteessa ole yhteytta tulospalkkaukseen.
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Kokonaispalkkaisten piirissa seka palkkataso- ettd jarjestelmatyytyvaisyys on
korkeammalla tasolla kuin muilla ryhmilld. Kokonaispalkkaiset ovat siis mui-
ta tyytyvédisempia seké peruspalkkansa tasoon ja korotuksiin ettd kdytossé ole-

van jarjestelmén rakenteellisiin ratkaisuihin ja hallinnointitapaan.

]

m Kokonaispalkka
3
- O Erilliset TVA ja HEKO
25 a5 g B TVA, HEKO + markkinalisa
o T —
2l . T
Palkkatasotyytyviisyys Jarjestelmatyytyviisyys

Kuva 30. Palkkatyytyviisyyden kaksi ulottuvuutta palkkausjéarjestelmén raken-
teellisten ratkaisujen mukaan (1 = erittdin tyytymaton, 2 = melko tyytymaton, 3 = en tyy-
tymaton enka tyytyvdinen, 4 = melko tyytyviinen, 5 = erittdin tyytyvdinen).

Palkkatyytyvaisyys henkildkohtaisen palkanosan suuruuden mukaan

Kuvassa 31 esitellddn vastaajien arvioita palkkatyytyvaisyyden kolmesta ulot-
tuvuudesta peruspalkkausjirjestelmaan sisdltyvan henkilokohtaisen pal-
kanosan suuruuden mukaan. Vastaajat luokiteltiin sen mukaan, kuuluvatko he
palkkausjarjestelmén piiriin, jossa on pieni (alle 5-15 %), keskikokoinen (16-
25) vai suuri (yli 25 %) henkilokohtainen palkanosa.

Suuren henkilokohtaisen palkanosan (yli 25 %) piirissa olevat ovat muita ryh-
mid tyytyvdisempia niin palkkatasoonsa, palkkausjirjestelmaansa kuin tulos-
palkkauk-seenkin. Pienten (5-15 %) tai keskikokoisten (16-25 %) henkilokoh-
taisten palkanosien piirissé olevien kesken ei ole eroja minkaan tyytyvaisyyden
ulottuvuuden osalta.
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W pieni, 5-15 %

O keskikokoinen, 16--25 %

O suuri, yli 25 %
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Palkkatasotyytyvaisyys Jarjestelmatyytyvaisyys

Kuva 31. Palkkatyytyviisyyden kaksi ulottuvuutta henkil6kohtaisen palkanosan
suuruuden mukaan (1 = erittdin tyytymaton, 2 = melko tyytyméton, 3 = en tyytymaton enka
tyytyviinen, 4 = melko tyytyviinen, 5 = erittdin tyytyviinen).

Palkkatyytyvéisyys esimiesaseman mukaan

Kuvassa 32 on esitetty vastaajien arvioita palkkatyytyvaisyyden kolmesta ulot-

tuvuudesta vastaajan organisaatioaseman mukaan. Esimiehet arvioivat kaik-

kia ulottuvuuksia myonteisemmin kuin ei-esimiesasemassa olevat.
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3,2
3 2,9
M Esimies
2,5
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Palkkatasotyytyviisyys  Jarjestelmityytyvaisyys Tyytyviisyys
tulospalkkaukseen

Kuva 32. Palkkatyytyviisyyden kolme ulottuvuutta esimiesaseman mukaan (1 =
erittdin tyytyméton, 2 = melko tyytyméton, 3 = en tyytymaton enka tyytyvidinen, 4 = melko tyy-
tyviinen, 5 = erittdin tyytyviinen).
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4.4 Mitka tekijat vaikuttavat palkkatietimykseen?

Seuraavaksi tarkastellaan sitd, mitka tekijat ovat yhteydessa palkkatietamyk-
sen kahteen ulottuvuuteen: peruspalkkaustietimykseen ja suoritustietimyk-
seen. Tassa vastataan tutkimuskysymykseen nelja: Mitka tekijiat ovat yhtey-

dessi palkkatietimykseen?

Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta:

o Tietimysti edistévia tekijoitd ovat ainakin palkkaukseen liittyvan vies-
tinndn avoimuus ja se, kuinka usein esimiestd, koulutus- ja tiedotustilai-
suuksia ja kehityskeskusteluita kaytetaan palkkaukseen liittyvina tiedon
ldhteind. My6s henkilon palvelusajan pituus parantaa tietamysta.

e Tietimys on heikompaa vanhemmissa palkkausjéarjestelmissa ja silloin,
kun tyotovereita kaytetddn palkkaukseen liittyvan tiedon lahteena.

Seuraavaksi tarkastellaan naita tuloksia tarkemmin.

Tutkimusmallissa oletetaan, ettd organisaation tapa viestid palkkauksesta vai-
kuttaa palkkatietimykseen. Lisdksi oletimme, ettd organisaation, palkkausjar-
jestelmin ja palkansaajan tietyt ominaisuudet vaikuttaisivat palkkatietamyk-

sen tasoon (kuva 33). Etsimme aineistosta vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Tuottaako parempi palkka-avoimuus parempaa tietimysta?

e Onko eri tiedon ldhteiden kaytto eri lailla yhteydessa tietimykseen?

e Onko suuremmassa organisaatiossa vaikeampi saavuttaa hyva tieta-
myksen taso?

e Paraneeko palkkatietimys palkkausjarjestelmén vanhetessa?

e Paraneeko palkkatietimys henkilon palvelusajan pidetessa?

e Onko naisten ja miesten palkkatietimyksessa eroa?

e Vaikuttavatko nama asiat samalla tavalla seka peruspalkkaustietamyk-
seen ettd suoritustietimykseen?

Palkka-avoimuus
Sukupuoli

Palkkausjarjestelman ika
Organisaation koko

Palvelusaika « Peruspalkkaustietimys
Erilaisten tiedonldhteiden »  Suoritustietdmys

kaytto

Palkkatietamys

Kuva 33. Oletukset palkkatyytyviisyyteen vaikuttavista tekijoisti.
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Analyysin tulokset esitetddn taulukossa 1. Vasemmanpuoleisessa sarakkeessa
esitetddn ne tekijit, joiden oletetaan olevan yhteydessd palkkatietimykseen.
Yhteys voi olla joko positiivinen tai negatiivinen. Tuloksista ei suoraan voi paa-
telld, kumpi tekija vaikuttaa kumpaan. Positiivinen yhteys tarkoittaa, ettd kun
vasemmanpuoleisessa sarakkeessa oleva tekija kasvaa/lisdantyy, myos palkka-
tietdmys lisdantyy. Positiivinen yhteys on merkitty kuvaan plusmerkein. Nega-
tiivinen yhteys on puolestaan merkitty kuvaan miinusmerkilla. Talloin kysees-
s olevan tekijdn kasvaminen puolestaan viahentdd palkkatietimystd. Merkki-

en maadra kuvaa yhteyden vahvuutta. Nolla tarkoittaa, etta yhteytti ei ole.®

Taulukko 1. Palkkatietimykseen yhteydessi olevat asiat.

PALKKATIETAMYS
PERUSPALKKAUS- .
TIRTAMYS SUORITUSTIETAMYS
Organisaation koko 0 0
L . 2-5 vuotta 0 -
Palkkausjarjestelman
g 6-10 vuotta 0 ---
ika (viiteluokka alle 2 v.) -
yli 10 vuotta 0 ---
Palkka-avoimuus +++ +++
Palvelusaika + 0
Nainen -- 0
Esimiehet 0 ++
Tyotoverit 0 .-
Intranet 0 0
Useus: Kuinka usein Koulutus ja
o e ) + 0
kayttaa eri tiedonlahtei- | tiedotus
ta? Luottamus-
. 0 0
miehet
Kehitys-
0 +
keskustelut

Merkkien tarkemmat selitykset:

Kolme plus/miinus-merkkia (+++/- - -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja voimakas
(p>0,3 / B<-0,3)

Kaksi plus/miinus-merkkia (++/--): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja kohtalaisen voima-
kas (0,1<B<0,3/-0,3 <B<-0,1)

Yksi plus/miinus-merkki (+/ -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen, mutta heikko (0 < f < 0,1/
-0,1<pB<0)

Kun yhteys ei ole tilastollisesti merkitseva (p>0.05), soluun on merkitty o.

Yhteyksistd voidaan todeta seuraavaa:

e Mita vanhempi palkkausjarjestelma on, sitd huonompi on henkil6stén
suoritustietamys.

48



e Mitd paremmaksi henkilosto kokee palkka-avoimuuden, sitd parem-
malla tasolla ovat sekd peruspalkkaustietamys ettd suoritustietamys.

e Mita pidempéaén henkil6 on tyoskennellyt organisaatiossa (palvelusai-
ka), sitd parempi on hénen peruspalkkaustietimyksensa.

e Mitd enemman henkilGst6 kdyttda esimiehid ja kehityskeskusteluita
palkkaustiedon ldhteen4, sitd paremmalla tasolla on heidédn suoritus-
tietimyksensa.

e Mitd enemmain henkilosto kiyttaa koulutus- ja tiedotustilaisuuksia tie-
don lahteen3, sitd paremmalla tasolla on heidan peruspalkkaustieta-
myksensa.

e Mitd enemman henkilosto kayttda tyotovereitaan tiedon ldhteena, sita
huonompi on heidin suoritustietimyksensa.

e Miesten peruspalkkaustietimys on paremmalla tasolla kuin naisilla.

Niiden tulosten tulkinnassa on syytd muistaa, ettd muuttujien vilista kausaa-
lista (syy-seuraus-) suhdetta ei voi varmasti tietdd. Voi myos olla esimerkiksi
niin, ettd ne henkil6t, jotka tuntevat jo entuudestaan palkkaukseen liittyvit
asiat hyvin kayttaviat myos useammin esimiehi tiedon lahteena. Samoin voi
olla mahdollista, etta tietaméttomyys palkkausasioista lisad keskusteluita tyo-
kavereiden kanssa eiki valttamétta niin, ettd tyokavereiden kanssa keskustelu

heikentaa tietdmysta.

Kokonaisuudessaan lienee kuitenkin uskottavaa, etti palkka-avoimuus paran-
taa palkkatietimysta ja ettd eri tiedon ldhteiden laatuun kannattaa panostaa.
Tyokavereiden kaytto tiedonldhteend saattaa esimerkiksi liittyd tilanteisiin,
jolloin organisaatiossa ei ole riittavin helposti palkkaukseen liittyvda tietoa
saatavilla. Tyokavereilta saatu tieto saattaa kuitenkin perustua kuulopuheisiin
ja olla osin jopa vaiaraa. Taman vuoksi palkkaukseen liittyvaa tietoa tulisi olla
saatavilla riittavasti ja sen yhdenmukaiseen levittamiseen kannattaa panostaa
esim. esimiehid hyodyntden. Tuloksien mukaan myos pitkdan kaytossé olleissa
palkkausjarjestelmissd kannattaa panostaa suoritustietimyksen parantami-

seen. Haasteet eivit nayta riippuvan organisaation koosta.
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4.5 Palkkatietamyksen, palkka-avoimuuden ja oikeuden-
mukaisuuden vaikutuksia

Tassd luvussa tarkastellaan palkkatietimyksen vaikutuksia. Luvussa vastataan
viidenteen tutkimuskysymykseen selvittdmalld, millaisia vaikutuksia palkka-
tieta-myksella, palkka-avoimuudella ja oikeudenmukaisuudella on palkkatyy-
tyvédisyyteen, sitoutumiseen ja ilmapiiriin. Ensin tarkastellaan vaikutuksia
palkkatyytyvaisyyteen (kuva 34). Timan jalkeen tarkastellaan vaikutuksia si-

toutumiseen ja ilmapiiriin.

Vaikutukset palkkatyytyviisyyteen

Kuva 34  havainnollistaa, minkd eri  tekijoiden  vaikutuksia
palkkatyytyviisyyteen tarkastellaan. Palkkatietimyksen lajeista tarkaste-
lussa on mukana peruspalkkaustietimys ja suoritustietamys. Liséaksi tarkastel-
laan, miten palkka-avoimuus ja koettu oikeudenmukaisuus vaikuttavat
palkkatyytyvaisyyteen. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan tdssd palkkaus-

jarjestelmin soveltamiseen liittyviaa oikeudenmukaisuutta.

Palkkatyytyviaisyyden osalta tarkastellaan kahta ulottuvuutta, palkka-
tasotyytyvaisyytta (ts. ansiotaso ja korotukset) ja jarjestelmatyytyvaisyytta
(peruspalkkauksen rakenne ja hallinnointitapa). Tarkemman kuvaukset kayte-
tyistd muuttujista ja niiden taustalla olevista yksittaisista kysymyksista on esi-
tetty liitteessi 4.

Palkka-avoimuus
Sukupuoli

Palkkausjarjestelman ika
Organisaation koko

Palvelusaika * Palkkatasotyytyviisyys
Erilaisten tiedonlahteiden «  Jarjestelmatyytyviisyys

kaytto

Palkkatyytyvaisyys

Kuva 34. Vaikutukset palkkatyytyvaisyyteen.
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Oletuksena on, etta tieto palkkauksen ja suorituksen johtamisen asioista lisda
henkiloiden tyytyvaisyytta palkkatasoonsa ja kaytOossa olevaan palkkaus-
jarjestelmaan. Tyytyvaisyytta edistdad myOs se, miten avoimesti palkkauksesta

viestitaan ja kuinka oikeudenmukaiseksi jarjestelméan soveltaminen koetaan.

Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta (Taulukko 2):

Palkkatasoon ja palkkausjirjestelmaiin liittyvaa tyytyviaisyytti edis-
taa peruspalkkaukseen ja suoritukseen liittyvén tietdimyksen lisaaminen, palk-
ka-asioista viestimisen avoimuus ja jarjestelmin soveltamisen oikeudenmu-
kaisuuden varmistaminen.

Liséksi yhteyksia tarkasteltiin eri luokittelutekijoiden mukaan.

¢ Tyoskentelysektori: a) kunta, b) valtio, vai c) yksityinen.o

o Palkkausjiarjestelmin kohderyhma: a) tyontekijajarjestelma, b)
toimihenkilGjarjestelma, ¢) ylempien toimihenkiliden jarjestelma tai
d) koko henkil6stoa koskeva jarjestelma

¢ Henkilokohtaisen palkanosan suuruus: a) pieni 5-15 %, b) kes-
kisuuri 16-25 % tai c) suuri yli 25 %

e Ansiotaso: vastaajien ansiotaso: a) matala taso, b) keskitaso ja c¢) kor-
kea taso°.

Taulukossa 2 on esitetty tulokset palkkatyytyviisyyteen yhteydessa olevista
tekijoista®. Vasemmassa sarakkeessa ovat ne tekijat, joiden oletetaan vaikut-
tavan palkkatyytyvaisyyteen. Yhteydet on kuvattu seuraavasti:

e Isot plus-, miinus- ja nollamerkit kuvaavat tekijoiden valista yhteytta
koko aineiston tasolla.

e Pienet plus-, miinus- ja nollamerkit puolestaan kuvaavat tekijoiden va-
listd yhteytta taustamuuttujien mukaan tarkasteltuna. Téassd kohtaa
on mainittu ne taustatekijat, joissa (ainakin) kyseessa oleva yhteys
esiintyy.

e Merkkien méara kuvaa voimakkuutta: voimakas (kolme merkkia) ja
kohtalainen (kaksi merkkia). Heikkoja yhteyksia (yksi merkki) ei tidssa
raportoida luokittelutekijatasolla

9 Tutkimuksessa mukana ollut kirkon jarjestelma on mukana vain koko aineistosta tehdyssa
vertailussa.

10 Matalapalkka-luokkaan kuuluvat ne, joiden kuukausipalkka < aineiston mediaanipalkka —
(2/3)*kuukausiansioiden keskihajonta, eli kuukausiansiot ovat vihemmaén kuin 2361 €/kk.
Korkeatuloisiin lasketaan ne, joiden kuukausiansiot > aineiston mediaanipalkka +
(2/3)*kuukausiansioiden keskihajonta, eli ansiot ylittavat 4439 €/kk

Keskituloisiin lasketaan niin ollen henkil6t, joiden kuukausiansiot ovat 2361—4439 €/kk.
Aineiston mediaaniansioiden ollessa 3400 €/kk, timai tarkoittaa sité, ettd matalapalkkaraja on
noin tuhat euroa alle mediaanin, ja korkeapalkkaraja noin tuhat euroa yli mediaanin

11 Taulukon 2 tuloksia tarkasteltaessa on huomioitava, ettd analyyseissa kontrolloitiin vastaajan
ik&, sukupuoli, koulutustaso, ansiotaso, esimiesasema ja tydsuhteen laatu. Nama tekijat eivat
siis aiheuta 16ydettyja tuloksia (kts. my6s kuvaus menetelmista liite 6).
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Taulukko 2. Palkkatietimyksen vaikutukset palkkatyytyvaisyyteen.

PALKKATYYTYVAISYYS
PALKKATASOTYYTYVAISYYS | JARJESTELMATYYTYVAISYYS
+ 44
PER[_J.SPALKKAUS' ++ Suuri Heko ++ Keskisuuri/ Suuri Heko
g TIETAMYS ++ Ylemmat TH ++ Ylemmat TH, Toimihenkil6t
<§E ++ Yksityinen sektori ++ Yksityinen sektori
E ++ Korkea ansiotaso ++ Korkea ansiotaso
=
< ++ 44
<
++ Suuri
Z:l Suuri Heko ++ Pieni ja Suuri Heko
o - 5 i-
SUOBITUS ++ Yle'rnnjat'TH, Koko henki ++ Tysntekijat, Yemmat TH,
TIETAMYS 16ston jarj. s
o ) Koko henkiloston jarj.
++ Yksityinen sektori ++ Kaikki sektorit
++ Matala/ K}esklsuun / Kor- ++ Keskisuuri/ Korkea ansiotaso
kea ansiotaso
++ ++
+++ Toimihenkil6t
++ Keskisuuri / Suuri Heko + Tyén;ek::’ét,k\(llemmét THja
- Ko enkiléston jarj.
PALKKA-AVOIMUUS +4+ Kaikki kohderyhmit o henidioston Jan
++ Pieni/Keskisuuri/Suuri Heko
++ Yksityinen sektori
++ Kunta / Yksityinen sektori
++ Keskisuuri ansiotaso
++ Matala/ Keskisuuri / Korkea
ansiotaso
+++ +++
KOETTU

OIKEUDENMUKAISUUS

+++ Yhteys vahva kaikkien
luokittelutekijoiden mukaan
tarkasteltuna

+++ Yhteys vahva kaikkien
luokittelutekijoiden mukaan
tarkasteltuna

Merkkien tarkemmat selitykset:

Kolme plus/miinus-merkkia (+++/- - -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja voimakas

(B>0,3 / B<-0,3)

Kaksi plus/miinus-merkkia (++/--): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja kohtalaisen voima-
kas (0,1<f<0,3/-0,3 <P <-0,1)
Yksi plus/miinus-merkki (+/ -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen, mutta heikko (o < f < 0,1/

-0,1< B <0)

Tuloksista voidaan todeta seuraavaa:

¢ Peruspalkkaustietimys ja suoritustietimys ovat myonteises-
si yhteydessi palkkatasotyytyviisyyteen ja jarjestelmatyyty-
viisyyteen. Eli mitd enemmaén palkkauksesta ja suorituksen johtami-
seen liittyvistd asioista tiedetaén, sen tyytyvaisempia palkkaukseen ja
sithen liittyvaén jarjestelméaan ollaan. Peruspalkkaustietimys lisia eri-
tyisesti jarjestelméan liittyvaa tyytyvaisyytta (ja vain heikosti tyytyvai-
syyttd palkkaukseen). Suoritustietdmys lisda puolestaan seka palkka-
tasotyytyviisyytta etta jarjestelmatyytyvaisyytta.
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» Peruspalkkaustietamys lisdaa palkkatasotyytyvaisyytta ja jarjestel-
matyytyvaisyytta tdssd aineistossa ainakin yksityisella sektorilla
ylempien toimihenkil6iden keskuudessa, suuren tai keskisuuren
henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmissa ja korkeasta ansiota-
sosta nauttivien keskuudessa.

» Suoritustietimys lisaa palkkataso- ja jarjestelmatyytyvaisyytta edel-
listen liséksi pienen henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmissa,
tyontekijoiden ja koko henkiloston jarjestelmissa, yksityisen sekto-
rin lisdksi my0s valtio- ja kuntasektorilla sekd matalan ja keskisuu-
ren ansiotason omaavien keskuudessa.

e Palkka-avoimuus vaikuttaa seki palkkatasotyytyviisyyteen ettd jar-
jestelmétyytyvaisyyteen. Eli mitd avoimemmaksi palkkaukseen liittyva
viestintd koetaan, sen tyytyvdisempié ollaan seka palkkaukseen etta
palkkausjarjestelmaan.

» Yhteys palkkatasotyytyvaisyyteen esiintyy tidssa aineistossa ainakin
niiden osalta, jotka kuuluvat keskisuuren tai suuren henkilokohtai-
sen palkanosan jarjestelmiin, tyoskentelevit yksityisella sektorilla
ja joiden ansiotaso on keskisuuri.

» Yhteys jarjestelmityytyvaisyyteen esiintyy lahes kaikkien luokitte-
lutekijoiden mukaan tarkasteltuna paitsi valtiosektorilla, jossa yh-
teytta ei ole.

» Palkka-avoimuuden yhteytta tietoon ja tyytyvaisyyteen selvitettiin
my0s tarkemmin. Palkka-avoimuus parantaa palkkatyytyvaisyytta
kahdella tavalla. Toisaalta avoimuus parantaa palkkatietamysta, jo-
ka puolestaan lisaa palkkatyytyvaisyytta. Lisaksi palkka-avoimuus
itsessddn lisaa palkkatyytyvaisyytta, vaikka se ei lisdisikdén henki-
16n tietimysta palkasta (kts. liite 6)

» Koettu oikeudenmukaisuus on erityisen vahvassa positiivisessa yhtey-
dessa seka palkkataso- etta jarjestelmatyytyvaisyyteen. Yhteys esiintyy
vahvana myos eri luokittelutekijoiden mukaan tarkasteltuna. Toisin sano-
en, mitd oikeudenmukaisemmaksi palkkausjarjestelméan soveltaminen
koetaan, sité tyytyvdisempid ihmiset ovat palkkatasoonsa ja kaytossa ole-
vaan palkkausjirjestelmaan.
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Vaikutukset sitoutumiseen ja ilmapiiriin.

Seuraavaksi vastataan edelleen tutkimuskysymykseen viisi tarkastelemalla,
millaisia vaikutuksia palkkatietimykselld, palkka-avoimuudella ja koetulla
oikeudenmukaisuudella on organisaatioon sitoutumiseen ja koettuun ilmapii-
riin. (kuva 35)

s | | Peruspalkiaustietamys K) SITOUTUMINEN
TEAS ‘Suoritustietémys ‘
t ILMAPIIRI
‘Palkka-avoimuus ‘ * Kehittymis- ja yhteistyGilmapiiri

a
* Kilpailuilmapiiri
Koettu /

oikeudenmukaisuus

Kuva 35. Vaikutukset sitoutumiseen ja ilmapiiriin.

Kuten edells, palkkatietamyksen lajeista tarkastelussa ovat mukana perus-
palk-kaustietdmys ja suoritustietimys, palkka-avoimuus ja koettu oikeu-
den-mukaisuus. Nailla tekijoilld oletetaan olevan vaikutuksia sitoutumiseen
ja ilmapiiriin.

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon tunnepohjaista sitoutumista organi-
saatioon, ja sitd mitattiin esimerkiksi kysymykselld “organisaatio x merkitsee
minulle tyopaikkana varsin paljon”. Tyoilmapiirid tarkastellaan kahdesta na-
kokulmasta: organisaatiossa vallitsevan kehittymis- ja yhteistyoilmapii-
rin seki kilpailuilmapiirin osalta.

Kehittymis- ja yhteistyoilmapiiria kysytdian neljilld kysymykselld, jotka

selvittivat missa maarin yksikossi / tyoryhmassa:

e 7. rohkaistaan yhteistychon, ajatusten ja ideoiden vaihtoon. ”

e ... painotetaan tyontekijoiden henkilokohtaista oppimista ja kehitty-
mista.”

e ... rohkaistaan tyontekijoita kokeilemaan uusia ratkaisuja tyohon liit-
tyvissa prosesseissa.”

e 7..jokaisella on taalla oma tirkea ja selked tehtévéansa.”

Kilpailuilmapiiria selvitettiin puolestaan kysymalld, missd mairin vastaa-

jan yksikossa / tyoryhmassa:

e 7. saavutuksia tyGssd mitataan vertaamalla niitd muiden tyontekijoi-
den saavutuksiin.”
e 7...kannustetaan tyontekijoiden keskinaiseen kilpailuun.”
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e ”... kannustetaan sisdiseen kilpailuun parhaiden mahdollisten tulosten
saavuttamiseksi.”
e ... ontirkedi suoriutua paremmin kuin toiset.”

Tarkedd on huomata, ettd nama ulottuvuudet eivat ole valttaméatta toistensa
vastakohtia. Organisaatiossa saattaa esimerkiksi olla vahva kehittymis- ja yh-
teisty6ilmapiiri, jolloin tyoryhmissa tai yksikoissd kannustetaan tyotekijoita
tiedon jakamiseen, painotetaan henkilokohtaisen oppimisen ja kehittymisen
merkitysta ja rohkaistaan yhteisty6hon ja pohtimaan asioita uusista nakokul-
mista. Silti samanaikaisesti tyoryhmaissa tai yksikossa voi esiintya vahva kil-

pailuilmapiiri tyontekijoiden kesken.

Keskeiset tulokset voidaan tiivistda seuraavasti:

e Sitoutumista edistda suoritustietimys ja jarjestelméan koettu sovel-
tamisen oikeudenmukaisuus.

¢ Kehittymis- ja yhteistyoilmapiiria heikentéé peruspalkkaustie-
tamys, mutta siti edistda suoritustietamys, palkka-avoimuus ja oi-
keudenmukaiseksi koettu jarjestelmén soveltaminen.

¢ Kilpailuilmapiirin kokemusta edistii jossain mairin myos suori-
tustietdmys ja palkka-avoimuus.

Tarkemmat tulokset palkkatietimyksen, palkka-avoimuuden ja oikeudenmu-
kai-suuden yhteydestd sitoutumiseen ja ilmapiiriin esitetdan taulukossa 3.:2.
Kuten edelld, vasemmassa sarakkeessa ovat ne tekijét, joiden oletetaan vaikut-
tavan sitoutumiseen ja ilmapiiriin. Isot plus-, miinus- ja nollamerkit kuvaavat
tissi tekijoiden vilista yhteyttd koko aineiston tasolla. Pienet plus-, miinus- ja
nollamerkit puolestaan kuvaavat sitd, minka luokittelutekijoiden mukaan yh-
teys ainakin esiintyi. Esimerkiksi jos solussa lukee "kunta / valtio”, tarkastel-
tava yhteys esiintyi sekd kunta- ettad valtiosektorilla. Merkkien mééra kuvaa
voimakkuutta: voimakas (kolme merkkid) ja kohtalainen (kaksi merkkid).
Heikkoja yhteyksia (yksi merkki) ei raportoida luokittelutekijoittdin.

12 Taulukon 2 tuloksia tarkasteltaessa on huomioitava, ettd analyyseissa kontrolloitiin vastaajan
ik&, sukupuoli, koulutustaso, ansiotaso, esimiesasema ja tydsuhteen laatu. Nama tekijat eivat
siis aiheuta 16ydettyja tuloksia (kts. myos kuvaus menetelmisti liite 6).
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Taulukko 3. Palkkatietimyksen, palkka-avoimuuden ja oikeudenmukaisuuden

yhteys sitoutumiseen ja ilmapiiriin.

ILMAPIIRI
SITOUTUMINEN | KEHITTYMIS- JA YHTEIS- KILPAILUILMAPIIRI
TYOILMAPIIRI
0 - 0
PERUS- - -
PALKKAUS- Keskisuuri Heko
TIETAMYS - - Toimihenkil6t
- - Matala ansiotaso
++ +++ +
%)
E +++ Keskisuuri / Suuri Heko
< 4+ Toimi L N
= ++ Pieni / Keskisuuri/ Toimihenkil6t / Yle.njm;jt
= . TH / Koko henkiléstén
= Suuri Heko .
S ++ Koko henkilsts o
% | suoriTus- i oko henkiloston +++ Valtio / Yksityinen ++Yksityinen sektori
<C| TIETAMYS : . ! : ++ Keskisuuri ansiotaso
+++ -
o ++ Kunta / Yksityinen Keskisuuri / Korkea ansio
taso
++ isuuri
Matala /.Kesk|suur| ++ Matala ansiotaso
/ Korkea ansiotaso
++ Kuntasektori
++ Pieni Heko
+ ++ +
ot Tve
TyGntekijat ++ Pieni Heko
++ Toimi - «
++ Tyontekijat Toimihenkilot / Ylemmat |\ L o e iist, Toimihenki-
PALKKA- TH, Koko henkiloston jarj. 6t
AVOIMUUS ++ Kuntasektori o . .
++p Kesk Hek
ieni / Keskisuuri Heko ++ Kunta / Yksityinen
++ K Yksityi
unta / Yksityinen ++ Korkea ansiotaso
++ Keskisuuri / Korkea ansiota-
)
++ ++ 0
++ Keskisuuri / Suuri ++ Pieni / Suuri Heko
KOETTU oI Heko ++ Toimihenkilét, Ylemmat
KEUDEN- ++ Kaikki kohderyhma- TH, Koko henkiloston jarj.
MUKAISUUS jar-jestelmat ++ Valtio / Kunta / Yksityinen
++ Valtio / Yksityinen ++ Matala / Keskisuuri / Kor-
++ Keskisuuri / Korkea kea ansiotaso
ansiotaso
Merkkien tarkemmat selitykset:
Kolme plus/miinus-merkkia (+++/- - -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja voimakas

(B>0)3 / B<_0’3)

Kaksi plus/miinus-merkkia (++/--): Yhteys on positiivinen/negatiivinen ja kohtalaisen voima-
kas (0,1<B<0,3/-0,3 <PB=<-0,1)
Yksi plus/miinus-merkki (+/ -): Yhteys on positiivinen/negatiivinen, mutta heikko (0 < f < 0,1/

-0,1<B<0)

Kun yhteys ei ole tilastollisesti merkitseva (p=0.05), soluun on merkitty o.

Seuraavaksi esitetddn taulukon keskeiset havainnot kunkin sitoutumista ja

ilmapiiria selittavan tekijan mukaan tarkasteltuna.

¢ Peruspalkkaustietimykselli ei ole yhteytta sitoutumiseen tai kilpai-
luilmapiiriin. Sen sijaan silla on kielteinen yhteys kehittymis- ja yhteis-
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tyoilmapiiriin. Mita paremmin henkil siis tuntee peruspalkkansa perus-
teet, sitd kielteisemmin hén arvioi organisaation vallitsevaa kehittymis- ja
yhteistyGilmapiiria.

o Tassa tutkimuksessa peruspalkkatietimyksen kielteinen vaikutus
kehittymis- ja yhteistyoilmapiiriin esiintyy ainakin keskisuuren
henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmissa, toimihenkil6illa ja ma-
talla ansiotasolla.

Suoritustietimyksella on vahva vaikutus kehittymis- ja yhteisty6ilma-
piiriin ja kohtalainen sitoutumiseen. Lisdksi se on my0s heikosti yhteydes-
s organisaatiossa koettuun kilpailuilmapiiriin. Mitd paremmin henkil
siis tuntee suorituksen johtamiseen liittyvii asioita, sitd sitoutuneempi han
on tyopaikkaansa ja sitd myonteisemmin han arvioi tyopaikkansa tukevan
tyontekijoiden valista yhteistyota ja yksilollista kehittymista. Lisdantynyt
suoritustietimys saattaa johtaa myos kokemuksiin kilpailullisesta ilmapii-
rista.

» Luokittelutekijoiden mukaan tarkasteltuna suoritustietimyksen
myOnteinen vaikutus sitoutumiseen nayttiisi esiintyvan tassa ai-
neistossa jarjestelmén henkilokohtaisen palkanosan suuruudesta
riippumatta, koko henkil0oston jarjestelmissa, kunnissa ja yksityi-
sella sektorilla seki ansiotasosta riippumatta.

» Suoritustietimyksen myonteinen vaikutus kehittymis- ja yhteis-
ty6ilmapiirin kokemukseen nayttiisi esiintyvan henkilokohtaisen
palkanosan suuruudesta riippumatta, kaikissa muissa paitsi tyon-
tekijdjarjestelmissa, kaikilla sektoreilla ja keskisuurta tai suurta an-
siotasoa nauttivien keskuudessa.

» Suoritustietimyksen kilpailuilmapiiria lisdava vaikutus esiintyy ai-
nakin yksityisella sektorilla, keskisuurta ansiotasoa saavien ja suu-
ren henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmiin kuuluvien keskuu-
dessa

Palkka-avoimuus vaikuttaa erityisesti kehittymis- ja yhteistyoilmapiirin
kokemukseen mutta edistaa myos heikosti sitoutumista ja kokemusta kil-
pailuilmapiirista. Mitd avoimemmin organisaatio siis viestii palkkaukseen
liittyvista asioista, sen sitoutuneempi henkil6 oli organisaatioon. Lisdanty-
nyt palkka-avoimuus saattaa myos lisata kokemusta myonteisesta kehit-
tymis- ja yhteistyoilmapiiristi ja toisaalta lisiantyneesta kilpailuilmapiiris-
ta.

» Tassa tutkimuksessa palkka-avoimuuden myonteinen yhteys sitou-
tumiseen esiintyy erityisesti tyontekijoiden jarjestelmissi ja kun-
tasektorilla

» Palkka-avoimuuden myonteinen vaikutus kehittymis- ja yhteis-
tyoilmapiiriin esiintyy tdssi aineistossa jarjestelméan kohderyhmas-
t4 riippumatta (vahvin tyontekijoilld), pienen ja keskisuuren henki-
l6kohtaisen palkanosan jarjestelmissd, kunta ja yksityissektorilla ja
keskisuurta tai suurta ansiotasoa ansaitsevien keskuudessa.

» Palkka-avoimuuden kilpailuilmapiiria lisaava vaikutus esiintyy ai-
nakin pienten henkilokohtaisten palkanosien jarjestelmissi, tyon-
tekiji- ja toimihenkilojarjestelmissa, kunta ja yksityissektorilla ja
niilla, jotka nauttivat korkeaa ansiotasoa.
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¢ Koettu oikeudenmukaisuus on myonteisesti yhteydessa sitoutumiseen
ja kehittymis- ja yhteisty6ilmapiiriin mutta ei kilpailuilmapiiriin. Toisin
sanoen, mitad oikeudenmukaisemmaksi henkilo kokee palkkausjarjestel-
maén soveltamisen, sen sitoutuneempi han on organisaatioon ja arvioi
myonteisemmin organisaatiossa vallitsevaan yhteistyohon ja kehittymi-
seen liittyvaa ilmapiiria.

» Luokittelutekijoiden mukaan tarkasteltuna oikeudenmukainen so-
veltaminen edistdi organisaatioon sitoutumista ainakin keskisuu-
ren ja suuren henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmissi, koko
henkil6ston jarjestelmissa, valtiolla ja yksityiselld sektorilla ja kes-
kisuurta tai suurta ansiotasoa saavien keskuudessa.

» Oikeudenmukaisuus edistdd kokemusta organisaatiossa vallitsevas-
ta kehittymis- ja yhteisty6ilmapiiristd ainakin pienen ja suuren
henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmissa, toimihenkil6illa,
ylemmilld toimihenkil6illd ja koko henkilGston jarjestelmissa, kai-
killa sektoreilla ja ansiotasosta riippumatta.

Luokittelutekijoiden mukainen tarkastelu “hajotti” tulosnakymén varsin pirs-
taleiseksi. Tulokset raportoidaan kuitenkin talla tarkkuudella, jotta jokainen
lukija voisi 10ytaa tuloskartasta omiin tarpeisiinsa tarvittavat tiedot. Tuloksia
tarkasteltaessa lukijan kannattaakin pohtia kahta asiaa: miksi yhteydet ilme-
nivit tiettyjen taustatekijoiden mukaan tarkasteltuna ja erityisesti, missa ryh-

missa yhteyksii ei esiintynyt ja miksi.

58



4.6 Palkkatietiamyksen ja -tyytyvdisyyden vertailu Suo-
men ja USA:n vililla

Seuraavassa tdman tutkimuksen tuloksia vertaillaan joiltain osin yhdysvalta-
laiseen Knowledge of Pay -tutkimuksen tuloksiin.

Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta seuraavaa:

Peruspalkkaustietimyksen taso on Suomessa toteutetussa tutkimuksessa

samalla tasolla kuin yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa.

Suoritustietimyksen taso on Suomessa tutkimuksen mukaan heikompi
kuin Yhdysvalloissa.

Palkkataso- ja jarjestelmityytyviisyys ovat molemmat selvisti heikom-

malla tasolla Suomessa kuin Yhdysvalloissa.

Julkisen ja yksityisen sektorin vililld on jonkin verran eroja, mutta tima
painotus ei kuitenkaan selitd Suomen heikompaa tulosta. Toisin sanoen Suo-
men yksityisen sektorin vastaajat ovat yhdysvaltalaisia tyytyméttomampis,
vaikkakin tyytyvaisempid kuin julkisen sektorin vastaajat.

Yleisesti ottaen kontekstista riippumatta voidaan todeta, ettd suoritus-
tietdmys on eroaikeita vdhentdvd tekija: kaytdnnossd tdma tarkoittaa, etta
tyontekijoille kannattaa antaa palautetta suoriutumisesta ja kertoa, miten ta-
voitteet liittyvat organisaation menestykseen. Peruspalkkaustietimys sen si-
jaan vaikuttaa monimutkaisemmin. Mikili se lisda tyytyvaisyyttd, se vihentaa
eroaikeita. Mikéli se ei lisda tyytyvaisyytta, se lisda eroaikeita. Erityisesti tieto
“markkinapalkasta”, eli tieto siitd mitd muualla maksetaan, lisdd todennakai-

semmin eroaikeita kuin vahentaa niita.

Seuraavaksi tarkastellaan ylla esitettyja tuloksia tarkemmin. Ensiksi vertail-
laan Suomen ja Yhdysvaltojen eroja peruspalkkaa koskevan palkkatietamyk-
sen ja palkkatyytyviisyyden osalta. Tdméin jilkeen tarkastellaan tarkemmin
eroja julkisen ja yksityisen sektorin vililld. Lopuksi esitetddn tuloksia palkka-

tietimyksen vaikutuksista henkilon eroaikaisiin.

59




Peruspalkkaustietamys

Peruspalkkaustietimyksen osalta erot maiden vililld ovat pddosin pienia (kuva
36). Tieto siitd, mille vaativuustasolle muut tehtavit on sijoitettu ja minka
suuruisia palkankorotukset omassa organisaatiossa keskim&irin ovat, on
USA:ssa selvisti korkeammalla tasolla kuin Suomessa. Vaikuttaa siltd, ettd
omaan palkkaan liittyvdt asiat tunnetaan molemmissa maissa kutakuinkin
yhti hyvin, mutta muiden palkkaan ja palkankorotuksiin liittyvat asiat tunne-

taan USA:ssa keskiméirin paremmin kuin Suomessa.

Tieddn, miksi tehtdvini on | 23
sijoitettu juuri télle % 1’
vaativuustasolle, jolla olen. 2
Tiedén, miten
palkankorotuksistani paatetaan.

Tieddn, miten organisaatiomme
palkkataso vertautuu yleiseen
palkkatasoon.

1 1
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Tieddn, miten minun on toimittava

e : 2,8 :
tydssdni saadakseni o B Suomi
palkankorotuksen. ! [ USA
Tiedan, mille vaativuustasolle 2,5
muut tehtivit on sijoitettu. 3,0

Minulla on hyva kasitys siit, -
kuinka paljon saisin palkkaa, jos 2’5
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Kuva 36. Peruspalkkaustietiimys Suomessa ja USA:ssa (1 = tdysin eri mieltd, 3 = siltd
valiltd, 5 = tiysin samaa mieltd).
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Suoritustietimys

Kuva 37 havainnollistaa suomalaisten ja yhdysvaltalaisten suoritustietimyk-
sen tasoa. Kaiken kaikkiaan suoritukseen liittyvit asiat tunnetaan USA:ssa
paremmin kuin Suomessa. Erityisesti oman suorituksen yhteys palkkaan tie-
detddn USA:ssa selvdsti Suomea paremmin.

Tiedan, mitkd ovat paatekijat ja e
tarkeimmat kriteerit suoritukseni !
arvioinnissa. i

Tieddn, miten omat
suoritustavoitteeni liittyvat koko 3,5
organisaation tavoitteiden 4,0
toteutumiseen.

Tieddn, miten suoritustani 3,4
arvioidaan. 3,4

. B Suomi

Saan hytdyllistd palautetta 3,1 0O USA

suorituksestani. 3,5

Saan usein suoritukseeni liittyvad
palautetta.

n

Tieddn, miten suoritukseni
vaikuttaa palkkatasooni.

i
]
w
A
un

Kuva 37. Koettu suoritustietimys Suomessa ja USA:ssa (1 = tdysin eri mieltd, 3 = siltd
vililtd, 5 = tdysin samaa mielta).

61



Palkkatasotyytyvaisyys

Kuvassa 38 vertaillaan suomalaisten ja yhdysvaltalaisten vastaajien palkka-
tasotyytyviisyyttd. Yhdysvaltalaiset vastaajat arvioivat jokaista kysymysta
myonteisemmin kuin suomalaisten vastaajat. Tyytyviisyyserot ovat myos va-
héisia eri kysymysten vililla yhdysvaltalaisessa aineistossa. Tyytyvaisimpia
yhdysvaltalaiset ovat palkkakehitykseen ja esimiehen mahdollisuuksiin vaikut-
taa palkkaan. Hieman matalammaksi arvioidaan tyytyviisyys viimeisimpaian
palkankorotukseen ja palkankorotusmahdollisuuksiin. Suomalaiset puolestaan
arvioivat olevansa tyytyvaisimpid ansiotasoonsa ja véhiten tyytyviisia palkan-
korotusmahdollisuuksiinsa.

|
. . 2,9
Viimeisimpaan 2,6
palkankorotukseeni | 3,1
Palkkakehitykseeni 23 23 O Suomi
| | B USA
Esimieheni mahdollisuuteen 2,5
vaikuttaa palkkaani 3,3
Palkankorotusmahdollisuuksiini %2 55
| r
i T T
1 2 3 4 5

Kuva 38. Palkkatasotyytyviisyys Suomen ja USA:n aineistoissa (1 = erittdin tyytyma-
ton, 2 = melko tyytymaton, 3 = en tyytymaton enka tyytyvédinen, 4 = melko tyytyviinen, 5 =
erittdin tyytyvainen).

Jarjestelmatyytyvaisyys

Kuvassa 39 vertaillaan jarjestelmatyytyvaisyytta suomalaisten ja yhdysvalta-
laisten vastaajien kesken. Suomalaiset arvioivat kaikkia esitettyja kysymyksia
kriittisemmin kuin yhdysvaltalaiset. Yhdysvaltalaiset ovat tyytyvaisimpia ta-
paan, jolla tehtavit on sijoitettu eri vaativuustasoille ja jarjestelmén sovelta-
mistapaan. My0s suomalaiset arvioivat tyon vaativuusluokittelutapaa myon-
teisimmin esitetyistd kysymyksista. Kriittisimmin yhdysvaltalaiset arvioivat
tapaa, jolla palkankorotuksista paitetaan. Suomalaiset ovat tyytymattomimpia

palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuuteen.
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Palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin

Organisaatiomme palkkarakenteeseen
Tapaan, jolla palkkausjédrjestelmaa
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Kuva 39. Jirjestelmityytyviisyys Suomessa ja USA:ssa (1 = erittdin tyytymaton, 2 =
melko tyytyméton, 3 = en tyytymaton enka tyytyviinen, 4 = melko tyytyvéinen, 5 = erittdin
tyytyvéinen).

Miten sektoreiden vaéliset erot vaikuttavat palkkatyytyvdisyyteen?

Koska arviot palkkatyytyvaisyydessd eroavat Suomen ja USA:n valilla, tarkas-
telimme myo0s missd méarin tama johtuu sektorien vilisista eroista. Aiemmin
esitellyssa vertailussa ei otettu huomioon sita, ettd Suomen aineistossa oli mu-

kana enemman julkisen sektorin organisaatioita.

Tulosten mukaan sekd Suomen ettd USA:n julkisen sektorin vastaajat ovat
padosin yksityisen sektorin vastaajia tyytymattomampia palkkaukseen liitty-
viin seikkoihin, kuten tapaan jolla tehtavit on sijoitettu eri vaativuustasoille,
organisaation palkkarakenteeseen ja eri toiden vilisiin palkkaeroihin organi-
saatiossa (kuva 40). Tasta poikkeuksena on tyytyvaisyys viimeisimpain pal-
kankorotukseen, johon ollaan — ehki hieman yllattden — sekd Suomessa etti

USA:ssa julkisella sektorilla tyytyvaisempia kuin yksityisella sektorilla.
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Hienoinen eroavaisuus maiden vélisissa vertailuissa on tyytyviisyydessa tie-
donsaantiin: USA:ssa yksityisen sektorin vastaajat kokevat olevansa tyytyvai-
sempid tiedonsaantiin, kun taas Suomessa julkisen sektorin vastaajat ovat hie-
noisesti yksityisen sektorin vastaajia tyytyviisempia. Kaiken kaikkiaan voim-
me todeta, etteivit suomalaiset vastaajat yksityisella tai julkisella sektorilla
olleet missaan suhteessa amerikkalaisia tyytyvaisempia.

] | |
3
Tapaan, jolla tehtdvit on sijoitettu eri 1 2]7
vaativuustasoille 5 3,0
I
3,0
Viimeisimp&an palkankorotukseen ] 3.4
I ./
N @ USA-yksityinen
2.9 yKsity
Palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin | 2é55 E Suomi-yksityinen
2,6 O USA-julkinen
29 B Suomi-julkinen
Organisaation palkkarakenteeseen ?ﬁ g
2.3
Eri toiden valisiin palkkaeroihin tissa 2,4
organisaatiossa 2,6
2,3
. 1
1 2 3 4 5

Kuva 40. Suurimmat palkkatyytyviisyyserot sektorien vililli Suomessa ja USA:ssa
(1 = erittdin tyytyméton, 2 = melko tyytymiton, 3 = en tyytyméton enka tyytyviinen, 4 = melko
tyytyviinen, 5 = erittdin tyytyviinen).

Lisaako vai viahentddko palkkatietimys eroaikeita?

Palkkatietimyksen vaikutuksista valitsimme tdmén vertailun tarkastelun koh-
teeksi eroaikeet (ks. liitteet 4 ja 7). Kummastakin aineiestosta saatujen tulos-
ten mukaan peruspalkkaustietimys vihentida eroaikeita silloin kun se lisaa
tyytyviisyyttd. Sen sijaan jos peruspalkkaustietamys ei lisda tyytyvaisyytta,
lisdd se eroaikeita.

Yhdysvalloissa keratystd aineistosta havaitaan myos, etta tieto markkinapal-
koista (ns. external market knowledge) on omiaan lisddméaan eroaikeita. Tie-
don rooli on kuitenkin monitahoinen: kun tieto markkinapalkoista lisaa tyyty-
vaisyyttd, vahentda se eroaikeita, mutta kun tieto ei lisda tyytyvaisyytta, lisdd
se eroaikeita. Keskimadarin tieto siitd, mitd muissa organisaatioissa maksetaan,

on omiaan lisddmdcdn eroaikeita.
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Tama ei kuitenkaan koskenut suoritustietimysta. Suoritustietamys vahentaa
eroaikeita riippumatta siita, lisddko suoritustietdmys tyytyvaisyytta vai ei. Na-
ma tulokset ovat hyvin samankaltaisia sekd suomalaisessa ettd yhdysvaltalai-

sessa aineistossa.

Johtopéatoksena voidaan todeta, ettd sekd suomalaisissa ettd yhdysvaltalaisis-
sa organisaatioissa kannattaa panostaa tavoitteiden asetantaan, palautteeseen
ja naista kommunikointiin. Tuloksista kévi ilmi yksiselitteisesti, etta suoritus-
tietdmys vahentdd eroaikeita. Koska puolestaan peruspalkkaustietimyksen
lisdiaminen saattaa lisita eroaikeita (riippuen siita lisidko se tyytyvaisyytta vai
ei), jaa organisaatioiden pohdittavaksi, miten peruspalkkaustietimyksen pa-
rantaminen vaikuttaa ja miten eroaikeiden mahdollinen lisddntyminen vaikut-
taa organisaation toimintaan. Keskimaarin peruspalkkaustietimyksen yhteys

eroaikeisiin on neutraali.
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5. Yhteenveto keskeisista tuloksista

Tahéan lukuun on koottu tutkimuskysymyksittdin keskeiset raportissa esitetyt
tulokset. Pohdinta ja johtopaatoksia esitetdan seuraavassa luvussa 6.

1. Mika on palkkatietamyksen tila Suomessa?

Palkkatietdmys koostuu tdssd tutkimuksessa peruspalkkaustietdmyksestd,
suoritustietamyksestd, tulospalkkaustietdmyksestd ja organisaatiokohtaises-
ta tiedosta, jolla kartoitettiin ns. faktatietoa oman organisaation palkitsemi-
sen kokonaisuudesta. Palkkatietdmys tarkoittaa sitd, ettd yksilo tuntee pal-
kan madardytymisperusteet ja palkkaprosessin sekd ymmdrtdd, miten oma
suoritus vaikuttaa palkkaukseen.

Keskimiirin palkkatietimyksen taso on melko alhainen. Eriorgani-
saatioiden ja eri palkkausjarjestelmien valilldi on huomattavia eroja. Myos
palkkatietdmyksen eri lajien valilla on eroja. Suorituksen johtamiseen ja suori-
tukseen perustuvaan palkanosaan seka tulospalkkaukseen liittyvat asiat tun-

netaan paremmin kuin peruspalkkaan liittyvit asiat.

Peruspalkkaustietimys on kaiken kaikkiaan melko matalla tasolla. Yli puo-
lessa peruspalkkaustietimystd mitanneessa aiheessa tietdmittomien osuus
vastaajista on 50 % tai yli. Esimerkiksi noin 60 % vastaajista ei tiedd, millaista
palkkaa saisi, jos vaihtaisi vaativampiin tehtéaviin tai minka suuruisia ovat ol-
leet keskiméirin organisaatiossa jaetut palkankorotukset. Puolet vastaajista ei
tiedd, millaisella toiminnalla tyossédén voisi saada palkankorotuksen. Parhaiten
tiedetdan (57 % vastaajista), miksi oma ty6 on sijoitettu juuri tietylle vaati-

vuustasolle.

Vertailtaessa erilaisia palkkausjarjestelmid havaitaan, ettd peruspalkkaustie-
tdmys vaihtelee vain vihian sen mukaan, miki henkilostoryhma on jirjestel-
man piirissd. Korkein tietimys on niilla vastaajilla, joiden palkassa on erilliset
tehtidvaan ja henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvat osat. Eri sektoreista
korkein peruspalkkaustietimyksen taso on kuntasektorilla.

Suorituksen johtamiseen liittyvit asiat tunnetaan paremmin kuin perus-

palkkaukseen liittyvit asiat. Parhaiten tunnetaan suorituksen arviointijarjes-
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telma, silla 67 % vastaajista arvioi tuntevansa suoritusarvioinnissa kaytettavat
tekijat. Yli 60 % vastaajista kertoo tietdvédnsd, miten omat suoritustavoitteet
liittyvat organisaation menestykseen ja miten suoriutumista arvioidaan. Kui-

tenkin vastaajista 50 % ei tiennyt, miten oma suoritus on yhteydessa palkkaan.

Vertailtaessa erilaisia palkkausjarjestelmia ja eri sektoreita havaitaan, ettad
niissd suoritustietimys on korkeimmalla tasolla yksityisella sektorilla tyosken-
televilld, ylemmilla toimihenkil6illa ja kokonaispalkkajarjestelmissa.

Tulospalkkaukseen liittyvat asiat tunnetaan paremmin kuin peruspalkka-
ukseen tai suorituksen johtamiseen liittyvit asiat. Tulospalkkaustietimyksen
osalta vastaajista 74 % arvioi tietdvansa tulospalkkauksessa kaytetyt mittarit.
Heikoin tietdmys liittyy tulospalkkauksen rahoitukseen, kun 49 % vastaajista
arvioi, ettei tunne tulospalkkauksen rahoitustapaa. Tulospalkkaustietamys on
korkeimmillaan toisaalta yksityiselld sektorilla ja toisaalta ylemmilld toimi-
henkiloilla.

Organisaatiokohtaisen ”todellisen” tiedon taso vaihtelee paljon tutki-
mukseen osallistuneiden organisaatioiden ja tutkittujen palkkausjérjestelmien
valilla. Kyselyyn vastanneet tiesivat oikeat vastaukset keskimaarin 48 prosent-
tiin esitetyistd kysymyksistd. Alhaisimmillaan organisaation vastaajat tiesivét
oikean vastauksen 32 % kysymyksistd. Parhaimmalla tasolla organisaatiokoh-
tainen tieto oli organisaatiossa, jossa vastaajat tiesivit oikean vastauksen kes-
kiméadrin 79 % kysymyksistd. Organisaatiokohtainen tieto on korkeimmalla
tasolla yksityiselld sektorilla tydskentelevilla ja toisaalta tyontekijoiden jarjes-

telmien piirissa olevilla.

Vertailtaessa yksittiisii palkkausjarjestelmié havaitaan, etta tietimyk-
sen taso vaihtelee suuresti kaikkien tiedon lajien osalta. Kunkin organisaation
kaytannot palkkauksesta viestimisessa lienevét keskeisessa roolissa.

Esimiehet tuntevat peruspalkkaukseen, suoritukseen ja tulospalkkaukseen

liittyvit asiat muita paremmin.

2. Miten palkkausasioista viestitdan organisaatioissa?

Palkkausviestintddn liittyen tarkastellaan palkka-avoimuutta, erilaisten
palkkatiedon ldhteiden kdyttod ja esimiehen roolia palkkausviestinndssda.
Palkka-avoimuudella tarkoitetaan tdssd sitd, miten hyvin palkkaukseen liit-
tyvdd tietoa on tyopaikoilla saatavissa ja kuinka aktiivisesti organisaatio
ndistd asioista kommunikoi.

HenkilGston mielesti organisaatioiden palkka-avoimuus on melko matalal-

la tasolla koko aineiston valossa tarkasteltuna, mutta organisaatioiden valilla
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on suuria eroja. Vastaajat arvioivat myonteisesti omia mahdollisuuksiaan
hankkia (niin halutessaan) palkkaukseen liittyvaa tietoa. Selvasti kriittisem-
min arvioidaan organisaation aktiivisuutta viestia palkka-asioista. Tietoa siis
uskotaan olevan saatavilla, vaikka organisaatiot eivit siti aktiivisesti jaa. Hen-
kiloston kokemukset palkka-avoimuudesta ovat melko yhdenmukaisia organi-
saatioiden palkka-avoimuuden linjausten kanssa. Avoimuus on suurinta julki-
sella sektorilla ja TES-pohjaisissa palkkausjarjestelmissa, ja vahaisinta yksityi-

selld ja ylempien toimihenkil6iden jarjestelmissa.

Palkkatiedon liahteiné henkilosto kiyttda useimmin tyotovereita (54 % vas-
taajista), esimiesta (44 % vastaajista) ja kehityskeskusteluita (53 % vastaajis-
ta). Naita pidetdan myos hyodyllisimpina tiedon lahteina. Intranet on tyonan-
tajille tdrkeampi viestintdkanava kuin henkil6stolle. Esimiehet arvioivat hyvin
myonteisesti omia kykyjaan hoitaa alaistensa palkkausasioita, mutta ovat tyy-
tymattomia omiin mahdollisuuksiinsa palkita alaisiaan hyvistd suorituksista.
Esimiehilti kysytddn eniten palkankorotuksista, organisaation suoritustavoit-
teista ja omista tavoitteesta ja palautteesta, vihemman muiden palkkoihin
liittyvistd asioista.

Organisaatioiden palkkausviestinnin kéiytdnnot vaihtelevat paljon, ja
hyva palkkatietimys voidaan saavuttaa monin eri tavoin riippuen organisaati-

on muista kaytannoista.

3. Mika on palkkatyytyvaisyyden tila Suomessa?

Palkkatyytyvdisyytta tarkastellaan tassd peruspalkkauksen ja tulospalkka-
uksen osalta. Peruspalkkaustyytyvdisyydessd erotetaan lisdksi kaksi ulottu-
vuutta: palkkatasotyytyvdisyys eli tyytyvdisyys ansiotasoon ja palkankoro-
tuksiin sekd jarjestelmdtyytyvdisyys eli tyytyvdaisyys palkkausjdrjestelmdn
rakenteeseen ja hallintoon.

Koko aineistossa tulospalkkaukseen ollaan tyytyvaisempia kuin peruspalkka-
ukseen tai siihen liittyvaan jarjestelmain. Peruspalkan palkkatasotyytyvii-
syys ei ole kovin korkealla tasolla. Myonteisimmat arviot liittyvat ansiotasoon,
johon tyytyviisia on 38 % vastaajista. Samanaikaisesti kuitenkin 42 % vastaa-
jista vastasi olevansa tyytymattomia omaan ansiotasoonsa. Suurin tyytymat-
tomyys liittyy kuitenkin itse jidrjestelméin, kuten palkkaukseen liittyvien
toimintatapojen johdonmukaisuuteen. Tyytymittomien osuus arvoitaessa

toimitatapojen johdonmukaisuutta on 58 %.

Palkkatyytyvaisyydessi on eroja erilaisissa palkkausjirjestelmissa.
Ylempien toimihenki6iden jarjestelmissa tyytyvéisyys palkkatasoon, palkkaus-
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jarjestelmaan ja tulospalkkaukseen on korkeammalla tasolla kuin muiden
henkilostoryhmien jarjestelmissa. Tyytymattomimpia puolestaan ovat tyonte-

kijajarjestelmiin kuuluvat.

Kokonaispalkkaisten keskuudessa palkkataso- ja jarjestelméatyytyvaisyys ovat
muita korkeammalla tasolla. Suurta henkilokohtaista palkanosaa saavat ar-
vioivat muita myonteisemmin seka peruspalkan tasoa ettd siithen liittyvaa jar-
jestelmaa.

Kuntasektorilla tyoskentelevat ovat tyytyméattoméampia palkkatasoon ja tulos-

palkkaukseen erityisesti yksityiseen sektoriin verrattuna.

4. Mitka tekijat vaikuttavat palkkatietimykseen?

Tutkimuksessa selvitettiin koko aineiston tasolla, mitkd organisaation, palk-
kausjdrjestelmdn ja henkilon ominaisuudet ovat yhteydessa palkkatietamyk-
sen kahteen ulottuvuuteen: peruspalkkaustietdmykseen ja suoritustietamyk-
seen.

Tietdmysti edistdid palkkaukseen liittyvén viestinndn avoimuus ja se, kuin-
ka usein esimiestd, koulutus- ja tiedotustilaisuuksia ja kehityskeskusteluita
kaytetaan palkkaukseen liittyvind tiedon ldhteind. My6s palvelusajan pituus
parantaa tietamysta.

Tietimys on heikompaa vanhemmissa palkkausjirjestelmissi ja silloin,
kun tyotovereita kdytetddn palkkaukseen liittyvéan tiedon lahteena.

5. Millainen yhteys palkkatietamykselld on palkkatyytyvéisyyteen, orga-
nisaatioon sitoutumiseen ja tydyhteison ilmapiiriin

Tutkimuksessa selvitettiin koko aineiston tasolla, miten peruspalkkaustietd-
mys, suoritustietdmys, palkka-avoimuus ja jarjestelmdn soveltamisen oikeu-
denmukaisuus vaikuttavat palkkatyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutu-
miseen ja tyoyhteison ilmapiiriin. Lisdksi vaikutuksia tarkasteltiin sektorin,
jarjestelmdn kohderyhmadn, jarjestelmddn kuuluvan henkilokohtaisen pal-
kanosan suuruuden ja ansiotason mukaan.

Palkkatasoon ja palkkausjarjestelmadn liittyvii tyytyvaisyytta edis-
taa peruspalkkaukseen ja suoritukseen liittyvin tietimyksen lisadminen, palk-
kauksesta viestimisen avoimuus ja jarjestelmén soveltamisen oikeudenmukai-

suus.

Sitoutumista edistéé suoritustietimys ja jarjestelman oikeudenmukainen
soveltaminen.
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Ilmapiiria tarkasteltiin kahden ulottuvuuden osalta. Kehittymis- ja yhteis-
tyoilmapiiri kuvaavat organisaation tapaa tukea yksiloiden kehittymistd, am-
matillista osaamista, tiedon jakamista ja keskindista yhteisty6ta. Kilpailuilma-
piiri puolestaan kuvaa tyontekijoiden vilista kilpailua. Kehittymis- ja yh-
teistyoilmapiiriid heikentidi peruspalkkaustietimys, mutta sitd edistaa
suoritustietamys, palkka-avoimuus ja oikeudenmukaiseksi koettu jarjestelman
soveltaminen. Kilpailuilmapiirin kokemusta lisdivit vihiisessd mai-

rin suoritustietdmys ja palkka-avoimuus.

6. Miten Suomen tulokset eroavat Yhdysvaltalaisista Knowledge of Pay -
tutkimuksen tuloksista?

Tutkimuksessa vertailtiin Suomen tuloksia vastaavaan, yhdysvaltalaiseen
tutkimukseen.

Peruspalkkaustietimyksen taso on Suomessa samalla tasolla kuin se on yhdys-
valtalaisessa tutkimuksessa. Suoritustietimyksen taso on sen sijaan Suomessa
heikompi kuin Yhdysvalloissa. Palkkatyytyvaisyys ovat Suomessa heikompaa
kuin Yhdysvalloissa.
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6. Johtopaatdkset ja pohdintaa

Tassa raportissa olemme kuvanneet tutkimustuloksia palkkatietdamyksen tilas-
ta Suomessa. Tulokset perustuvat aineistoon, joka kerdttiin vuosina 2011 ja
2012. Tutkimukseen osallistui 20 Suomessa toimivaa organisaatiota, joissa
selvitettiin palkkatietimyksen tilaa 31 peruspalkkausjarjestelmasta ja 15 tulos-
palkkausjarjestel-maisté. Tietoa saatiin organisaatioiden palkkausasioista vas-
taavilta henkil6ilta. Lisdksi noin 5200 henkil6a vastasi kyselyyn.

Raportissa on kuvailtu palkkatietdimyksen tilaa, viestintdd palkkausasioista ja
palkkatyytyvaisyyden tilaa. Lisdksi on tutkittu, mitka asiat vaikuttavat palkka-
tietdmykseen ja mitad vaikutuksia palkkatietimykselld on. Edellisessa luvussa
kokosimme tulokset tutkimuskysymyksittdin. Seuraavaksi pohdimme viela
tuloksia ja esitimme johtop&datoksia kuuden mielestimme keskeisen teeman

alla.

Tutkimuksen keskeiset tulokset voi kiteyttda seuraavasti. Palkkatietimys on
tarkeda. Se edistaa palkkatyytyvaisyytta, organisaatioon sitoutumista seka ke-
hittymis- ja yhteisty6ilmapiiriad. Palkkatietimyksessa on viela kuitenkin paljon
parantamisen varaa, erityisesti palkkauksen kannustavuuteen liittyvien asioi-
den kohdalla. Tarkeimpind palkkatiedon ldhteinad pidetddn esimiehia. Myos

palkkaviestinnan avoimuus edistda seka tietoa etta tyytyvaisyytta.
Palkkatietimyksesséa on viela paljon parantamisen varaa

Palkkatietimyksen taso on Suomessa keskimdirin melko matala. Peruspalk-
kaukseen liittyvit asiat tunnetaan heikoimmin. Peruspalkkauksen osalta kes-
kimaarin parhaiten tiedetdan se, miksi oma tehtiva on sijoitettu tietylle vaati-
vuustasolle. Taman tiesi 56 % kyselyyn vastanneista. Palkkauksen kannustavat
elementit tunnetaan kuitenkin heikosti. Vain 28 % vastaajista tietda, minka
suuruista palkkaa voisi vaativammissa tehtdvissd saada. Puolet vastaajista ei
tieda, miten heidan on toimittava tyGssaan saadakseen palkankorotuksen. Li-
sdksi suorituksen yhteyden omaan palkkatasoonsa tuntee vain 33 % vastan-
neista. Muut suorituksen johtamisen tekijat tunnettiin kuitenkin paremmin,

silla 67 % vastaajista arvioi tuntevansa suoritusarvioinnissa kiytettavat tekijat.
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Voidaankin sanoa, etta erityisesti peruspalkkauksen kannustavuuteen liittyvi-
en asioiden tuntemuksessa olisi paljon parantamisen varaa.

Tietdmyksen taso vaihtelee eri organisaatioiden ja palkkausjérjestelmien valil-
14 erittdin paljon. Peruspalkkaustietimys oli parhaimmissa jarjestelmissa ta-
solla 3,6 ja heikoimmillaan 2,2, kun asteikko oli yhdesté viiteen. Suoritustie-
tdmys puolestaan vaihtelee vililla 2,5 ja 3,7. Kun niita eroja selvitettiin tar-
kemmin, havaittiin eroja organisaation toimintasektorin, palkkausjarjestel-

man rakenteen ja jarjestelmin kohderyhmén mukaan.

Esimerkiksi peruspalkkaustietimys on korkeimmalla tasolla niilla vastaajilla,
joiden palkka koostuu erillisistd tehtidvdan ja henkilokohtaiseen suoritukseen
perustuvista osista. Suoritustietaimys puolestaan on parhaalla tasolla koko-
naispalkka-jarjestelmien piirissa olevilla. TAima tulos on varsin ymmarrettava,
koska erillinen tehtavikohtainen palkanosa on usein rahallisesti saajalleen
merkittivin ja sikali kiinnostavin. Kokonaispalkkajérjestelmissa taas suorituk-
sen vaikutus palkkatasoon voi olla hyvinkin merkittava. Palkkausjérjestelméan
rakenne selittinee myos sen, ettd sektoreittain tarkasteltuna peruspalkkaustie-
tdmys on korkeimmalla tasolla kuntasektorilla. Kuntasektorilla kdytossa ole-
vissa palkkausjirjestelmissa tehtavadn liittyva palkanosa mairittaa suurelta
osin henkilon palkkatason. Suoritusta kuvaava henkilokohtainen palkanosa on
ollut kuntasektorilla toistaiseksi pieni. Suoritus- ja tulospalkkaustietimys puo-
lestaan ovat korkeimmalla tasolla yksityisella sektorilla tyoskentelevilld, joilla

my0s on kdytossa kokonaispalkkajarjestelmid ja melko suuria tulospalkkioita.

Vertailtaessa eri vastaajaryhmia havaittiin myos, ettd tietimys on parhainta
ylempien toimihenkil6iden jarjestelmien piirissd ja esimiesasemassa olevilla.
Mahdollisia selityksia voivat olla esimerkiksi timén ryhméan korkeampi koulu-
tustaso ja palkan yksilollisempi maardaytyminen. Palkasta paisee itse sopi-
maan, jolloin sithen kiinnittdd my6s enemméan huomiota. Lisdksi esimiesase-
massa olevilla on keskeinen rooli tavoitteiden asettajana ja suorituksen arvioi-

jana ja heille tarjotaan enemmaén palkkaukseen liittyvaa koulutusta.
Esimies on tidrkedssa roolissa tiedonlahteena

Organisaatioissa oli kaytossa palkkaustiedon viestimiseksi paljon eri kanavia,
joista kaikkia emme pystyneet vertailemaan. Taméan tutkimuksen mukaan
oma esimies on yleensa tarkein palkkaustiedon ldhde. Hanet arvioi hyodylli-
simmaksi tiedon lahteeksi 52 % vastaajista. Liahes yhtd hyodyllisend pidetdan
kehityskeskusteluita, joissa niissdkin tieto vilittyy esimiehen kautta. Kehitys-
keskusteluita kayttaa palkkaustiedon ldhteend 53 % vastaajista ja esimiesta 44
% vastaajista.
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Esimiehiin kohdistuu siten paineita palkkatietimyksen suhteen. Kuten tulok-
set osoittavat, esimiesten palkkatietdimys on paremmalla tasolla kuin alaisten.
Esimiehet my®0s itse luottavat vahvasti kykyynsa kertoa palkka-asioista ja ero-
tella hyvin ja huonosti suoriutuvat alaisensa. Esimiestyon tiarkeyttd korostaa
havainto, ettd esimiehen kaytto palkkatiedon lihteena on voimakkaasti yhtey-
dessd suoritustietimykseen. Kuitenkin vain vajaa kolmannes esimiehistd on
tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa palkita hyvin suoriutuvia alaisia. Taustalla
saattaa olla paitsi budjetin rajallisuus myos paatoksentekoprosessien moni-

portaisuus. Esimiehen rooli ei aina ole selkes.

Esimiehet ovat usein vastuussa oman yksikkonsi osalta tavoitteiden kommu-
nikoinnista, suoritus- ja tulostavoitteiden asettamisesta ja palautteen antami-
sesta yksittaiselle tyontekijalle seka suullisesti ettd palkankorotusten muodos-
sa. Organisaatioissa kannattaakin varmistaa, ettd esimiehilld on riittavit tie-
dot, taidot ja valta toteuttaa palkkatietimyksen kannalta oleellisten tehtivien
hoitoa. Paljon on kyse myos asian tehokkaasta viestinnistd. Esimiehet eivit
valttamattd aina mielld, etta palkitsemiseen liittyvét asiat ovat heidan vastuul-
laan muiden tehtéavien lisdksi. Palkkausjarjestelmien toimivuuden kannalta
esimiesten rooli on kriittinen. Esimiehet voivat toimia tehokkaina palkkatie-
tdmyksen edistdjina, varsinkin silloin, kun tdma rooli on heille selkedsti maari-

telty ja heilla on siihen riittava osaaminen.
Palkka-avoimuus parantaa palkkatietamysta

Tamaén tutkimuksen tulosten mukaan palkka-avoimuus lisaa selkeésti palkka-
tietdmystd. Palkka-avoimuuden yhteys palkkatietimykseen oli tutkituista teki-
jOista voimakkain. Palkka-avoimuus ei ole keskiméaarin kuitenkaan kovin suur-
ta. Henkil6sto tietda mielestaan, mista tietoa voisi saada, ja yli puolet vastaa-
jista (56 %) myo0s luotti saavansa tarvitsemansa tiedon niin halutessaan. Kui-
tenkin vain alle 20 % vastaajista oli sitd mielts, ettd omassa organisaatiossa
pidetdan hyvda huolta henkiloston palkkatietimyksesta tai ettd organisaatio

tarjoaa tietoa joko kirjallisessa muodossa tai esimiesten valityksella.

Arviot palkka-avoimuudesta vaihtelevat tutkittujen palkkausjarjestelmien va-
lilld paljon. Korkeimmillaan avoimutta kuvaavan summamuuttujan arvo on
tasolla 3,2 ja matalimmillaan tasolla 1,7, (asteikolla yhdesta viiteen). Myontei-
simmin palkka-avoimuutta arvioivat valtiolla tyGskentelevat henkil6t. Valtio-
sektorilla palkkaan liittyviat asiat ovatkin pddosin julkisia. Muutenkin organi-
saatioissa, joissa koko henkilosté kuuluu saman jarjestelman piiriin, arvioi-

daan palkka-asioista viestiminen avoimemmaksi.
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Palkka-avoimuus on alhaisimmillaan ylempien toimihenkil6iden jarjestelmis-
sd. Vaikka niissd jarjestelmissi erityisesti suoritustietimys on muihin ryhmiin
verrattuna korkeammalla tasolla, on siindkin parantamisen varaa, ja lisdaamal-

14 palkka-avoimuutta voidaan tietimysta edelleen parantaa.

Intranet on nykyisin yksi tarkeimmista kaytossa olevista viestinnan keinoista.
Useimmissa organisaatioissa kaikki saatavilla oleva palkkaustieto 16ytyy sielta.
Intranetin kaytto ei kuitenkaan yksin riita, silla perati 37 % vastaajista ei kos-
kaan kayta intranettiad palkkatiedon lahteend. Tasta syystd organisaatiossa on
huolehdittava, ettd palkkatietoa on riittdvan helposti saatavilla muistakin 1dh-
teistiMyos tyotoverit ovat tirkeitd tiedon lahteitd. Vastaajista 54 % kayttaa
usein tiedon lahteena tyotovereita. Tama kuvastanee sitd, ettd palkkausasioista
keskustellaan organisaatioissa paljon myos epavirallisilla foorumeilla. TyG6to-
vereiden kaytto palkkatiedon ldhteeni on tulostemme mukaan kuitenkin kiel-
teisessd yhteydessa suoritustietimykseen. Tama voidaan tulkita joko siten, etta
ne, jotka ovat epitietoisia suoritukseen liittyvista asioista, juttelevat tyotoveri-
en kanssa, tai ettd juttelu tyotovereiden kanssa lisaa epatietoisuutta. Tulos
kuitenkin korostaa virallisten lahteiden merkitysta palkkaukseen liittyvaa tie-
toa jaettaessa, koska se on omiaan vihentimaan huhupuheiden ja vairan tie-

don mairaa tyontekijoiden vilisissa keskusteluissa.

Aktiivisuutta palkkauksesta viestimisessd kannattaisikin jatkossa parantaa.
Passiivisten tiedon ldhteiden liséksi tarvitaan mahdollisuus keskustella juuri
niistd palkkaan liittyvista asioista, jotka kutakin askarruttavat. Tietoa kannat-
taa tarjota monia kanavia pitkin. My0s henkilosto- ja palkkahallinnolla on
merkittava rooli, vaikka naita tiedon lahteita ei tdssa tutkimuksessa saatukaan
vertailtua. Kaiken kaikkiaan palkkausasioiden viestinndssid on syytd miettid
omaan organisaatioon ja palkkausjarjestelmaan sopivia kaytantoja.

Palkkatietamys on tarkea palkkatyytyvaisyytta lisaava
tekija

Alhainen palkkatyytyviisyys on varsin yleinen huolen aihe tyopaikoilla. Sen
peldtdan muun muassa heikentdvian tyomotivaatiota, suoriutumista ja sitou-
tumista. Myo0s tdssé tutkimuksessa tyytyvaisyys seka palkkatasoihin ettd palk-
kausjérjestelmaan ovat keskiméarin varsin alhaisella tasolla. Tilannetta kuvaa
se, ettd tyytyvaisimpia vastaajat ovat omaan ansiotasoonsa, johon kuitenkin
vain 38 % vastaajista on tyytyviisid ja 42 % tyytymiattomia. Alhaista jarjestel-
mityytyvaisyytta kuvastaa se, ettd vastaajista 68 % on tyytymittémia omiin
mahdollisuuksiinsa saada palkankorotus. Palkkaukseen liittyvien toimintata-
pojen johdonmukaisuuteen omassa organisaatiossa on tyytymaton 58 % vas-
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taajista. Molemmat tyytyvaisyyden ulottuvuudet ovat tarkeits, ja parantamalla
jarjestelman toimintaa voidaan lisdta myos palkkatyytyvaisyytta.

Tutkimustuloksistamme kay selvasti ilmi, ettd palkkatyytyvaisyyteen voidaan
vaikuttaa parantamalla palkkatietimystd. Sekid peruspalkkaustietimys ettd
suoritustietimys ovat yhteydessd molempiin tyytyvaisyyden ulottuvuuksiin.
Erityisesti suoritustietimys parantaa palkkatyytyvaisyyttd mutta myos organi-
saatioon sitoutumista ja kehittymismyonteista ilmapiirid. Vaikutus on vah-
vimmillaan yksityisella sektorilla, ylempien toimihenkilGiden jirjestelmissa ja

palkkausjarjestelmissi, joissa on suuri henkilokohtainen palkanosa.

On hyva muistaa, ettd palkkatietimys ei automaattisesti lisda tyytyvaisyytta.
Esimerkkina tasta voivat olla tilanteet, joissa oletukset palkankorotusmahdol-
li-suuksista osoittautuvat vairiksi tai palkkausjarjestelmain siséltyy selvia
epiakohtia. Silloin lisddntynyt tieto lisdd todennikoisesti tyytymattomyytta.
Talla tyytymattomyydella saattaa olla myos kielteisid seurauksia. Esimerkiksi
tulokset osoittavat, ettd jos peruspalkkaustietimys ei lisda tyytyvaisyyttd, se
lisad eroaikeita. Taméan vuoksi palkkausjarjestelmén rakenteellisten ratkaisu-
jen tulee olla riittavan hyvalla tasolla”, ts. perusteltavissa henkilostolle. Taval-
lisempi syy on kuitenkin jarjestelmiin liittyva huono viestint, jolloin hyvaian-

kin jarjestelmaan voi kohdistua vaaraa tietoa tai vaaristyneitd odotuksia.

Palkka-avoimuus ja oikeudenmukaiset menettelytavat
vaikuttavat myés suoraan palkkatyytyvaisyyteen

Tutkimustulostemme mukaan palkkaviestinndn avoimuus lisaa palkkatyyty-
vaisyyttd myo0s silloin kun se ei edista tietamysta. Tdssa raportissa on aiemmin
korostettu palkka-avoimuuden merkitystd palkkatietimyksen lisadjana. Mer-
kittavaa on lisdksi se, ettd avoimuus palkkaviestinndssid nayttdd edistavian

palkkatyytyvaisyyttd myos muutoin kun edistamalla tietaimysta.

Tuloksemme vahvistavat my6s aiempia tutkimustuloksia, joiden mukaan oi-
keudenmukaiseksi koettu kohtelu palkan maaraytymisessa edistda palkka-
tyytyvaisyyttd. Havaitsimme lisdksi, ettd palkka-avoimuus ja oikeudenmukai-
set menettelytavat ovat voimakkaasti yhteydessa toisiinsa. Tdma kuvastanee
myos sitd, ettd palkkauksen prosesseihin ja niistd viestimiseen panostaminen
heijastuvat sekd kokemuksena palkkaviestinndn avoimuudesta ettd reiluista
menettelytavoista.
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Tulospalkkauksen strateginen rooli

Kyselyvastausten perusteella tulospalkkaustietimys on suomalaisissa organi-
saatioissa paremmalla tasolla kuin peruspalkkaustietimys. Myos tulospalkka-
uksen kannustavat elementit tunnetaan peruspalkkausta paremmin. Kun 37 %
vastaajista tietdd, miten on heiddn toimittava saadakseen palkankorotuksen ja
33 % tietdd, miten oma suoritus vaikuttaa palkkatasoon, perati 63 % tietaa,
miten voi tyollddn vaikuttaa tulospalkkion suuruuteen.

Yksi selitys lienee tulospalkkauksen rooli strategisen palkitsemisen vélineena.
Organisaatioiden palkitsemisvastaavien mukaan peruspalkkauksella on hyvin
harvoin linkkia strategiaan, mutta tulospalkkaus tai muut taydentavit palkit-
semistavat sen sijaan toimivat juuri tdssd roolissa. Strategiaa ja tavoitteita
viestitddn yleensd aktiivisesti eri kanavia pitkin, jolloin myds tulospalkkauk-
seen liittyva tietdmys vahvistuu. Tata ajatusta tukee myos se, ettd suorituksen
johtamiseen liittyva tietimys oli melko hyvilla tasolla. Vastaajista 62 % tieti3,
miten omat suoritustavoitteet liittyvat koko organisaation menestykseen. Vas-
taavasti 74 % tuntee tulospalkkion perusteena kaytettavat mittarit.
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7.ldeoita palkkatietamyksen parantami-
seksi

Tassa raportissa esitelladn tuloksia, jotka kertovat palkkatietamyksen tilasta
Suomessa, siithen vaikuttavista tekijoistd ja palkkatietimyksen vaikutuksista.
Aihe on tdrked kaikissa palkkausjarjestelmiid soveltavissa organisaatioissa.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd palkkatietimykessid on parantamisen varaa. .
Hankkeen tuloksia esiteltiin tyoseminaarissa 14.6.2012 tutkimukseen osallis-
tuneiden organisaatioiden edustajille ja tyomarkkinajarjestdjen edustajille.
Seminaarissa pohdittiin ryhmissa, mitka asiat vaikuttavat palkkatietimykseen
ja miten tietimysta voisi kehittda. Alla on listattu seminaarissa esille nousseita
kehittimisehdotuksia:

e Palkkausviestinndn pohjana tarvitaan palkkapolitiikkaa, palkitsemisstrate-
giaa tai vastaavaa. Sen pitiisi olla my6s esimiesten ja henkiloston tiedossa.

e Palkkausasioiden taustaksi on hyva olla tarjolla ymmarrettavaa tietoa or-
ganisaation taloudesta ja muusta tilanteesta. Esimerkiksi jos talous on tiu-
koilla, olisi siitd kerrottava.

e Palkkauksella pitda olla suora yhteys suorituksen johtamiseen. Kehityskes-
kusteluita ja palautteen antoa on parannettava ja niiden toimivuutta seu-
rattava.

e TyoGehtosopimusten tekstit ovat usein vaikeaselkoisia. Niisté voisi selkiyt-
tda. Monessa organisaatiossa saattaa myo0s olla eroja sopimuksessa ja kay-
tAnnon soveltamisessa. Viestinti on vaikeaa, jos samassa organisaatiossa
on useita tyoehtosopimuksia.

e Monimutkaisia kokonaisuuksia on vaikea ymmartia. Voisiko jarjestelmia
yksinkertaistaa sen sijaan ettd tehd44n uutta vanhan péaille.

e Palkkausasioiden viestimisen tulee alkaa ylimmasta johdosta.

e Henkilostoyksikoilla pitdisi olla riittavisti resursseja palkkausasioiden hoi-
tamiseen.

e Esimiehet pitd4 velvoittaa koulutukseen. MyGs esimiesvalintoihin pitda
panostaa.

e Esimiehille pitaa konkretisoida heidan roolinsa palkkausjarjestelmissa.
Nyt asiasta on monesti vaarii kisityksid. Esimiehet eivit valttamatta koe
olevansa vastuussa palkitsemiseen liittyvista asioista.

e Intranetin kayttoa pitaisi kehittaa.

o Tilastotietoa voisi tarjota enemman.
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e Asenne avoimuuteen on erilainen eri sukupolvilla. Nuorilla on suurempi
halu avoimuuteen, joten kulttuurimuutosta tarvitaan.
e Yhteistyotd ammattijarjestojen kanssa voisi tehostaa.

Kuten kehittimisehdotuksista on ndhtavissa, palkkatietimys ja sen edistimi-
seen liittyvit seikat ovat monitahoisia. Paremman palkkatietimyksen aikaan-
saaminen edellyttdd niin tyomarkkinajarjestojen, jarjestelmia rakentavien
konsulttien, organisaatioiden johdon ja palkkausjarjestelmistd vastaavien,
jarjestelmid soveltavien esimiesten kuin tyontekijoidenkin panosta. Lisaksi

tarvitaan aiheeseen liittyvaa tutkimusta.
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LITE 1. Sanasto (aakkosjarjestyksessa)

Eroaikeet

Eroaikeilla tarkoitetaan henkilon aikomusta vaihtaa tyopaikkaa. Eroaikeiden
oletetaan olevan kianteisessa yhteydessa sitoutumiseen. Eroaikeita mitattiin
muun muassa kysymyksella ” Harkitsen usein eroavani tasta tyosta”.

limapiiri

TyoGilmapiiria tarkastellaan kahdesta ndkokulmasta: kehittymis- ja yhteis-
ty6ilmapiirin ja kilpailuilmapiirin osalta. Vastaajilta tiedusteltiin esimerkiksi,
miten tyopaikalla painotetaan tyontekijéiden henkilokohtaista oppimista, ke-
hittymista ja yhteistyota tai kannustetaan tyontekijoiden keskindiseen kilpai-

luun

Jarjestelmatyytyvaisyys

Jarjestelmatyytyvaisyys tarkoittaa tyytyvaisyyttda peruspalkkausjirjestelman
rakenteeseen ja hallinnointitapaan.

Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuutta tarkastellaan tdssd raportissa palkkausjarjestelman
soveltamiseen liittyvdn oikeudenmukaisuuden nidkokulmasta, eli arvioinnin
kohteena on ensisijaisesti se, miten vastaajat kokevat heitd kohdeltavan palkan
maardytymisen prosessissa. (Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta voisi tarkas-
tella myos siitd nakokulmasta, pidetdanko palkkaperusteita ja —rakenteita oi-
keudenmukaisina, mutta sita ei tassa selvitetty.)

Organisaatiokohtainen tietimys eli ns. faktatieto

Organisaatiokohtainen tieto tarkoittaa sitd, miten hyvin henkilo tuntee oman
organisaationsa palkkaukseen liittyvid tosiasioita. Kohteena ovat olleet erilai-
set palkkauksen ja palkitsemisen tavat. Esimerkkina viite “Tehtdvakohtainen
palkkani méaaraytyy tyosuoritukseni perusteella”, johon oikea vastaus useim-

miten oli, ettd se ei ole totta.

Palkka-avoimuus

Palkka-avoimuudella tarkoitetaan sitd, kuinka avointa tai salaista palkkauk-
seen liittyva viestintad organisaatiossa on, eli miten palkkaukseen liittyvaa tie-

toa on saatavilla ja miten organisaatio kommunikoi ja jakaa tietoa palkka-



asioista. Asiaa voidaan tarkastella organisaation ndkokulmasta sen linjauksena
palkka-avoimuudesta tai palkkasalaisuudesta, tai henkiloston kokemuksena

oman organisaation palkka-avoimuudesta.

Palkkakommunikaatio

Palkkakommunikaatio tarkoittaa tapaa, jolla organisaatio viestii palkkaan liit-
tyvista asioista henkilostolle ja sitd, miten palkkaukseen liittyvid erilaisia tie-

donlihteiti organisaatiossa kaytetdaan.

Palkkatasotyytyvaisyys

Palkkaustyytyviisyys tarkoittaa tyytyvéisyyttd peruspalkan tasoon, palkanko-
ro-tuksiin ja palkkakehitykseen.

Palkkatietamys

Palkkatietimys tarkoittaa sitd, miten hyvin yksilo tuntee oman palkkansa
madrdytymisperusteet ja palkkaprosessin sekd ymmartdd, miten oma suoritus
vaikuttaa palkkaukseen. Tietimys voi kohdistua muun maussa peruspalkkauk-
seen (peruspalkkaustietimys), suorituksen johtamiseen (suoritustietimys) tai

tulospalkkaukseen (tulospalkkaustietamys).

Palkkatyytyvéisyys

Palkkatyytyvaisyydelld tarkoitetaan yleisesti sitd, kuinka tyytyvdinen henkilo
on palkkaansa ja palkkaukseen liittyviin asioihin. Tyytyvaisyys voi kohdistua
eri palkkaustapoihin, kuten peruspalkkaan tai tulospalkkaan. Lisdksi tyytyvai-
syys voi kohdistua erilaisiin asioihin, kuten palkan suuruuteen tai palkkahal-
lintoon. Néitd kuvataan tdssd raportissa termeilld palkkatasotyytyviisyys ja
jarjestelmétyytyvaisyys.

Palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelmélla tarkoitetaan sitd kokonaisuutta, joka siséltdd palkkauk-
sen perusteet ja rakenteet sekd palkkauksen kehittdmiseen, kayttamiseen ja
ylldpitoon liittyvét prosessit.

Peruspalkkaustietamys

Peruspalkkaustietimys tarkoittaa sitd, miten hyvin henkil6 tuntee peruspalk-
kauk-seen liittyvia asioita omassa organisaatiossaan. Tahdn kuuluu muun mu-
assa tietdmys vaativuustasoista, niihin liittyvista palkkatasoista ja palkankoro-

tuksista seki palkkaukseen liittyvista paatoksenteosta.



Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon tunnepohjaista sitoutumista organisaati-
oon. Sitd mitataan esimerkiksi kysymyksella “organisaatio x merkitsee minulle

tyopaikkana varsin paljon.”

Suoritustietamys

Suoritustietdimys tarkoittaa sitd, miten hyvin henkilo mielestdan tuntee suori-
tuksen johtamiseen liittyvid asioita omassa organisaatiossaan. Naita tekijoita
ovat esim. kokemus siitd, kuinka hyvin henkilé tuntee suoritustavoitteensa ja
tietaa suorituksen yhteyden palkkaansa.

Tulospalkkaustietamys

Tulospalkkaustietimys tarkoittaa tietimysti, joka koskee oman, ryhméan tai
organisaation aikaansaannoksen yhteyttd saatuun palkkioon. Raportissa tie-
tamys liittyy muun muassa tulospalkkausmittareiden tuntemiseen ja tietoon

siitd, miten oma aikaansaannos vaikuttaa tulospalkkioiden méaéaraytymiseen.

Tulospalkkaustyytyvdisyys

Tulospalkkaustyytyvaisyys tarkoittaa tyytyvaisyytta peruspalkkausta taydenta-
viin, tulosperusteisiin palkanosiin. Tyytyvadisyys voi koostua muun maussa
tyytyvaisyydestd viimeksi saatuun tulopalkkioon ja siithen, miten oma suoriu-

tuminen nikyy tulospalkkion suuruudessa.

Taydentava rahallinen palkitseminen

Peruspalkkausta tdydentéavia palkitsemistapoja, muun muassa tulospalkkiot,
voittopalkkiot, projektipalkkiot, kertapalkkiot tai henkiléstorahastot.



LIITE 2. Aineiston kuvaus

Aineiston keruu

Tietoa kerittiin jokaisesta organisaatiosta ja tutkittavista palkkausjirjestelmis-

ta kolmella tavalla:

1. Haastattelemalla palkkauksesta vastaavaa henkil6d/henkil6ita. Kaikkia
haastateltiin ennen kyselyd, osaa my0s sen jalkeen. Haastatteluissa

kéytettiin maardamuotoista kyselyrunkoa.

2. Tutustumalla yhdyshenkilon antamiin palkkausta koskeviin organisaa-

tio-kohtaisiin dokumentteihin (sopimukset, ohjeet, yms.).

3. Henkilostokyselylla, joka toteutettiin valtaosassa organisaatioista sih-
koisend kyselyna. Joissain paikoissa kaytettiin my0s paperiversiota.
Kysely perustui palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyviin vaittdmiin.
Vastaaja valitsi omaa asennettaan parhaiten kuvaavan vaihtoehdon
valmiista vaihtoehdoista. Esimerkiksi vaihtoehdot kuvattiin asteikolla
1-5, jossa 1 tarkoittaa ettd vastaaja on tdysin eri mieltd ja 5, etta vastaa-
ja on tdysin samaa mielta véittdman kanssa. Osa kysymyksista raataloi-
tiin organisaation ja kohteena olevan palkkausjarjestelmin termien

mukaiseksi. Lista kysymyksistd on omana liitteenaén.

Jokaisen organisaation yhteyshenkilo sai pian kyselyn paatyttya yhteenvedon
oman organisaationsa keskeisista tuloksista.

Organisaatiot

Tutkimukseen osallistui 20 eri organisaatiota tyoelaman eri sektoreilta. Naista
kolme oli valtion sektorilla, viisi kuntasektorilla, yksi kirkon sektorilta ja 11
yksityiseltd sektorilta. Organisaatiot toimivat eri aloilla ja olivat erikokoisia.
Viahimmaisvaatimuksena oli kuitenkin 200 henkea. Talld pyrittiin varmista-

maan riittavan suuri vastaajamaara jokaisesta organisaatiosta.

Tutkimuksen kohteena olivat ensisijaisesti peruspalkkausjarjestelmat ja tay-

dentavit rahalliset palkitsemistavat kuten tulospalkkiot.

Peruspalkkausjarjestelmat

Yksittdisessda organisaatiossa saattoi olla kaytOssa yksi tai useampia erilaisia
peruspalkkausjérjestelmii, joiden rakenteet ja kaytdnnot erosivat toisistaan.
Jotta nididen ominaisuuksien vaikutusta palkkatietimykseen voisi tutkia, paa-
dyimme erottelemaan jokaisen palkkausjarjestelman erilliseksi tutkimuksen
kohteeksi. Jokaisesta kohteena olevasta jarjestelmasta piti 10ytya vahintaan

200 henkei. Joistain organisaatioista valittiinkin tutkimuksen kohteeksi vain



yksi sen palkkausjarjestelmisti, joistain taas kaksi tai kolme. Valintakriteerina
olivat vahimmaiskoon lisdksi joko organisaatioin tai tutkijoiden toiveet.

Kohteenamme oli lopulta 31 eri peruspalkkausjarjestelmad. 23 ndistd jérjes-

telman perustana oli oman alan TES.

Luokittelimme palkkausjarjestelmat sen mukaan, mikd oli niiden kohde-
ryhmai, rakenne, henkilokohtaisen palkanosan suuruus ja jiarjes-
telmén ika. Luokittelu perustuu organisaatioiden palkitsemisvastaavilta ke-
rattyyn taustatietoon.

Kohderyhmiilli tarkoitetaan siti, keitd kyseiseen jarjestelmian kuuluu: ko-
ko henkilost6 tai vain tyontekijoita tai toimihenkilGita tai ylempia toimihenki-
16ita.

e Koko henkil6ston jarjestelmii oli 12 kappaletta

e Tyontekijoiden jarjestelmia oli 4 kappaletta

e Toimihenkil6iden jérjestelmii oli 6 kappaletta

e Ylempien toimihenkilGiden jérjestelmia oli 9 kappaletta
Rakenteella tarkoitetaan sitd, millaisista osista palkka muodostuu. N&ita
osia olivat tehtdvakohtainen palkanosa, henkilokohtainen palkanosa ja jonkin-
lainen markkinalisé tai yrityskohtainen osuus. Kaikissa jarjestelmissa ei ollut
erillisia osia, vaan ns. kokonaispalkkajarjestelmissa palkka maarittyi kokonai-
suutena, vaikkakin palkan tai palkankorotuksen suuruuden mééarittelyperus-
teena saattoi olla esimerkiksi suoritusarviointi. Paadyimme luokittelemaan

jarjestelmét seuraavasti:

e Vain tehtdvikohtainen palkanosa: yksi jarjestelma
e Tehtdviakohtainen ja henkil6kohtainen palkanosa: 11 jarjestelmaa

e Tehtidvikohtainen ja henkilokohtainen palkanosa seké yrityskohtainen
osa tai markkinalisi: g jarjestelmaa

e Kokonaispalkka: 10 jarjestelmai
Henkilokohtaisen palkanosan (HEKQO) suuruus maariteltiin sen mu-
kaan, kuinka suuri tdmé palkanosa voi olla suhteessa tehtavidkohtaiseen pal-
kanosaan. Yksinkertaisuuden vuoksi sisillytimme siihen yrityskohtaisen osan,
markkinalisan tms. Luokittelimme Henkilokohtaiset palkanosat kolmeen
ryhmé&én:

e Palkanosa pieni, alle 15 % tehtdavikohtaisesta osasta (tai HEKOa ei ole):

6 jarjestelmaa

e Palkanosa keskisuuri, 16-25 % tehtiavikohtaisesta osasta: 10 jarjestel-
maa

e Palkanosa suuri, 26 — 50 % tehtdviakohtaisesta osasta: 15 jarjestelmaa



Jarjestelmien iki ryhmiteltiin neljaan ryhmaan: alle 2 vuotta, 2-5 vuotta, 6-
10 vuotta ja yli 10 vuotta.

Tulospalkkausjérjestelmat

Tulospalkkaus tai muu taydentava rahallinen palkitsemistapa oli kaytossa
kaikissa yksityisen sektorin organisaatioissa ja osassa julkisen sektorin organi-
saatioita. Kaikkiaan 24 palkkausjarjestelmén yhteydessa oli jonkinlaisia tay-
dentivii rahapalkkioita. Kaikissa niissi sita ei kuitenkaan otettu tarkasteluun
kyselyn yhteydessa. Vain 17 palkkausjarjestelmén (15 organisaatiossa) kyselys-
s oli mukana tulospalkkaustietamysta ja -tyytyvaisyytta luotaavia kysymyksia.
Tulospalkkausjérjestelmat (tai vastaavat) luokiteltiin analyysissd kolmeen

luokkaan sen mukaan, mikd oli tutkimusajankohtana suurin mahdollinen
palkkio.

e Fi palkkioita (jarjestelmii ei kaytossd): 7 jarjestelmaa
e Maksimipalkkion suuruus enintddn 10 % peruspalkasta: 8 jarjestelmaa

o Maksimipalkkio yli 10 % peruspalkasta: 16 jarjestelmaa



Vastaajat

Kohderyhmien koko ja muodostusperiaatteet vaihtelivat organisaatioittain.
Joissain organisaatioissa kohteena oli koko tutkittavan palkkausjirjestelman
piirissa oleva henkilosto, jossain osa, tyypillisesti puolet henkil6stosta. Jois-

sain organisaatioissa poimittiin satunnaisesti noin 200 vastaajaa.

Vastauksia saatiin 5244 hengeltd. Pienimmillaan kyselykohtainen vastauspro-

sentti oli 17 ja suurimmillaan 75.

Jaoteltuna eri luokittelutekijoiden suhteen vastaajamaarit olivat seuraavat:

Sektori Kunta Valtio Yksityinen Kirkko
826 1198 3126
Kohderyhma Kaikkia Tyéntekijit Toimihenkilot Ylemmdit th
2654 369 733 1488
HEKOn suuruus Pieni Keskisuuri Suuri
713 1259 3178
TUPAR suuruus Eiole Pieni Suuri
1067 1167 3010
lkdluokka Alle 40-v. 40 v. ja yli
1936 3308
Ansiotaso Matala Keskiansio Korkea
735 3043 1466
Sukupuoli Miehid Naisia
2494 2748
Esimiesasema Esimies Ei-esimies
949 3758
Palvelusaika Enintddn 5 v. 5-10v. 10-20v. Yli 20 v.
1739 999 1197 1231
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LIITE 4. Tutkimuksessa kdytetyt summamuuttujat, reliabiliteetit ja yksittdiset
kysymykset

Summamuuttuja

Yksittiiset kysymykset, jotka muodostavat
summamuuttujan

PALKKATIETAMYS

Peruspalkkaustietimys
(a=0,84)

e Tieddn, miksi tyoni on sijoitettu juuri télle vaativuus-
tasolle (tai palkkaryhméaén tms), jolla olen.

Tiedan, miten palkankorotuksistani paatetaan.
Tiedin, miten minun on toimittava tyosséni saadak-
seni palkankorotuksen.

e  Minulla on hyvi kisitys siitd, kuinka paljon saisin
palkkaa, jos siirtyisin vaativampiin tehtéviin.

e Tiedédn, mille vaativuustasolle muut ty6t on sijoitettu.
Tiedidn, minka suuruisia meilld annetut palkankoro-
tukset ovat keskiméaarin.

e Tieddn, miten organisaatiomme palkkataso vertautuu
yleiseen palkkatasoon.

Suoritustietimys
(a0 =0,86)

e Tieddn, mitka ovat tarkeimpié tekijoita suoritukseni
arvioinnissa.

Tiedén, miten suoritustani arvioidaan.

Saan hyodyllistd palautetta suorituksestani.

Tiedan, miten suoritukseni vaikuttaa palkkatasooni.
Saan usein suoritukseeni liittyvda palautetta.
Tieddn, miten omat suoritustavoitteeni liittyvat koko
organisaation menestykseen.

Tulospalkkaustietamys
(a=0,81)

Tunnen tulospalkkioni perusteena kaytettévat mittarit.

Tieddn, miten voin tydllani vaikuttaa tulospalkkioni

suuruuteen.

e Tiedén tulospalkkioni suuruuden hyvissé ajoin, ennen
kuin se maksetaan.

e Tieddn, mika on tulospalkkioni suuruus, jos kaikki

tavoitteet saavutetaan.

Tiedédn, kuinka tulospalkkioni rahoitetaan.

PALKKATYYTYVAISYYS

Palkkatasotyytyviisyys
(a=0,90)

Ansiotasooni

Palkkakehitykseeni

Viimeisimpaan palkankorotukseeni
Palkankorotusmahdollisuuksiini

Esimieheni mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani

Jarjestelmatyytyvaisyys
(a=0,92)

Organisaatiomme palkkarakenteeseen

Palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin

Palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmu-
kaisuuteen tdssi organisaatiossa

Eri toiden vilisiin palkkaeroihin tissa organisaatiossa
Tapaan, jolla palkkausjdrjestelmai sovelletaan tissia
organisaatiossa

Tapaan, jolla palkankorotuksista paatetaan

e Tapaan, jolla tehtivit on sijoitettu eri vaativaustasoil-
le




e Olen tyytyvdinen viimeksi saamaani tulospalkkioon

Tulospalkkaus- e Olen tyytyvdinen siihen, miten oma tyépanokseni né-
tyytyvaisyys kyy tulospalkkioni suuruudessa.
(a=0,83) Olen tyytyvdinen kaytossa oleviin tulospalkkiojérjes-
telméin mittareihin
o Palkkapaitoksid tehtdessd on noudatettu yleisia eettisid
ja moraalisia normeja.
Menettelytapojen oi- e Olen voinut ilmaista omia ndkemyksiani ja tuntemuk-
keudenmukaisuus siani palkkapaatoksid tehtdessa.
(a=0,79) o Palkkapaitokset on toteutettu johdonmukaisesti.

o Palkkapaitokset ovat olleet puolueettomia.
e Palkkapaatokset ovat perustuneet tarkkaan tietoon

Palkka-avoimuus

e Sisdiset avoimet tyopaikkahaut antavat tietoa myos
avoinna oleviin tyopaikkoihin liittyvasta palkkauksesta.

e Organisaatiossani on pidetty hyvai huolta siitd, etta
henkildsto tuntee palkitsemisasiat.

(a=0,79) e Organisaatio tarjoaa henkilostolle kirjallista informaa-
tiota siitd, miten palkkatasot on maaritetty.
e Esimieheni on selittanyt minulle, kuinka palkat eri tois-
ta maaraytyvat.
e Tyoskentelisin mielelldni tdssa organisaatiossa koko
urani
Sitoutuminen e Nautin siitd, ettd keskustelen tyopaikastani sen ulko-
(a =0,63) puolisten ihmisten kanssa

e Tamai organisaatio merkitsee minulle tyopaikkana
varsin paljon

ILMAPIIRI

Kehittymis- ja yhteis-

Minun yksikosséani/tyoryhmassa

e ...rohkaistaan yhteisty6hon, ajatusten ja ideoiden vaih-
toon.

e ..painotetaan tyontekijéiden henkilokohtaista oppimis-

’?(floil(r)nggl)lrl ta ja kehittymista.
’ e ..rohkaistaan tyontekijoita kokeilemaan uusia ratkai-
suja tyohon liittyvissa prosesseissa.
e ..jokaisella on td4lld oma térkei ja selked tehtdvinsa.
Minun yksikossédni/tyoryhmassani
e ..saavutuksia tyossd mitataan vertaamalla niitd muiden
Ipailuil .. tyontekijoiden saavutuksiin
%2 E a(l) 1;19;nap nn e ..kannustetaan tyontekijoiden keskindiseen kilpailuun.

e ..kannustetaan sisdiseen kilpailuun parhaiden mahdol-
listen tulosten saavuttamiseksi.

e ..on tarkeda suoriutua paremmin kuin toiset.
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LITE 6. Tutkimusmenetelmat ja polkumallit

Raportissa on esitetty palkkatietimykseen, palkkaviestintdan ja palkkatyytyvai-
syyteen liittyvid asioita eri vastaajaryvhmissd. Naméa keskiarvoerot testattiin va-
rianssianalyysilla ja t-testilld. Lisdksi raportissa on kayty lapi sitd, mitka tekijat
vaikuttavat palkkatietimykseen ja mita vaikutuksia tietamykselld on. Néihin liit-

tyvit tulokset analysoitiin lineaarisella regressioanalyysill4.

Kontrollimuuttujat

Kun palkkatietimyksen ja sithen mahdollisesti yhteydessd olevien muuttujien
valisid yhteyksid tutkittiin, tarkasteltiin tiettyjen muiden tekijoiden vaikutuksilta
puhdistettuja, vakioituja tai “kontrolloituja” yhteyksia. Talloin tutkittiin siis tie-
don ja esim. tyytyvaisyyden yhteytta niin, ettei sithen vaikuta jokin kolmas héirit-
seva tekijd. Tama tarkoittaa kiytdnnossa sitd, ettd mikali esimerkiksi sukupuolen
vaikutus tiedon tasoon kontrolloidaan, jokaisen havaintoyksikon (vastaajan) tie-
tomuuttujan arvosta vahennetdadn hianen edustamansa sukupuolen tietomuuttu-
jan keskiarvo. Niin ollen arvot ovat poikkeamia ryhmikeskiarvoista, ja sukupuo-
len vaikutus saadaan puhdistettua. Kontrollimuuttujina tutkimuksissa olivat: Ika
ja ian neli6 (huomioidaan mahdollinen epalineaarisuus), sukupuoli, koulutus,
kokonaisansioiden luonnollinen logaritmi, esimiesasema, osa-aikaisuus ja maara-
aikaisuus. Lisdksi kontrolloitiin palkkakommunikaation ja koetun oikeudenmu-
kaisuuden vaikutukset, joskin ndima muuttujat olivat myos mielenkiinnon kohtee-

na olevia muuttujia.

Organisaatiokohtaisen tiedon mittaaminen ja mallintaminen

Organisaatiokohtaista palkkatietoa mitattiin kyselyssé niin, ettd jokaiseen kysely-
lomakkeeseen raataloitiin n. 5—15 kyseisen organisaation palkkaus- ja palkitse-
misjarjestelmaan liittyvaa vaittimai, joista jokaiseen oli mahdollista vastata Kyl-
14/Ei/En tiedi. Viittima saattoi olla oikein tai vdirin, eli mukana oli myos nk.
kompakysymyksid. Vaittimait siis testasivat sitd, kuinka hyvin vastaaja tuntee
oman organisaationsa palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman sddnnét ja toiminta-
periaatteet. Jokaiselle havaintoyksikolle laskettiin oikeiden vastausten prosent-
tiosuus, joka mittaa vastaajan “todellisen tiedon” tasoa. Vertailtavuus palkkausjar-
jestelmien/organisaatioiden valilli on kuitenkin kyseenalaista, silla jokaisessa

jarjestelméssa ja sen kyselyssi kyselylomakkeen mittari koostui eri kysymyksista;



osassa mittareista kysymyksia saattoi olla 15, osassa vain 5, ja joissain tapauksissa
kysymykset saattoivat olla hieman hankalampia kuin toisessa. Timéa on kuitenkin
vaistimatontd, silla samanlaista kysymyspatteristoa ei voida soveltaa useaan or-
ganisaatioon tai palkkausjdrjestelméddn. Ratkaisuna tdhan kdytimme tekniikkaa,
joka on analoginen em. kontrollimuuttujatapauksen kanssa: Organisaatiokohtais-
ta tietoa tarkasteltiin poikkeamana palkkausjarjestelmékohtaisesta keskiarvosta.
Nain pystyttiin keskittymaan ainoastaan palkkausjarjestelmén sisdiseen vaihte-
luun todellisen tiedon tasossa, kun haluttiin selittda tiedon tasolla tyytyviisyyden

vaihtelua.



Kuva 1. Polkumallin osittaiskorrelaatiokertoimet: Peruspalkkaustietamys ja
organisaatiovaikutukset (***p<0.001; **p<0.05)
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Kuva 2. Polkumallin osittaiskorrelaatiokertoimet: Suoritustietdmys ja orga-
nisaatiovaikutukset (***p<0.001; **p<0.05)
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Liite 7. Rakenneyhtédlomallit palkkatietimyksen yhteyksistd eroaikaisiin

Rakenneyhtédléomalli yhdysvaltalaisessa aineistosta

Palkkataso

Tulospalkkiot \ B=+.08***

B=+.04** B=+.07***
|
- B=+.06***
Markkina-
palkkatieto
\ Palkkataso- B e
Peruspalkkaus- : tyytyvaisyys Eroaikeet
tietamys 4
Jarjestelma- B=-.18***
tyytyvaisyys
SuOritUStletamys ﬁ= +.3[***

‘ ﬁ: _-24**k
Malliissa kontrolloitu vastaajan organisaatioasema, koulutus ja ika

Rakenneyhtédlémalli suomalaisessa aineistosta

Palkkataso
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B=+.07**
B=+.06*
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+.10*** Palkkataso-  [EimiCaci .
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B~

Mallissa kontrolloitu vastaajan organisaatioasema, sukupuoli ja koulutus
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