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Esipuhe

Ammatti- ja tyOnantajaliitot ovat uudistaneet yhdesséd tyd- ja virkachtosopimusten
palkkausjérjestelmid ja palkkamalleja kahden viime vuosikymmenen aikana. Palkka-
malli kertoo, miten palkat porrastetaan ja miten niitd korotetaan tydpaikoilla. Vastauk-
set ndihin kysymyksiin koskettavat ldheisesti jokaista tydntekijié ja tydnantajaa.

Kehitys on ndkynyt tydpaikoilla palkkausjirjestelméuudistuksina, patevyyden ja
tyOsuorituksen arviointeina, palaute-, kehitys- ja palkkakeskusteluina, paikallisen so-
pimisen lisddntymisend sekd yleisend pyrkimyksend kohti oikeudenmukaisempaa ja
kannustavampaa palkkausta. Laaja yhteisymmarrys on vallinnut siitd, ettd tydn vaati-
vuus, henkildn pétevyys ja tyon tulokset halutaan ottaa palkkauksessa paremmin huo-
mioon.

Ty6 palkkamallien uudistamiseksi jatkuu tydpaikoilla ja toimialaliitoissa. On tarke-
44, ettd palkkausjérjestelmid pidetddn jatkuvasti ylld, niitd pdivitetdén ja niiden toimi-
vuudesta huolehditaan. Aika ajoin on my0s tarpeen ottaa isompia edistysaskelia.

Kansantaloudelle ja yrityksille palkat ovat sivukuluineen valtava tulo- ja kuluerd.
Aiempien tutkimusten ja kokemusten perusteella tiedetdidn, ettd palkka ohjaa ja vai-
kuttaa merkittdvasti ihmisten ja organisaatioiden toimintaan. Silld on my6s vaikutus
yritysten kykyyn menestya ja tyollistdd. Siten ei ole lainkaan yhdentekevié, millaisia
palkkamalleja Suomessa rakennetaan.

Tamad julkaisu siséltdd tulokset EK:n palkkausjirjestelmétiedustelusta vuodelta
2008. Tiedustelu tehddén joka kolmas vuosi. Tavoitteena on kuvata erilaisten palk-
kausjdrjestelmien ja palkkamallien kayttod, yleisyyttd ja kdytostd saatuja kokemuksia.
Liséksi hyddynnetadn tydehtosopimusten tietoja. Koska julkaisu on ensimmaéinen laa-
tuaan, tilaa annetaan myos esimerkeille ja erityyppisten jérjestelmien kuvaamiselle.

Palkkausjérjestelmitiedustelu koski kaikkia EK:n toimialoja ja jésenliittoja, eri-
kokoisia yrityksié ja eri henkilostoryhmié. Se ldhetettiin kevdadn 2008 lopulla 3 180
yritykselle. Tiedusteluun vastasi 1 738 yritystd, joiden palveluksessa oli 523 000 hen-
kilod. Vastausprosentti oli henkiloméarélld mitattuna 72. Tulokset kuvaavat varsin luo-
tettavasti koko yksityistéd sektoria Suomessa. Tiedustelu on laajin selvitys palkkausjar-
jestelmistd Suomessa.

Tiedustelun tuloksia selostetaan myds muissa Elinkeinoeldmin keskusliiton EK:n
ja Elinkeinoeldmain tutkimuslaitoksen ETLAn julkaisuissa.

Eeva-Liisa Inkeroinen
Johtaja
Tyomarkkinat
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| Palkkojen porrastaminen tyopaikoilla
- palkkausjarjestelmat ja niiden kehitys

Témin julkaisun ensimmaéisessd osassa
tarkastellaan yksityisen sektorin palk-
kausjérjestelmid ja niiden kehitystd
Suomessa. Toisessa osassa kdydédn l1api
palkkojen korottamiseen liittyvid tulok-
sia ja kehityssuuntia.
Palkkausjérjestelmien tarkoitus on
palkkojen porrastaminen halutulla taval-
la. Aiemmin puhuttiin palkkausjérjes-
telmien sijasta myos palkkatekniikasta.
Palkkatekniikalle on kayttod edelleen
muun muassa teollisuuden urakka- ja
palkkiopalkkoja méaariteltdessa.
Jokaiselle tyontekijdlle maksetaan
aika-, urakka-, palkkio- tai provisio-
palkkaa.
1ddn Suomessa usein tydehtosopimuksen
madrdyksilld. EK:n palkkausjérjestelma-
tiedustelun mukaan kiinted kuukausi-
tai tuntipalkka on tavallisin aikapalkan
muoto. Urakka-, palkkio- ja provisio-

Peruspalkkaustapoja  sdadel-

palkkojen piiriin kuului vuonna 2008 jo-

Peruspalkkaustavat

ka viides EK:n jdsenyrityksissa tydsken-
telev.

Urakka-, palkkio- ja provisiopalkoille
sekd tdydentéville palkkaustavoille, ku-
ten tulos- ja voittopalkkioille, on yhteis-
td suuruudeltaan muuttuva palkanosa tai
palkkio-osa. Palkkausjirjestelmétiedus-
telussa yrityksiltd kysyttiin my0s niis-
td, mutta tulokset kootaan myShemmin
omaksi julkaisukseen.

Taydentavat palkkaustavat

Erilaisten tdydentdvien palkkausta-
pojen kaytto yleistyi 1990-luvulla. Yri-
tyksille ne ovat vapaaehtoisia, ja niitd
sdddellddn vain vdhdn tai ei ollenkaan
tydehtosopimuksin. Nykyisin tulos- ja
voittopalkkioiden piirissd on noin puolet
yritysten henkilostostd. Palkkausjérjes-
telmétiedustelun tulospalkkausta koske-
via tuloksia ei kisitelld tdssé raportissa.

. o
—————

@ Mikali hallituksen esitys henkiléstdrahaston uudistamisesta hyvaksytaan eduskunnassa, henkiléstérahastoon voidaan tietyin
edellytyksin maksaa myds tulospalkkioita vuodesta 2011 alkaen.
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1. Mita palkkausjarjestelmia yrityksissa kaytetaan?

Neljé viidestd yksityisen sektorin tydnte-
kijastd ja toimihenkildstd kuuluu alansa
tydehtosopimuksen  palkkausjérjestel-
mén piiriin.

Ylempien toimihenkildiden palkka-
poytikirjoissa tai tydehtosopimuksissa
madritelldén harvemmin palkkausjérjes-
telméd. Siksi ylempien toimihenkildiden
palkasta sovitaan kahden kesken kunkin
henkilon kanssa tai kdytdssd on yrityk-
sen oma tai jokin kaupallinen palkkaus-
jérjestelma.

Tyoehtosopimusten  palkkausjérjes-
telmien laaja kéyttd on suomalainen
erikoisuus. Vastaavaa menettelyd rajoit-
taa ulkomailla esimerkiksi se, ettd tyon
tulokset, tarvittava osaaminen ja yrityk-
vyystekijdt ovat niin tyo- ja tydpaikka-
kohtaisia, ettd niiden maéirittelyd valta-

Mita palkkausjérjestelmia kaytetaan tyon vaativuuden arviointiin?

Arvioimme tyén vaativuutta tydehto-
sopimuksen palkkausjarjestelman avulla

Palkasta sovitaan kahden kesken
kunkin henkilén kanssa

Kéaytdmme yrityksen omaa
palkkausjarjestelmaa

Kéytdmme jotain kaupallista
palkkausjérjestelmaa

I Ylemmit toimihenkilst
Toimihenkil6t

[ Tyontekijat

Lahde:

20 40 60 80
% henkiléstéryhmasta

100

EK:n palkkausjarjestelmétiedustelu 2008

-

Esimerkkeja tyontekijoista
palkkausjarjestelméa-
tiedustelussa

- Teollisuuden ja rakennusalan
tyontekijat,

- kaupan myyjat,

- varastotyontekijat,

- huoltoasemien tyontekijat,

- apteekkien tyodntekijat,

- hotelli- ja ravintola-alan tyontekijat,

- siivoojat,

- kiinteistonhoitajat,

- autoliikenteen tydntekijat.

Esimerkkeja
toimihenkildista

- Teollisuuden ja rakennusalan
toimihenkil6t ja tyonjohtajat,

- kaupan myymalanhoitajat ja
konttoritoimihenkil6t,

- varastoesimiehet,

- huoltoasemien hoitajat,

- hotelli- ja ravintola-alan esimiehet
ja konttoritoimihenkil6t,

- farmaseutit,

- rahoitus- ja vakuutusalan
toimihenkilot ja kenttamiehet,

- kiinteistopalvelualan
konttoritoimihenkil6t,

- tietoliikenne- ja tietotekniikka-alan
ammattitehtévissa tydskentelevat,

- terveys- ja sosiaalialan hoito- ja
konttorihenkildsto.

Esimerkkeja ylemmista
toimihenkildista

- Teollisuuden ja rakennusalan
ylemmat toimihenkil6t,

- kaupan seka hotelli- ja ravintola-
alan johto- ja ylin esimiestaso,

- proviisorit,

- rahoitus- ja vakuutusalan johto-,
esimies- ja asiantuntijatehtavat,

- tietoliikenne- ja tietotekniikka-alan
johto-, esimies- ja asiantuntija-
tehtavat,

- opetusalan opetushenkilsto,

- terveys- ja sosiaalialan johto-,
esimies- ja erityisasiantuntijat,

- muiden palvelualojen johto- ja
esimiestaso.
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kunnallisesti ei pidetd mahdollisena. Se
nikyy myds Suomessa siten, ettd tydeh-
tosopimusten palkkausjérjestelmissd on
keskitytty l1dhinnd tyon vaativuuden ar-
viointiin ja patevyyttd arvioidaan yritys-
kohtaisella arviointitydkalulla.
Tavallisesti tyoehtosopimukset vel-
voittavat kdyttimdédn tiettyd palkkaus-
jarjestelmdd aivan pienimpid yrityksid
lukuun ottamatta. Mari
selvityksessd (2009)!
mitaten kolmasosa (34 prosenttia) yksi-
tyisen sektorin tydehtosopimuksista oli
kuitenkin sellaisia, joissa oli mahdolli-
suus sopia toisin tyon vaativuuden arvi-

Segermanin
henkilomaaralla

ointijérjestelmasti.

Esimerkiksi teknologiateollisuuden
sopimusaloilla on jo useita vuosia ollut
sopia yrityskohtaisesta
tydon vaativuuden arviointijdrjestelmais-
td, mutta titd mahdollisuutta on kdytet-

ty vain véhin. Se saattaa osaltaan kertoa

mahdollisuus

alan tydehtosopimuksen palkkausjdrjes-
telmén kayttokelpoisuudesta.
Ulkomailla,
Norjassa ja Tanskassa, yksityisen sek-
torin tydehtosopimuksissa ei yleensd
madritelld palkkausjdrjestelmia,
niiden kehittdminen jié yrityksille itsel-

esimerkiksi Ruotsissa,

vaan

leen. Esimerkiksi tanskalaisten (Dansk
Industri, DI) kokemusten mukaan jarjes-
telmien kehittdiminen edellyttdd yrityk-
sille suunnattua neuvontaa ja koulutusta.
Neuvontapalvelujen lisdksi DI jérjestdd
vuosittain 500 hengen palkkausjérjestel-
mikonferenssin, jossa yritykset voivat
vaihtaa kokemuksiaan.

Yrityksella voi olla samaan
aikaan kaytdssa useita
palkkausjarjestelmia

Kun yritys suunnittelee palkkauksensa
jarjestdmistd, tyypillinen kysymys kuu-
luu, kuinka monta erillistd jérjestelmad
tarvitaan vai riittdako yksi.

Vastaukseen vaikuttavat sekd yrityk-
sessd tehtdvien tdiden ominaisuudet ettd
yrityksen omaksuma palkkapolitiikka.
Tarvitaanko tuotantoon, asiantuntijoille,

johdolle, myynnille, tukitoimille, tuote-
kehitykselle tai eri ammattiryhmille oma
palkkaporrastuksensa? Joissakin maissa
ovat suosittuja myos eri tehtavaperheille,
kuten taloushallinnolle, laaditut palkka-
portaat. Ne toimivat samalla uraportaina
yksittéisille tyontekijoille.

Suomessa tydehtosopimukset rajoit-
tavat suunnittelua, koska ne edellyttavit
erilaisten tyoehtojen ja palkkaméardys-
ten soveltamista tietyissd henkildstoryh-
missd. Nykyisin on melko tavallista, ettd
suurehkossa yrityksessd joudutaan so-
veltamaan 5—10:td eri tydehtosopimusta
ja nithin kuuluvaa palkkausjérjestelmaa.
Mahdollisia
voisivat olla joko toimialakohtaiset palk-

tulevaisuuden ratkaisuja
kausjdrjestelmait tai yrityskohtaisten, tar-
vittaessa henkildstoryhmairajat ylittdvien
palkkausjéarjestelmien salliminen alan
tydehtosopimuksissa.

Yrityskohtaisissa palkkausjdrjestel-
missd voidaan ottaa monipuolisemmin
huomioon eri palkkaperusteet, kuten
tyon vaativuus, henkilon pétevyys, osaa-
minen ja tyon tulokset. Joissakin kan-
sainvilisesti toimivissa yrityksissd me-
netellddn nykyisin siten, ettd kdytdssd on
yrityskohtainen, kaikkia maita koskeva
palkkausjdrjestelmé, mutta tarvittaessa
palkkaluokat muunnetaan suomalaisten
tydehtosopimusten mukaisiksi. Talloin
ylldpidetddn samaan aikaan kahta pail-
lekkaistd palkkausjérjestelmaa.

Yksinkertaisin tapa jarjestdd palkkaus
lienee sopia siitd kahden kesken kunkin
tyontekijdn kanssa. Tdlloinkin tarvitaan
selvé kasitys siitd, millaista palkkaa yri-
tys on valmis maksamaan kyseisessd
tehtdvissd. Yleisintd menettely on yksi-
tyisten palvelualojen ylemmilld toimi-
henkildill, joista noin joka toisen kans-
sa palkka sovitaan tilld tavoin. Pienissd,
1049 hengen yrityksissé joka viidennen
palkka sovitaan télld tavoin. Palkkaus-
jérjestelmatiedustelussa eivit olleet mu-
kana alle 10 hengen yritykset.

Kaupalliset palkkausjérjestelmat, ku-
ten HAY, IPE ja Palkkavaaka, mahdol-
listavat palkkojen vertailun yritysten
vililld. Kaupallisia palkkausjarjestelmid

tarjoavat konsulttiyritykset, joista moni
toimii kansainvilisesti. Yritys voi myds
halutessaan rakentaa jonkin henkildsto-
ryhménsd palkkausjdrjestelmin niiden
avulla eikd vain kéyttdd vertailutietoa
palkkatason tarkistimena tai palkkapoli-
tiikkansa tukena. Saatavilla on sekd ko-
konaisarviointiin ettd analyyttiseen tyon
vaativuuden arviointiin perustuvia ver-
tailutietoja.

4 )

Esimerkkeja
tydehtosopimuksista

Paperiteollisuuden tydntekijat
Kussakin tehtaassa sovitaan pai-
kallisesti tehtavien vaativuuteen ja
tyontekijan kaytettavyyteen perustu-
va seka tydvoiman joustavaa kayttoa
edistava palkkausjarjestelma.

Palkkausjarjestelmaan liittyvéssa
tehtavien vaativuuden arvioinnissa
kaytetaan tydehtosopimuksen liit-
teend olevaa vaativuuden arvioin-
tijarjestelmaa. Paikallisesti voidaan
sopia my0s muusta tehtévien vaati-
vuuden arviointijarjestelmasta, joka
saatetaan liittojen tietoon ennen sen
kayttdonottoa. Tyontekijalle voidaan
maksaa tehtavakohtaisen palkan li-
saksi kausipalkkaan sisaltyvaa tyon-
suoritukseen ja patevyyteen perus-
tuvaa palkanosaa, jonka perusteet
ja maara sovitaan paikallisesti.

Teknologiateollisuuden ylemmat
toimihenkilot

Palkka sovitaan yksilokohtaisesti
tydsopimuksella ottaen huomioon
tehtavan vaativuus, koulutus ja am-
mattipatevyys. Osa kokonaisansios-
ta voi muodostua typaikkakohtai-
sesti maaritettyjen muuttuvien palk-
katekijoiden perusteella.

N\ J

! Mari Segermanin selvitys kattoi 157 yksityisten alojen tydehtosopimusta. Siina eivét olleet mukana vain yhta yritysté tai
likelaitosta koskevat tydehtosopimukset muutamaa poikkeusta lukuunottamatta.
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2. Palkkausjarjestelmien kehitys Suomessa

Suomalainen erikoisuus on, ettd tyo-
ehtosopimukset maédrittelevit edelleen
useimmilla aloilla kdytettdvan palkkaus-
jéarjestelmdn. Poikkeuksen muodostavat
esimerkiksi metsiteollisuuden tydeh-
tosopimukset sekd useimmat ylempien
toimihenkil6iden palkkapoytikirjoista ja
tyoehtosopimuksista.

Alun perin palkkaporrastus tyoehto-
sopimuksissa perustui tavallisesti tehté-
vanimikkeisiin ja tydvuosiin. My0s urak-
kapalkat olivat laajasti kdytossd. Toiden
muuttuessa ja monipuolistuessa tehtiva-
nimikkeiden méaara kasvoi, kunnes huo-
mattiin, ettei palkkoja pystytd porrasta-
maan téilld tavoin oikeudenmukaisesti.
Pelkka tehtdvianimike kertoo vain vihin
tyon vaativuudesta. Uusia nimikkeitd on
helppo tehtailla eikd jéarjestelmd sisdlld
kannustavia elementteja.

Tilalle ryhdyttiin kehittdmdén uu-
sia tapoja palkkojen porrastamiseksi.
1970-luvun kokemus oli kuitenkin, ettd
vapaachtoisuuteen perustuvat palkkaus-
jéarjestelmauudistukset hiipuivat véhi-
tellen. Yksi syy saattoi olla myds se,
ettd senaikaiset tyonluokitusjarjestelmét
olivat melko monimutkaisia ja tyolaitd
kéyttaa.

Viimeisen kahdenkymmenen vuoden
aikana tyoehtosopimusten palkkausjér-
jestelmid on uudistettu menestykselli-
sesti ammatti- ja tyonantajaliittojen yh-
teistyolld. Tydehtosopimuksiin on taval-
lisesti kirjattu ajankohta, johon mennes-
sd kaikkien yritysten pitdd siirtyd uuteen
jérjestelmdén.

Kohti oikeudenmukaisia ja
kannustavia palkkaperusteita

Lukuisat selvitykset osoittivat, ettd tyon-
tekijat itse toivovat palkkansa perustu-
van ennen kaikkea tyon vaativuuteen,
henkilon patevyyteen ja tydn tuloksiin.
Oikeudenmukaisena ja kannustavana
pidetddn my0s sité, ettd henkild voi itse
omalla toiminnallaan vaikuttaa palkkan-
Sa suuruuteen.

Naéistd saatiin yhteinen tavoite mo-
nille uudistuksille. Uudistusten myota
my0s vanhanaikaisista palkkaperusteis-
ta, kuten tehtdvanimikkeistd, peruskou-
lutuksesta, sukupuolesta, tyovuosista ja
tyOhistoriasta, pyrittiin eroon, koska nii-
den yhteys tyon todelliseen vaativuuteen
ja henkilon pétevyyteen tiedettiin vahai-
siksi.

Naisten ja miesten samapalkkaisuus
mainittiin usein virallisissa yhteyksissad
yhdeksi palkkausjirjestelmduudistusten
tavoitteeksi. Todellisuudessa uudistusta
saattoi vauhdittaa enemméin tyytymét-
tomyys vanhaan, rdmettyneeseen palk-
kausjérjestelméin. Kuitenkin juuri palk-
kaperusteiden muutos kuvaa parhaiten
muutoksen syvyyttd: Kun esimerkiksi
vield 1960-luvulla miehilld ja naisilla
saattoi olla eri palkkataulukot (naisilla
pienemmait palkat), tydnantajan lakiséda-
teinen velvollisuus on nykyisin edistdd
naisten ja miesten samapalkkaisuutta
sekd laatia muun muassa tasa-arvosuun-
nitelmia ja niihin liittyvid palkkakartoi-
tuksia.

Uudistusten ~ kérjessdé  kulkivat
1980-luvulla Metalliteollisuus (nykyi-
sin Teknologiateollisuus) ja Metallityo-
vden Liitto, joiden uusi palkkarakenne,
Parake, otettiin pitkédllisen kehitystyon
jélkeen kdyttoon vuonna 1989. Parake
viitoitti tietd 1990-luvun ja 2000-luvun
alun palkkausjarjestelmauudistuksille.

Uudessa palkkarakenteessa arvioitiin
tyOn vaativuutta analyyttisesti vaativuus-
tekijoitd pisteyttdmalld. Pisteytyksen
perusteella tydt sijoitettiin tyypillisesti
yhdeksddn vaativuusluokkaan, joiden
pisterajat maédriteltiin tydehtosopimuk-
sessa. Jarjestelma on edelleen kéytossa.

Jatkuu s. 9 —

Elinkeinoeldman keskusliitto EK | Palkkaus yksityiselld sektorilla 7



Tyon vaativuuden arviointi Parakkeessa

Oppimisaika Pisteet
Tyota voi tehda ilman erityista ammattikoulutusta lyhyen tydpaikalla tapahtuvan opastuksen jalkeen. (alle 3 kk) 3
Tyota voi tehda lyhyehkdn oppimisajan jalkeen. Toiden yksityiskohtainen opastaminen on melko vaikeaa. (3—12 kk) 6
Tyonteon yhteydessa joudutaan toisinaan suunnittelemaan suorituksen yksityiskohtia ja/tai valitsemaan
tydmenetelma joistakin mahdollisista vaihtoehdoista. (1-2 v) 9
Tyo edellyttaa valmiutta tehda valintoja tyon yksityiskohtaisesta suoritustavasta. (2—4 v) 12
Tyo edellyttaéa harkintaa koskien tyon yksityiskohtaista suorittamista. (yli 4 v) 5
Vastuu
Ty6 edellyttad normaalia huolellisuutta ja tarkkuutta. (normaali) 1
Tyo edellyttaa melkoista huolellisuutta ja tarkkuutta. (melkoinen) 3
Tyo edellyttéda suurta huolellisuutta ja tarkkuutta. Tydlle on ominaista itsenaisten ratkaisujen teko. (suuri) 5
Olosuhteet
Ei mainittavia haittatekijoita. (hyvat) 2
Ty6ssa esiintyy haittatekijoitd, mutta ei hairitsevassa maarin. (normaalit) 4
Tyo on melko raskasta ja/tai tydpaikalla esiintyy hairitsevéassa maarin olosuhdehaittoja. (vaikeahkot) 6
Ty6 on raskasta ja/tai tyopaikalla esiintyy tydntekoa haittaavia olosuhdehaittoja. (vaikeat) 8
Ty0 on erittéin raskasta ja/tai tydpaikalla esiintyy erittain voimakkaasti tyontekoa haittaavia olosuhdehaittoja.
(erittain vaikeat) 10
Ty6nvaativuusryhma Pisteet
1 6- 8
2 9-10
8 11-12
4 13-14
5 15-17
6 18-19
7 20-21
8 22-23
9 24—

Tybn vaativuusryhma saadaan Parakkeessa pisteyttamalla kolme vaativuustekijad — oppimisaika, vastuu ja olosuhteet — seka
laskemalla pisteet yhteen.
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Toinen uutuus oli aiempien tyovuo-
silisien korvaaminen pitevyyden ja tyo-
suorituksen arviointiin perustuvalla pal-
kanosalla. Parakkeessa patevyyttd arvioi
esimies ja arviointitykalu suunniteltiin
liiton ohjeiden mukaisesti ty6paikoil-
la. Pdtevyys toi 3—17 (nyttemmin 3-25)
prosentin  palkanlisin  tyokohtaiseen
palkkaan.

Pitevyyden arviointi levisi myohem-
min monille muille aloille. Sen sijaan
Parakkeen kaksi muuta piirrettd, hen-
kilokohtaisen palkanosan suuruuden
keskiarvovaatimus sekd niin sanottu
aikapalkkaosuus, eivét siirtyneet muille
aloille.

Alun perin henkildkohtaisen palkan-
osa piti olla yrityksen sisélld keskimaa-
rin 9,5 prosenttia tydkohtaisesta palka-
nosasta, mutta myéhemmin vaatimusta
véljennettiin 11-17 prosenttiin.

Toinen seikka, joka ei siirtynyt muille
aloille, oli Parakkeen kolmas palkanosa,
jota kutsutaan aikapalkkaosuudeksi. Se
siséltdd yrityksen palkkapolitiikan mu-
kaiset ratkaisut ja esimerkiksi markkina-
palkkojen vaikutuksen. Téméa hoidettiin
muilla aloilla mydhemmin tavallisesti
siten, ettd henkilokohtaisen palkanosan
ajateltiin siséltdvan myos muut palkkaan
vaikuttavat tekijét.

Toimihenkilokentdssd  uudistukset
lahtivét liikkkeelle 1990-luvun puoliva-
lissd. Kemianteollisuuden toimihenki-
16iden uusi palkkausjdrjestelmé otettiin
ensimmadisten joukossa kdyttoon vuonna
1996. Tyon vaativuutta arvioitiin jélleen
vaativuustekijoitd pisteyttdmalla ja jér-
jestelmé sisdlsi myos henkilokohtaisen
palkanosan. Vuosien myo6td uusia palk-
kausjérjestelmid on syntynyt kymmenit-
tdin eri alojen tyontekijoille ja toimihen-
kilaille.

Vaikka uudistukset saattoivat muut-
taa merkittdvisti tdiden vaativuuden
mukaista hierarkiaa, valittdmat muutok-
set palkkoihin olivat usein pienempi.
Siirtymédvaiheessa liian pienet palkat
nostettiin kylld uuden palkkausjérjestel-
mén mukaan oikealle tasolle, mutta liian
korkeat palkat sdilyivit takuupalkkoina,
koska uudistus ei saanut laskea kenen-
kédn palkkaa. Tdmén vuoksi palkkaus-
jérjestelmduudistusten vaikutukset tuli-
vat tdysimittaisina ndkyviin vasta vuo-
sien tai jopa vuosikymmenien kuluessa,
kun kéytdnnon palkat vihitellen saatiin
uuden jérjestelmédn mukaisiksi.

Jatkuus. 12 —
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Kemianteollisuuden toimihenkildiden tydnvaativuuden arviointi
(Kemianteollisuus Ry ja Toimihenkildunioni)

TOIMEN LUONNE

PAATOKSET JA RATKAISUJEN § P. 1 P.2 P.3 P.4 P.5
VAIKUTUKSET Jj Paaasiassa Paaasiassa Selkeasti Toimintoalueen Suuri merkitys
omaan toiminnon koko usean toiminnon koko toiminto-
tyohon, tai osa-alueen toiminnon tuloksiin alueen tavoit-
suppean tuloksiin tuloksiin teiden saavut-
TOIMEN LUONNE tydryhman tamiselle
tybhon
T.1 TYOOHJETEHTAVAT 165 175
*  Yksiselitteisten ohjeiden
noudattamista 170 185

*  Valintaa vaihtoehdoista, johon
selkeét ohjeet

T.2 TIETO-TAITOTEHTAVAT 180 190 205
*  Ohjeiden ja normien soveltamista
* Ratkaisuja samankaltaisissa 185 200 215

tilanteissa, jolloin tyokentta rajattu
ohjeilla tai tutuilla
menettelytavoilla

T.3 VAATIVAT TIETOTAITOTEHTAVAT 210 225 240
Laajojen, syvdllisten. monialaisten
tai uusiutuvien ohjeiden ja 220 235 250

normien soveltamista, jolle on
usein luonteenomaista erityinen
tarkkuus, huolellisuus tai
luottamuksellisuus, tai

* harkintaa ja ratkaisuja uusissa
tilanteissa, joissa perusteet
toiminnon omista tutuista lahteista

T.4 HARKINTATEHTAVAT 230 245 260 280
Ohjeiden ja normien kehittavaa tai
luovaa soveltamista, tai 240 255 275 295

*  suunnittelua ja ratkaisuja, joissa
perusteina useiden toimintojen
asiantuntemus ja kokemus

T.5 VAATIVAT HARKINTATEHTAVAT 250 265 285 305
*  Ohjeiden ja normien kehittdmista
ja itsenaisia ja uusia ratkaisuja 260 280 300 320

*  Suunnittelua, erittelyja ja vaativia
ratkaisuja, joissa usealta taholta
saadun palautteen perusteella
tehdaan itsendisia erittelyja ja
yhteenvetoja ja laajat tiedot ja
ennakkotapaukset ovat
perusteena sovelluksille

T.6 VAATIVIAKEHITYSTAVOITTEITA,
LAAJOJEN TIEDOSTOJEN
HYODYNTAMINEN 310 335
*  Oman alueen toimintaperiaatteet

ohjaavat valjasti yhdessa usean
asiantuntijatahon palautteen
kanssa

LUKUARVOT: Taulukon kussakin ruudussa on kaksi lukuarvoa, jotka osoittavat yrityksen kaytdssa olevan pistealueen. Alin arvo vastaa

maaritelmia. Korkeampia valiarvoja voidaan kayttaéa jos esimerkiksi:

- Toimeen sisaltyy ajallisesti merkittava osa tasomaaritelmaa selvasti vaativampia toita tai tyon luonteeseen kuuluu toistuvasti
ennakoimattomissa tilanteissa tehda aikapaineesta johtuvia riskinalaisia ratkaisuja ja paatoksia.
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VUOROVAIKUTUS / TOIMEN ASEMA

VUOROVAIKUTUS

V.1 TYOYHTEYDET TAVANOMAISIA
*  Kommunikointia tydn lahipiirissa

TOIMEN ASEMA j Oma tehtava

100

Opastava tai
ohjaava tehtava tai
itsendinen
tehtavaalue

110

Esimiestehtava,
jossa suuri maara
alaisia usealla
organisaatiotasolla
tai esimiestehtéva,
jossa organisointi- ja
resurssivastuu (esim.
laajoissa
projekteissa)

C D

Esimiestehtava tai
organisointi- ja
resurssivastuu (esim.
projekteissa) tai
itsendisen tehtavan
korostunut vaikutus

V.2 OMAAN TYOHON LITTYVIA
ASIANTUNTIJATASON
YHTEYKSIA

* Omassa toiminnossa

* Yhteydet voivat olla tytpaikan
sisdisia tai yhteyksia yrityksen
muihin tydpaikkoihin,
asiakkaisiin, viranomaisiin tai
muihin sidosryhmiin

120

130

140

V.3 TAVOITTEELLISIA YHTEYKSIA
ASIANTUNTIJATASOLLA

*  Vaikuttamis- ja neuvottelutaitoa
tai erityisia ihmissuhdetaitoja

* Padasiassa omassa

toiminnossa

* Mahdollisesti tavanomaisia
yhteyksia ulkopuolisiin sidos-
ryhmiin

135

145

155 165

V. 4 MERKITTAVASTI
OMA-ALOITTEISTA
YHTEYDENPITOA

*  Ammatillista erityisosaamista

* Vaativien ihmissuhdetaitojen
hallintaa

* Yhteyksié asiakkaisiin, asian
tuntijoihin tai vastaaviin sidos-
ryhmiin

155

165

175 185

V.5 AKTIIVISTA OMA-ALOITTEISTA
VAIKUTTAMISTA
YRITYSTASON PAATTAJIIN

* Yrityksen hyva kokonais-
tuntemus

* Tietojen jalostamista yleis-
kayttoon

180

190

200 210

Pisteet yhteensa

Toimen vaativuusluokka

—284
285-314
315-344
345-384
385-424
425-464
465-504
505—-

1

0 N O Ok~ WwN
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Vield 1990-luvulla ajateltiin, ettd
analyyttinen tyon vaativuuden arviointi
voitaisiin ottaa laajasti kdyttoon kaikilla
aloilla. Ajatuksesta jouduttiin kuitenkin
vihitellen luopumaan. Esimerkiksi mo-
nilla palvelu- ja kuljetusaloilla ei ollut
erityistd tarvetta tarkempaan ja ty6ldam-
pddn vaativuudenarviointiin. Lisdksi jo
olemassa olevat palkkausjirjestelmét
toimivat monien mielestd riittdvén hy-
vin. Uudistamiseen haettiin uudenlaisia
keinoja. Niistd tdrkeimmiksi nousivat
palkkaryhmikuvaukset ja palkkakeskus-
telumallit.

Palkkaryhmakuvaukset

Palkkaryhmékuvauksessa kunkin vaati-
vuusryhmién (ja palkkaluokan) tehtdvit
kuvataan sanallisesti. Menetelmé toimii
hyvin, kun erilaisten téiden lukumadéri ei
kasva kovin suureksi ja tyot on helppo
sijoittaa vaativuusryhmiin.

Kuvaukset laaditaan nykyisin usein
kdyttdiméallda apuna jotakin analyyttistd
tydon vaativuuden arviointijirjestelméaa.
Melko usein kuvauksiin on mahdollista
liittd4 myds esimerkkejd palkkaryhméén
tyypillisesti kuuluvista tehtévista.

e )

Esimerkkeja palkkaryhma-
kuvauksista

Rakennusalan palkkaryhma V:
Kokenut ammattilainen
Tyontekija suorittaa itsendisesti ja
monipuolisesti toitd, jotka ovat jon-
kin ammatin vaativia ammattititd,
tai tyontekija suoriutuu itsenaisesti
ja monipuolisesti useamman amma-
tin piiriin kuuluvista IV palkkaryhman
ammattitaitoa edellyttavista toista.
Tahan palkkaryhmaan kuuluvat
vaativan ammattinsa tyot hallitse-
vat kokeneet kirvesmiehet, muura-
rit, laattamiehet, sementtimiehet,
elementtiasentajat, torninosturinkul-
jettajat, telineasentajat,
monipuoliset rakennusmiehet jne.
Ammattitutkinnon suorittaneet tyon-
tekijat kuuluvat vahintaan palkkaryh-
maan IV.

kokeneet

Vaativa elintarvikealan

ammattityd palkkaryhmassa 5
Tyo edellyttdd useiden koulutusta
ja kokemusta vaativien koneiden tai
muun vaativan tehtédvakokonaisuu-
den hallintaa ja kykya itsendiseen
tydskentelyyn.

Kaupan palkkaluokittelun
ammattitehtavat (esim. myyja I)
Ty6 on ammatillista osaamista teh-
tavassa, jossa korostuvat kaytannon
tydmenetelméat. Tyo hallitaan tyd-
paikkakoulutuksella, tavanomaisella
tuote- ja palvelutietoudella seka kay-
tannon kokemuksella. Ty tehdaan
valjien tyo- tai yleisohjeiden mukaan
kayttden harkintaa ja menettelyta-
pojen valintaa. Tilanteet vaihtelevat.
Tehtavaan liittyy ammatillinen vas-
tuu, johon voi liittyd osavastuiden
hoito.

N J
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Palkkakeskustelumallit kayt-
t60n Suomessa 2000-luvulla

Palkkakeskustelumalli otettiin kadytto6on
ensimmdisend rahoitusalalla vuonna
2008 ja seuraavana vuonna vakuutus-
alalla. Tyoehtosopimusten palkkakes-
kustelumallissa sopimuskorotukset tai
merkittdvé osa niistd jaetaan palkkakes-
kustelujen avulla.

Esimiehen ja toimihenkilon vélisessa
palkkakeskustelussa tarkastellaan tyon
ja palkan vastaavuutta. Korotukset ohja-
taan sinne, misséd niitd tarvitaan eniten.
Kéytossd voi olla muista palkkausjdr-
jestelmistd tuttuja tyon vaativuuden ja
henkilén pétevyyden arviointitydkaluja.
Palkkakeskustelumallia kdytetddn Ruot-
sissa jo laajasti.

Esimerkiksi ~ vakuutusalan  tyd-
ehto- ja palkkasopimukseen 1.11.2007—
30.9.2011 siséltyi palkkakeskustelujen
kdyminen. Tavoitteena oli, ettd noin puo-
let sopimuskorotuksista jaectaan palkka-
keskustelujen avulla:

”Toimihenkilon palkka maéadrdytyy
yksildllisesti ottaen huomioon tyon vaa-
tivuus, toimihenkilon pétevyys ja suoriu-
tuminen tydtehtévissd sekd sama palkka
samasta tai samanarvoisesta tydsté -peri-
aate. - - - Toimihenkilon vahimmaispalk-
ka madrdytyy konttoritoimihenkildita
koskevan palkkasopimuksen 2 §:n mu-
kaisen tai timén pdytékirjan mukaisesti
yrityskohtaisesti sovitun vaativuusluo-
kittelun perusteella. - - - Yritys padttda
palkkapolitiikan sen jdlkeen, kun palk-
kapolititkka on kasitelty palkkakeskus-
telutyoryhmaéssé tai yhdessd henkiloston
kanssa, jos yrityksessd ei ole palkkakes-
kustelutydryhmaia. - - Henkilokohtainen
palkkakeskustelu on tirked osa toimi-
henkilon palkan maédrdytymistd ja palk-
kakehitystd. Esimiehelld on velvollisuus
ja toimihenkildlld oikeus palkkakeskus-
teluun véhintddn kerran vuodessa. Esi-
mies ja toimihenkild vahvistavat palkka-
keskustelun tuloksen kirjallisesti.”



3. Miten tyon vaativuutta arvioidaan?

EK:n
mukaan noin puolet (50 prosenttia) yri-
tysten henkildstostd on sellaisen tyon
vaativuuden arviointijdrjestelmén piiris-
sd, jossa tehtévit sijoitetaan palkkaluok-
kiin sanallisen palkkaryhmékuvauksen
avulla. Yleisintd (65 prosenttia) tdimé on

palkkausjarjestelmétiedustelun

palvelualojen toimihenkil6illd seké pas-
toimialoista rahoituksessa, vakuutukses-
sa ja sosiaali- ja terveyspalveluissa (78
prosenttia).

Vaativuustekijoitd pisteyttdvin palk-
kausjdrjestelmén piirissdé on noin kol-
mannes (34 prosenttia) yritysten henki-
16stostd. Yleisintd tdmé on teollisuuden
(64 prosenttia) ja rakentamisen (74 pro-
senttia) toimihenkilGilla.

Vain 10 prosenttia henkilostosté tyds-
kentelee sellaisissa yrityksissd, joissa
tyon vaativuutta ei arvioida palkkojen
porrastusta varten. Harvinaisinta té-
mé on yli tuhannen hengen yrityksissa,
muuten yrityskoolla ei ole suurta vaiku-
tusta tulokseen.

Miten tyon vaativuutta arvioidaan eri henkiléstéryhmissa?

Tehtavat sijoitetaan palkkaluokkiin
sanallisen palkkaryhmékuvauksen avulla

Tehtévan vaativuus arvioidaan
vaativuustekijoita pisteyttamalla

Emme arvioi vaativuutta
palkkojen porrastamista varten

I Ylemmat toimihenkil6t
Toimihenkilét

[ Tyontekijat

TyOn vaativuus tarkoittaa tyon vaati-
vuuden arviointijarjestelmélléd saatua tu-
losta (SAK-TT 2004)* . Ty6n vaativuu-
den arvioinnin lisdksi puhutaan myos
tehtdvin tai toimen vaativuuden arvioin-
nista. Niille on yhteistd, ettd organisaati-
on sisidlle pystytddn muodostamaan teh-

24
42

114
8
10

20 40 60 80 100
% henkiléstéryhmasta

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

tdvien vaativuushierarkia. On tavallista
muodostaa vaativuusryhmid tai -luok-
kia, joihin vaativuudeltaan ldhelld toi-
siaan olevat tehtdvit sijoitetaan ja jotka
madrittelevit usein myos tehtdvin palk-
kaluokan tai -haarukan.

2SAK-TT (2004) Teollisuuden palkkajarjestelméat. JTO-Palvelut Oy.
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4. Miten henkilon patevyytta arvioidaan?

- Mitd minulta odotetaan?
- Miten hyvin taytan nuo odotukset?

Tavoite-, tulos- ja kehityskeskustelut
ovat lyoneet itsensd ldvitse yksityiselld Miten arvioidaan henkilén patevyytta ja tyosuoritusta?
sektorilla, jossa niiden piirissd on yh-
teensd 67 prosenttia henkilostostd. Toi-

ihenkilokentissi . Kéymme vuosittain tavoite-, tulos- tai
mihenkil6kentdssd osuus on jopa 85 pro- kehityskeskustelut kunkin tydntekijan kanssa

senttia henkilostosta.

Yritysten henkilostostd 44 prosenttia Arvioimme jarjestelmallisesti kunkin
e . re . PR henkildkohtaista patevyytta tai tydsuoritusta
on jarjestelmillisen pétevyyden tai tyd e T

suorituksen arvioinnin piirissd palkan

madrdytymistd varten. Erot henkil6sto- Kéaymme vuosittain palkkakeskustelut

ryhmien vililld ovat pienehkojd, mutta kunkin tySntekijan kanssa

alojen vililla suuria. Vuoden 2005 palk- 0 20 40 60 80 100
I Yiemmat toimihenkilot % henkildstéryhméasta

kausjérjestelmétiedusteluun ~ verrattuna Toimihenkild

) ] . ) oimihenkilot
nousua oli periti 8 prosenttiyksikkod, I Tyontekijat
mihin ovat vaikuttaneet sekd tyoehtoso-

. " Ikkausiiriestelmauudistuk. Léhde: EK:n palkkausjérjestelmatiedustelu 2008
pimusten pa ausjarjestelmauudis -

set ettd yritysten oma aktiivisuus. Vuonna 2008 yritysten henkilostosta 44 prosenttia oli jarjestelmallisen patevyyden

Erityisid palkka- tai palkitsemiskes- arvioinnin piirissa palkan maaraytymista varten. Joissakin yrityksissa kaydaan vuo-
kusteluja kdyvissd yrityksissd tydsken- sittain erikseen tai toisiinsa yhdistettyna seka tavoite-, arviointi- etta palkkakeskus-
teli 14 prosenttia henkildstostd, joista telut.

rahoitus- ja vakuutusalojen tydehtosopi-
muksen palkkakeskustelumallin piiriin
kuuluvia oli noin 4 prosenttiyksikkoa.
Palkkakeskustelujen kdyminen oli yleis- Miten arvioidaan henkildn patevyytta ja tyésuoritusta?
td my0s majoitus- ja ravitsemisalalla.

Palkkausjérjestelmisséd henkilon péte-

vyys tarkoittaa esimiehen arviota henki- Teknologiateollisuus
Paperiteollisuus
Hotellit ja ravintolat
rituksesta. Patevyyden arviointijérjestel- Finanssiala
Kemianteollisuus

Tutkimus- ja tekniset palvelut

16n osaamisesta, potentiaalista ja tyosuo-

mit laaditaan tavallisesti organisaatio-

kohtaisesti. Talonrakennus
Kaikki palkkausjarjestelmét eivét si- Elintarviketeollisuus
veqqe e e e .. Vahittaiskauppa
sdlld erityisid henkilokohtaisia palkano- Tieto- ja viestintapalvelut
sia ("heko-osia”), joilla korvattiin useis- Energiateollisuus
Ikk e . Imiuudistuksi Sosiaali- ja terveyspalvelut

sa palkkausjérjestelmauudistuksissa paa- Liikerne
osin tai kokonaan aikaisemmat tydvuosi- Tukkukauppa

Puuteollisuus

en perusteella maksettavat lisat. Kiinteisto- ja liiketoimintapalvelut

0 20 40 60 80 100
% henkilostosta

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

Arvioimme jarjestelmallisesti kunkin henkildkohtaista patevyytta tai tydsuoritusta
palkan maaraytymista varten paatoimialoittain.
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Mari Segermanin (2009) analyysissa
157 tydehtosopimuksesta saatiin seuraa-
vat henkilomaarilld painotetut tulokset:
Tavallisin vaihtoehto oli, ettd edellyte-
tddn henkilokohtaista palkanosaa ja yri-
tyskohtaista arviointijdrjestelmad. Suu-
rin piirtein yhtd yleistd oli, ettei tyoeh-
tosopimuksessa ollut lainkaan mainintaa
patevyyden arvioinnista tai siini oli vain
laimea toteamus, ettd sellaista ’voidaan
maksaa”.

Henkilokohtainen palkanosa toi
keskimaérin 13 prosentin lisén
tydn vaativuuden mukaiseen
palkkaan

Vuoden 2008 palkkausjérjestelmatiedus-
telun vastausten mukaan henkilokohtai-
nen palkanosa toi tyontekijoille keski-
madrin 10 prosentin, toimihenkil6ille 15
prosentin, ylemmille toimihenkil6ille 20
prosentin ja koko henkilostolle 13 pro-
sentin lisén tydn vaativuuden mukaiseen
palkkaan. Mukaan ei tdlloin laskettu
mahdollisia iké- ja tydvuosilisid. Kysy-
mykseen vastasi 798 yritystd. Nykyisin
on mahdollista kasvattaa alakohtaisesti
lilan pienend pidettyd henkilokohtaista
palkanosaa suuntaamalla siihen yritys-
kohtaisia korotuseria.

Patevyyden arviointi on tyo-
vuosia oikeudenmukaisempi ja
kannustavampi palkkaperuste

teknologiateollisuuden
tyontekijoilld patevyydenarvioinnin tu-

Esimerkiksi

losten ja tydsuhteen pituuden (tai tyon-
tekijén idn) vélinen korrelaatio on vain
noin 0,3. Se tarkoittaa muun muassa sita,
ettd pitevid tyontekijoitd ja hyvid tyo-
suorituksia 16ytyy kaikista ikdryhmista.
Mari Segerman (2009) luokitteli tyovuo-
sien vaikutuksia palkkaan tydehtosopi-
muksissa (alla). Lukuisat ikd- tai tyo-
vuosilisdt kertovat nykyisin tavallisesti
siitd, ettd palkkausjarjestelméd ei ole uu-
distettu vuosikymmeniin.

Esimerkki patevyydenarviointiasteikosta
Tydsuoritus ei Suoritus vastaa Suoritus vastaa Suoritus ylittaa Poikkeuksellisen
vastaa odotuksia toisinaan odotuksia saanndllisesti rutiininomaisesti hyva tydsuoritus
odotuksia odotukset
Tydehtosopimuksen sisaltd Osuus
henkilostosta’
Ei mainintaa patevyyden arvioinnista 28 %
Patevyyslisaa "voidaan maksaa”’ 12 %
Yksittédinen patevyyslisa 3%
Henkilokohtainen palkanosa ja patevyydenarviointi tydehtosopimuksen jérjestelméalla (ei voida sopia toisin) 3%
Henkilokohtainen palkanosa ja patevyydenarviointi tydehtosopimuksen jérjestelmalla (voidaan sopia toisin) 5 %
Edellytetaan yrityskohtaista patevyydenarviointijarjestelmaa ja henkilokohtaista palkanosaa 38 %
Jokin muu 10 %
Tyodvuosien vaikutus palkkaan tydehtosopimuksissa Osuus
henkilostosta
Tydvuodet eivat vaikuta palkkaan 30 %
Takuu henkilokohtaiselle palkanosalle tyévuosien tms. perusteella 5%
Kertakorvaus tai -korvauksia tydvuosien perusteella 22 %
Palkankorotus tai -korotuksia tydvuosien perusteella 43 %

3 llman rahoitus- ja vakuutusalaa, joilla patevyytta arvioidaan palkkakeskustelujen yhteydessa.
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Osaamisen ja koulutuksen vaikutus palkkaan tydehtosopimuksissa

Osuus henkilostosta

Muu osaamisperusteinen korvaus

Peruskoulutus vaikuttaa taulukkopalkkoihin

Ammattitutkinnon tai vastaavan suorittamisesta kertakorvaus
Ammattitutkinnon tai vastaavan suorittamisesta palkankorotus 2%
Ammattitutkinnon tai vastaavan suorittamisesta osaamislisa

8 %
15 %

10 %
15 %

Osaaminen ja ammattitaito tulevat
ndkyviin tyon tuloksissa, ja ne ovat edel-
lIytys péddsylle moniin tehtdviin. Erityi-
nen osaamisperusteinen palkkaus on
Suomessa melko véhdistd. Osittain syy-
né on se, ettd se soveltuu paremmin yri-
tyskohtaisiin palkkausjérjestelmiin kuin
alakohtaisiin tydehtosopimuksiin.

Mari Segermanin (2009) luokitteli
tydehtosopimuksia my6s sen mukaan,
miten osaaminen ja koulutus vaikuttavat
palkkaan. Ryhméan “muu osaamisperus-
teinen korvaus” sijoitettiin muun muassa
jarjestelmit, joissa tietty koulutus lasket-
tiin kokemusvuosiksi, joista maksettiin
palkkaa, tai tietyn koulutuksen perus-
teella sijoitettiin tiettyyn tehtdvén vaati-
vuusluokkaan, vaikka koulutus ei ollut-
kaan ainoa vaativuuden arviointikriteeri.

Esimerkkeja tydehtosopimuksista

Kemiateollisuuden toimihenkilot

Henkilokohtainen palkanosa maaraytyy toimihenkilon patevyyden ja tydsuorituk-
sen perusteella. "Patevyys- ja suoritustekijoité on arvioitava tydpaikoilla esimiesten
toimesta jarjestelmallisesti. Liitot ovat laatineet mallijarjestelmid, joista yritys voi
valita kayttéonsa jonkin sellaisenaan tai tydpaikan olosuhteisiin sovellettuna. Yri-
tys voi kayttad myds muita arviointimenetelmia. - - - Henkilokohtaisen palkanosan
tulee puolen vuoden kuluessa tydsuhteen alkamisesta tapahtuvan ensimmaisen
patevyyden arvioinnin jalkeen olla vahintaan 4 prosenttia henkilon hoitaman teh-
tavan vaativuuden mukaisesta palkasta. Yrityskohtaisesti tulee henkilokohtaisen
patevyyden mukaan maaraytyvien palkanosien summan olla toimihenkil6illa vahin-
tdén 7 prosenttia kaikkien palkkausjérjestelmén piiriin kuuluvien toimihenkildiden
tehtavien vaativuuteen perustuvien palkanosien summasta.”

Henkil6kohtainen palkanosa Viestinnan Keskusliiton ja Viestintaalan ammat-
tiliiton/Viestintaalan toimihenkilét Grafinet ry:n valisessa tydehtosopimuk-
sessa

Henkilokohtaisen palkan kokemusosaa koskeva maarays ei ole voimassa, mikali
yrityksessé on kaytdsséa objektiivisiin kriteereihin perustuva henkilékohtaisen pa-
tevyyden ja tydsuorituksen arviointi- ja palkitsemisjarjestelma, jonka kautta toimi-
henkildille jaetaan yrityskohtaisesti vahintaan 8 prosenttia vahimmaispalkkojen
summasta. Jarjestelman piiriin siirtymisesta neuvotellaan ja sovitaan paikallisesti.
- - - Arviointijarjestelman rakenne, mukaan lukien arvioitavat patevyystekijat ja mit-
tarit, on tydnantajan paatettavissa. Jarjestelmasta samoin kuin siihen myohemmin
tehtavista muutoksista kuitenkin neuvotellaan tyonantajan ja luottamusmiesten va-
lilld sopimukseen pyrkien. Kaikkien toimihenkildiden tulee tietd&, mité tekijoita mita-
taan, miten niitd mitataan, kuka mittaa ja miten tulokset vaikuttavat palkkaan.

Elintarviketeollisuuden tyontekijat

Monity6taitoisuus on palkkaa korottava tekija, joka huomioidaan henkilékohtaisena
palkan lisana. Sita varten arvioidaan paikallisesti, aiheuttaako henkilon tekemien
toiden lukuisuus ja erilaisuus tehtavaan sisaltyvaa vaativuuden kasvua siten, et-
td on perusteltua maksaa monity6taitoisuuslisda. Monity6taitoisuuslisda voidaan
maksaa myos silloin, kun henkild hallitsee useita eri tyétehtavia ja on tarvittaes-
sa valmis siirtymaan toisiin tehtaviin, joissa hanen monityétaitoisuuttaan voidaan
hyddyntaa. "Monityotaitoisuuslisa otetaan kayttodn tydosastoittain silloin, kun siita
on paikallisesti sovittu. Paikallisessa sopimuksessa tulee kiinnittdd huomiota sii-
hen, miten yksittainen tyontekija tulee liséan piiriin. Monityotaitoisuuslisé on erillinen
senttimaarainen lisa, joka on suuruudeltaan vahintaan 5 prosenttia ao. henkilon
kulloinkin voimassa olevan palkkaryhméan ohjepalkasta. Paikallisesti voidaan so-
pia monityotaitoisuuslisasta toisin, kunhan se tayttaa suuruudeltaan ylla mainitun
vahimmaisehdon.”

N\ J
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5. Miten palkkausjarjestelmia pidetaan ylla?

Palkkausjarjestelmatiedustelun mukaan
suurin osa (80 prosenttia) henkilostos-
td tyoskentelee yrityksissd, joissa palk-
kausjdrjestelmien ylldpitoon panostetaan
joko séddnndllisesti tai tarpeen mukaan.
Mitd suurempi yritys on, sitd useammin
ylldpitoon panostetaan sddnnollisesti.

Kysymyksessd toisistaan erottuvat
myds erilaiset palkkausjdrjestelmit.
Teollisuudessa, jossa on kdytdssd eniten
arviointiin ja mittaamiseen perustuvia
palkkausjarjestelmid, sddnnollisen ylla-
pidon luku on 60 prosenttia henkildstds-
td, kun taas palvelualoilla osuus on 28
prosenttia.

Kysyttdessd yrityksen valmiuksia
palkkausjdrjestelmien ylldpitoon, eniten
parannettavaa oli esimiesten valmiuk-
sissa. Nykyaikaiset palkkausjarjestelmét
vaativat yrityksiltd, esimiehiltd ja luot-
tamusmiehiltd enemmén kuin vanhat
palkkataulukot tehtdvanimikkeineen ja
ikdlisineen.

Valmennusta voidaan jarjestdd tyo-
paikan omin voimin, lisdksi hyvid ko-
kemuksia on eri aloilta sopimusosapuol-
ten yhdessa jarjestdmaéstd koulutuksesta.
Esimerkiksi palkkausjérjestelméauudis-
tuksiin on tavallisesti liittynyt yhteisen
koulutusaineiston laatiminen ja yhdessd
jérjestetty koulutuskiertue.

Miten erilaisten palkkausjarjestelmien yllapito on jarjestetty?

Yllapitoon panostetaan tarpeen 42
mukaan

Yllapitoon panostetaan saanndéllisesti
(esim. kerran vuodessa)

Yllapitoon olisi tarvetta,
mutta siihen ei ole aikaa

Yllapitoon ei ole
tarvetta

0 20 40 60 80 100
% henkilostosta

Léhde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

Millaiset valmiudet yrityksessa on

palkkausjarjestelmien yllapitoon?

Palkka-asioista vastaavat

Johto

Luottamusmiehet

Esimiehet

I Heikko Ei viela I Riittava tai hyva
riittava valmius

Lahde: EK:n palkkausjérjestelmatiedustelu 2008
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Miké ohjaa palkkausjérjestelmin yl-
lapitoa? Tulosten mukaan yritykselld on
kirjallinen palkkapolitiikka tai palkitse-
misstrategia sitd todenndkdisemmin, mi-
td suurempi se on. Yli tuhannen hengen
yrityksistd henkilostomédrilla mitattuna
60 prosentilla on kirjallinen palkkapoli-
tiikka, kun luku on keskiméérin 48 pro-
senttia.

Mikaili palkkausjérjestelmid ei pidetd
yll4, niilld on taipumus rdmettyd. Ramet-
tymisen tunnusmerkkeja ovat esimerkik-
si:

- Palkkausjérjestelmaa ja/tai sithen
liittyvid ohjeita ei ole uudistettu
vuosikymmeneen.

- Jarjestelma ei porrasta palkkoja,
vaan suurin osa henkildstosti
kuuluu yhteen tai kahteen toisiaan
léhelld olevaan palkkaluokkaan.

- Tydpaikalla on junailtu palkan-
korotuksia antamalla joillekin
liian korkeita vaativuusluokkia.

- Palkkaryhméakuvauksista
huolimatta osa tyontekijoistd
on siirretty neuvotteluteitse
korkeampaan palkkaluokkaan.

- Henkil6iden vaativuusluokkia
ei paivitetd, vaikka siithen olisi
tarvetta.

Yritykselldmme on kirjallinen palkkapolitiikka tai palkitsemisstretegia

Finanssiala 93
Tieto- ja viestintdpalvelut 68
Kemianteollisuus 63
Liikenne 53
Hotellit ja ravintolat 53
Tukkukauppa 53
Paperiteollisuus 49
Teknologiateollisuus 47
Energiateollisuus 43
Elintarviketeollisuus 42
Vahittaiskauppa 41
Talonrakennus 34
Kiinteist6- ja liiketoimintapalvelut 34
Sosiaali- ja terveyspalvelut 23
Puuteollisuus 21
Tutkimus- ja tekniset palvelut 19

0 20 40 60 80 100

Jokseenkin tai tdysin samaa mielta
-vastanneiden osuus, %

Léhde: EK:n palkkausjérjestelmatiedustelu 2008

-

Mita palkkapolitiikka on?

madrittelee palkkauksen hoitoon liittyvat vastuut.

vaisyytta.

N

Palkkapolitiikalla tarkoitetaan periaatteita, joihin palkkaus yrityksessa perustuu. Se
kertoo, miten tydntekija voi vaikuttaa palkkakehitykseensa itsedén ja omaa toimin-
taansa kehittamalla, ohjaa esimieskuntaa palkkaukseen liittyvissa ratkaisuissa ja

Palkkapolitikan méaarittelee yrityksen johto. Onnistuneella palkkapolitiikalla ja hy-
vin suunnitelluilla palkitsemisen kokonaisuuksilla kannustetaan henkilostdéa kes-
keisten tavoitteiden saavuttamiseen, ohjataan muutosta ja saadaan aikaan tyyty-

J
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6. Miten hyvin palkkausjarjestelmat toimivat?

Palkkausjérjestelmatiedustelussa yritys-
ten palkka-asioista vastaavia pyydettiin
arvioimaan kéytdssddn olevien palk-
kausjdrjestelmien toimivuutta. Ohjeena
arvioinnissa oli, ettd huomioon otetaan
sekd jarjestelmédn vaikutukset ettd ko-
kemukset sen kdytostd eli toimivuus =
jarjestelmdn vaikutukset + kokemukset
siité.

Tuloksia tulkittaessa on hyvd ottaa
huomioon, ettd suurin osa ylemmisti
toimihenkil6istd ei kuulu tydehtosopi-
musten palkkausjérjestelmien piiriin ja
ettd tyoehtosopimusten palkkausjdrjes-
telmistd oli vuonna 2008 uudistettu noin
neljd viidesosaa (niiden piirissd olevien
henkildiden médrin mukaan).

Jéljelle jadva osa, ei-uudistetut palk-
kausjdrjestelmit, olivat sellaisia, ettd
osapuolet eivit olleet sithen mennessé
kyenneet sopimaan uudistuksista. Niistd
osa on kuitenkin sellaisia, ettd uudistuk-
sille ei ole erityisté tarvetta. Esimerkiksi
linja-autohenkilokunnan  tydehtosopi-
muksen kaksi tehtdvdd (linja-autonkul-
jettaja ja rahastaja) tuskin edellyttivit
alan palkkausjdrjestelméltd tyon vaati-

Arvioikaa nykyisten palkkausjarjestelmien toimivuutta

eri henkildstéryhmissa

Tyontekijdiden peruspalkkaus-
jarjestelman toimivuus

Toimihenkildiden peruspalkkaus-
jarjestelman toimivuus

Ylempien toimihenkildiden peruspalkkaus-
jarjestelméan toimivuus

Tyontekijdiden henkilékohtaisen
palkan osan toimivuus

Toimihenkildiden henkildkohtaisen
palkan osan toimivuus

Ylempien toimihenkildiden
henkilékohtaisen palkan osan toimivuus

46

30

49

0 20 40 60 80 100
% henkilostoryhmaésta
- Huono - Melko huono Silta valilta Melko hyva - Hyva

vuuden arviointia tehtdvikuvauksineen.

Tavallisin arvio palkkausjérjestelmi-
en toimivuudesta eri henkildstoryhmissé
on "melko hyva”, tosin vastaukset vaih-
televat yrityksittdin huonosta hyvién.
Toinen huomio on, ettd palkkausjirjes-
telmén tyypilld (palkkaryhmédkuvaus,
analyyttinen tyon vaativuuden arviointi
jne.) ei ndytd olevan suurta merkitys-
td toimivuudelle. Térkedmpdd on, ettd
palkkausjdrjestelmd soveltuu alalle ja
ettd yritys on panostanut jérjestelmén yl-
lapitoon.

Tyoehtosopimuksen palkkausjérjes-
telmét saavat huonompia arvioita silloin,
kun niitd ei ole kyetty uudistamaan tai
niistd puuttuvat kannustavat elementit.
Tama nékyi tuloksissa muun muassa si-
ten, ettd tyontekijoiden palkkausjdrjes-
telmdt arvioitiin keskiméérin toimihen-
kildiden palkkausjdrjestelmid heikom-
min toimiviksi.

Laéhde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

Toimivuudessa parantamisen
varaa

Palkkausjérjestelmien toimivuudessa on
parantamisen varaa. Toimivuudeltaan
hyviksi arvioituja jarjestelmid pitdisi ol-
la enemmén ja huonoksi tai melko huo-
noksi arvioituja vihemmaén.
Useimmissa palkkausjdrjestelmissd
yritysten panos on ratkaiseva, kun tavoi-
tellaan hyvédd toimivuutta. Tydehtosopi-
musten palkkamadrdykset ja palkkaus-
jérjestelmat pitdd rakentaa siten, ettd ne
mahdollistavat hyvin toimivuuden.
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Palkkausjérjestelmien toimivuus hei-

jastui myos vastauksiin palkitsemisesta Arvioikaa seuraavia vaittamia

yleisemmin. Erot sopimusalojen ja yri-
tysten vililld olivat jilleen suuria. Vain

Palkitseminen on kiinted osa

puolet henkil6stostd tydskentelee yrityk- johtamisjarjestelmaamme 77
sissd, jossa pystytddn palkitsemaan hyvit o )

. . I T Palkitseminen tukee nykyista
suoritukset kaikissa henkilostéryhmissa. liiketoimintastrategiaamme 69

Téssd on selvésti parantamisen varaa.
. . spases e Yrityksessdmme on kdynnissa merkittavia 67
Heikkona voidaan pitdé tilannetta, toimintatapojen uudistushankkeita

jossa palkitseminen ei tue yrityksen lii-
Pystymme palkitsemaan hyvét tydsuoritukset

kaikissa henkiléstéryhmissa 50

ketoimintastrategiaa. Téllaisia oli hen-

kilomaéralld mitaten 14 prosenttia yri-

ksisti. Parhain til 1i 50-99 ia vii 0 20 40 60 80 100
tyksistd. Parhain tilanne oli 50-59 ja yli Jokseenkin tai taysin samaa mielta
1 000 henked tyollistivissé yrityksissa. -vastanneiden osuus, %

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

7. Millaiseen palkitsemiseen yritykset aikovat
panostaa seuraavan kolmen vuoden aikana?

Palkkausjérjestelmatiedustelun tietojen
keruu ajoittui loppukevéiseen ja kesién Mihin asioihin on aikomus panostaa seuraavien
2008 ennen talouskriisid. Siksi kaikki kolmen vuoden aikana?

aikomukset tuskin ehtivit toteutua vield

kolmessa vuodessa. Palkitsemisen kokonaisuus

Kiinnostavaa on siitd huolimatta, et- Patevyyden tai tysuorituksen arviointi

td palkitsemisen kokonaisuudet nousivat L o
Tyon (tai toimen tai tehtdvéan)

vuoden 2005 tiedustelun tapaan jilleen vaativuuden arviointi

. . e e e Esimiesten koulutus palkkaus- ja
kdrkeen (56 prosenttia henkildstosta pa|kit5§misasioihjin
ndissd yrityksissd). Sen kanssa miltei Tulos- tai voittopalkkiojérjestelma
tasaveroisesti kilpailevat panostaminen Palkka-asioista vastaavien koulutus

pitevyyden ja tyon vaativuuden arvioin-
teihin. Uutta puolestaan oli, ettd esimies-

Urakka-, palkkio- tai provisiopalkkajérjestelmat

. . L Henkiléstérahasto
ten koulutus palkka- ja palkitsemisasioi-

hin nousi tulospalkkauksen edelle.

Osakepohjainen palkkiojérjestelma
(esim. tydsuhdeoptiot, osakepalkkiot)

0 20 40 60 80 100
% henkilostosta

Lahde: EK:n palkkausjarjestelméatiedustelu 2008
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Il Palkkojen korottaminen

8. Milla tasolla yksittaisen tyontekijan
palkankorotuksen tulisi maaraytya?

Enemmistd yrityksistd (57 prosenttia
henkildstostd) on sitd mieltd, ettd yksit-
tdisen tyontekijan palkankorotuksen pi-
taisi méardytyd sekd tydehtosopimus-
neuvotteluissa etta yritystasolla. Tama
poikkeaa vanhasta suomalaisesta palk-
kamallista, jossa tyoehtosopimus maéa-
rdd suoraan yksilon palkankorotuksen
(yleiskorotuksen) suuruuden.

Keskendén ldhes yhtd suosittuja vas-
tausvaihtoehtoja kyselyn vastauksissa
olivat padosin tydehtosopimusneuvotte-
luissa (23 prosenttia) ja pddosin yritysta-
solla (21 prosenttia). Niissd oli merkitta-
vid eroja henkilostoryhmien vélilld. Paa-
osin yritystasolla -vaihtoehto sai eniten
kannatusta ylempien toimihenkildiden
osalta, pddosin tydehtosopimusneuvotte-
luissa -vaihtoehto sai runsaasti kannatus-
ta tyontekijoiden kohdalla.

Mitd sitten merkitsisi kdytdnndssa
palkankorotusten méédrdytyminen sekd
tydehtosopimusneuvotteluissa ettd yri-
tystasolla? Sitd selvitettiin tarkemmin
jatkokysymyksilld.

Milla tasolla yksittéisen tydntekijan palkankorotuksen

tulisi maaraytya?

Seka tydehtosopimusneuvotteluissa
ettd yritystasolla

P&éosin yritystasolla

P&aosin tydehtosopimusneuvotteluissa

I Ylemmat toimihenkilst
Toimihenkilét

[ Tyontekijat

Suosituimmaksi (59 prosenttia henki-
16stdstd) nousi mahdollisuus sopia toisin
tydehtosopimusten palkankorotusten ja-
kamisesta kokonaiskustannusvaikutus-
ta muuttamatta. Téllainen pottiajattelu,
keskimadriisestd korotuksesta tai kus-
tannusvaikutuksesta sopiminen, on ny-

71

20 40 60 80 100
% henkilostoryhmasta

Laéhde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

kyisin esimerkiksi Ruotsissa yleisin tapa
sopia tydehtosopimusten palkankorotuk-
sista. Korotukset voidaan silloin koh-
dentaa palkkausjdrjestelmin mukaisesti,
jakaa palkkakeskustelujen yhteydessa tai
paikallisesti sopimalla.
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Keskenéédn ldhes yhtd paljon kanna-
tusta saivat mahdollisuus sopia toisin
palkankorotuksen tasosta (47 prosent-
tia henkildstdstd) ja palkankorotuksen
toteuttamisajankohdasta (45 prosenttia
henkilostostd). Néistd edellinen otettiin
useisiin tydehtosopimuksiin taantuma-
vuonna 2009. Jilkimmadinen puolestaan
toteutuu nykyisin esimerkiksi joissakin
kemian alan tydehtosopimuksissa, jois-
sa sopimuskorotukset voidaan rytmittd
kansainvilisesti toimivan yrityksen ko-
rotusaikatauluun.

palkankorotusten jakamisesta
kokonaiskustannusvaikutusta muuttamatta?

palkankorotusten tasosta?

palkankorotusten toteuttamisajankohdasta?

Tulisiko tyéehtosopimusten palkankorotuksiin

littyda mahdollisuus sopia toisin yritystasolla...

0 20 40 60 80 100

Yrityksistd 81 prosenttia arvioi val-
miutensa sopia toisin palkka-asioissa

I Yilemmat toimihenkilét
Toimihenkil6t

[ Tyontekijat

% henkiléstéoryhmaésta

kohtalaisiksi tai hyviksi. Parhaimmaksi
valmius arvioitiin toimihenkildiden (90
prosenttia) ja ylempien toimihenkildiden
(94 prosenttia) kohdalla. Tyontekijoiden-
kin kohdalla 72 prosenttia yrityksistd piti
valmiuksiaan vihintién kohtalaisina.

Pienempi luku tydntekijoilld johtuu
heikommiksi arvioiduista valmiuksista
joillakin toimialoilla, joiden tydehtoso-
pimusta ei téltd osin ole uudistettu. Lu-
vut kuvaavat osuutta henkildstdstd néis-
sd yrityksissa.

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

Yrityksen valmius sopia toisin palkankorotuksista

eri palkansaajaryhmissa?

28 39 33
Tyontekijat
10 | 45 5] |
Toimihenkil6t
6 2 65 | |

Ylemmaét toimihenkil6t

0 20 40 60 80 100
% henkil6storyhmasta

- Huono Kohtalainen - Hyvé‘

Lahde: EK:n palkkausjarjestelméatiedustelu 2008

(

Tutkimustuloksia palkoista sopimisesta
tydpaikoilla

Martti Kairisen, Heikki Uhmavaaran ja Jari Murron
yksityisten alojen tutkimus (2009)

Tutkimuksessa 63 prosentilla henkiléston edustajista ja 70
prosentilla tyénantajan edustajista oli enemman myonteisia
kuin kielteisia kokemuksia palkkojen sopimisesta paikallises-
ti. Enemman kielteisia kuin myonteisia kokemuksia oli henki-
l6ston edustajista 14 prosentilla ja tydnantajan edustajista 8
prosentilla.

N

Anna llsden tutkimus (2009)

Tanskan minimipalkkamallissa sovitaan yrityksissa seka pal-
kankorotuksen suuruudesta etta palkkausjarjestelmasta. Pal-
kankorotuksista sovitaan kerran vuodessa. Paikallinen neu-
vottelujarjestelma on tuottanut tasapainoisia ratkaisuja suh-
danteista riippumatta. Tutkimuksen mukaan se on monissa
tapauksissa synnyttanyt myos syvaa luottamusta paikallisten
osapuolten valille, kun vuodesta toiseen on onnistuneesti teh-
ty sopimuksia, jotka ovat edullisia seka tydnantajille etté tyon-
tekijoille.

J
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9. Miksi tarvitaan yritys- tai tyopaikkakohtaisia

korotuseria?

Yrityksissa ja tyopaikoilla
tarvitaan paikallisia palkankoro-
tuseria

Palkkausjérjestelmitiedustelussa kysyt-
tiin vuonna 2008 yrityksiltd ensimmaéisti
kertaa, mihin tarkoitukseen ne tarvitse-
vat yritys- tai tyopaikkakohtaisia koro-
tuserid.

Henkiloméaéralld mitaten noin 85 pro-
senttia yrityksistd vastasi tarvitsevansa
erid osaamisen ja hyvien tydsuoritus-
ten palkitsemiseen. Miltei 80 prosenttia
yrityksistd kertoi tarvitsevansa erid kan-
nustavan palkkaporrastuksen aikaansaa-
miseksi, palkkauksen védristymien oi-
kaisemiseksi ja tuottavuuden parantami-
seksi. Mainintoja saivat myds yrityksen
palkkapolitiikan (72 prosenttia) ja tasa-
arvosuunnitelman (35 prosenttia) toteut-
taminen. Paikallisten palkankorotuserien
tarve oli laajaa kaikilla toimialoilla, kai-
kissa henkilostoryhmissd ja kaikenko-
koisissa yrityksissa.

Yrityksid pyydettiin ottamaan myos
kantaa védittdmédn, ettd yritys- ja tyo-
paikkakohtaisille erille ei ole tarvetta.
Kysymykseen vastanneista yrityksistd
75 prosenttia (henkiloston maardlld mi-
taten) oli viittdméan kanssa eri mieltd, 9
prosentilla ei ollut selkedéd kantaa véitta-
méén ja 16 prosenttia yrityksisté oli viit-
tdmén kanssa samaa mieltd.

Kun palkan halutaan perustuvan ny-
kyistd enemmén tyon vaativuuteen, hen-
kilén pétevyyteen ja tyon tuloksiin, se
edellyttdd mahdollisuutta kohdentaa ko-
rotuksia yksilollisesti.

Oikeudenmukainen ja kannustava
palkkojen porrastus ei synny eikd sdi-
ly itsekseen. Aikaisemmin ongelmal-
lisia olivat sekd liian pienet palkat ettd
tyotovereihin ja palkkaperusteisiin nih-
den liian suuret palkat. Yleiskorotusten
vuoksi vadristymid ei padsty korjaamaan

Yritykselldmme on tarvetta yritys- ja tyépaikkak

...osaamisen palkitsemiseksi
...hyvien tydsuoritusten palkitsemiseksi
...kannustavan palkkaporrastuksen

aikaansaamiseksi

...palkkauksen vaaristymien oikaisemiseksi

...tuottavuuden parantamiseksi

...yrityksen palkkapolitiikan toteuttamiseksi

...tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseksi 35
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Prosenttiosuudet on laskettu niiden yritysten henkiléstdsté, jotka olivat véaittdman
kanssa taysin tai jonkin verran samaa mielta.

Léhde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

Ei tarvetta yrityskohtaisille erille ja yksil6lliselle
palkanmuodostukselle eri kokoisissa yrityksissa ja eri sektoreilla
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(viidesta vastausvaihtoehdosta)

Yritykselldmme ei ole tarvetta yrityskohtaisille erille ja yksil6lliselle palkanmuodostukselle.
Vaittdman kanssa téysin ja jonkin verran samaa mielta olevien osuus erikokoisissa yrityksissa
ja eri sektoreilla.

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008
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tai korjaaminen tapahtui erittdin hitaasti.

Mitka olivat perusteena palkankorotusten

Erisuuruiset palkankorotukset ovat kdy-
jakamiselle erisuuruisina?

tdnndssd ainoa tapa muuttaa palkkojen
porrastusta.

Jaoimme erisuuruisia korotuksia
hyvien tydsuoritusten perusteella

Joillakin aloilla oli vuosina 2007 tai
2008 mahdollisuus jakaa yrityskohtaisia
erid. Pddosa niistd ohjattiin kannustavan
palkkaporrastuksen aikaansaamiseen tai

Jaoimme erisuuruisia korotuksia kannustavan
palkkaporrastuksen toteuttamiseksi

. . Lol . Jaoimme erisuuruisia korotuksia
palkkauksen vinoutumien  oikaisemi- palkkauksen vinoutumien oikaisemiseksi
seen. Yrityskohtaiset erdt voidaan jakaa

Emme viime kerralla jakaneet

my0s tasan, mutta yleiskorotuksia ei voi- erisuurisia palkankorotuksia

da jakaa erisuuruisina. ) ) - )
Jaoimme erisuuruisia korotuksia

alimpien palkkojen korottamiseksi

Jaoimme erisuuruisia korotuksia
tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseksi
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% henkilostosta

550 vastannutta yritysta

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008
Erisuuruisia palkankorotuksia jaettiin hyvista tyosuorituksista palkitsemiseksi,

kannustavan palkkaporrastuksen toteuttamiseksi ja vaaristymien oikaisemiseksi,
kun kaytdssa oli paikallinen korotusera.

-

Yrityskohtaisesta erasta sanottua
(EK:n palkkausjarjestelméatiedus-
telu 2008)

“lhnmiset hammastyivat ja Kiittivat
kohdennuksia, joilla saatiin oikaistua
vinoutumia. TyOpaikkakohtainen era
on hyva apuvdline vinoutumien oi-
kaisuun, mutta myds palkitsemiseen
hyvin tehdysta tyosta. Silla on suuri
vaikutus henkilén tyémotivaatioon.”

"Kokemuksemme tydpaikkakohtai-
sen eran jakamisesta olivat hyvia.
Tyontekijapuolella vastassa oli ensin
selva "ei” eli jaetaan kaikille tasan,
mitd on jaettavissa. Keskustelimme
asiasta laajemman ty6huonevalio-
kunnan kanssa - - - lopputulos oli,
etta erd jaettiin erisuuruisina ensim-
maista kertaa yrityksen historiassa.”

"Toivon, ettd tulevaisuudessa yritys-
kohtaisen eran osuus kasvaa. Myds
yrityskohtaisen erén ajankohdasta

N

pitdisi voida sopia yrityksessa, jotta
voidaan noudattaa yrityksen globaa-
lia aikataulua.”

"Ensimmaiset kierrokset menevat
harjoittelussa, silla varsinkin tyonte-
kijapuolella paikallisen eran jakami-
sen logiikkaa on vaikea ymmartaa.
Tasajaon periaate elaa edelleen vah-
vana ja toisaalta korotukset halutaan
aina kohdistaa pienimpiin palkkoihin,
vaikka pieniin palkkoihin olisikin teh-
tavasta johtuva peruste.”

"Yrityskohtaisella eralla on positiivi-
nen vaikutus seka kannustavuuteen
etta vaaristymien korjaamiseen.”

"Kemian alalla on ollut usein tydeh-
tosopimuksissa sovittuja yrityskoh-
taisia eria, kokemuksemme niista ja
niiden kaytosta ovat paaosin positii-
visia.”

Tutkimustuloksia palkan-
muodostuksesta

Vuonna 2006 Suomi sijoittui World
Economic Forumin kilpailukykyver-
tailussa palkkojen joustavuudessa
sijalle 123. Vertailussa oli mukana
125 maata.

Vuonna 2009 Dublin-saation laajas-
sa eurooppalaisessa yritystutkimuk-
sessa (European Company Survey)
palkanmuodostus oli Suomessa kes-
kitetyinta kaikista 27 EU-maasta.
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Ansiokehitys ja sopimuskorotukset yksityisella sektorilla
1997-2009

1997
1998
1999

* ennakkoarvio

- Yrityskohtainen palkkakehitys ja rakennemuutokset
[ Sopimuskorotukset

Léhde: Tilastokeskus (ansiotasoindeksi)

Mika olisi sopiva yrityskohtaisen erdn osuus kokonaiskorotuksesta
seuraavalla neuvottelukierroksella?

Tyontekijat

Toimihenkil6t

Ylemmat toimihenkil &t

Koko henkil6std

Osuus henkilostosta, %

o 2% 50 % 75% I 100 %

Osuus on laskettu niiden yritysten henkilostosté, jotka ottivat kantaa kysymykseen.

Lahde: EK:n palkkausjarjestelmatiedustelu 2008

2000-luvun sopimuskorotukset ylit-
tévé ansiokehitys jéi ilman rakennemuu-
tosten vaikutusta keskiméérin alle yhteen
prosenttiyksikkdon (rakennemuutosten
vaikutusta ei ole eritelty kuvassa). Ta-
ma on liian véhén, jotta yritykset olisivat
voineet luoda ja ylldpitdd silld kannusta-
vaa palkkaporrastusta tai palkita jérjes-
telmallisesti hyvista suorituksista.

Yrityskohtaisten erien kaytto
yleistyi vuonna 2008

Vuonna 2007 yrityskohtaisten erien
osuus EK:n jdsenkentdssd oli 8 pro-
senttia sopimuskorotuksista. Seuraava-
na vuonna yrityskohtaisten erien osuus
nousi 23 prosenttiin kaikkien yksityisten
alojen sopimuskorotuksista.

EK:n palkkausjérjestelmatiedustelus-
sa samana vuonna henkilostomadrilla
mitaten 60 prosenttia yrityksistd toivoi
palkkausjarjestelmétiedustelussa paikal-
lisen palkankorotuseran suuruudeksi vé-
hintddn 50 prosenttia sopimuskorotuk-
sista. Vuonna 2009 alkaneella neuvotte-
lukierroksella yrityskohtaisen erdn osuus
oli 40 prosenttia sopimuskorotuksista
(tilanne 26.4.2010) ja yrityskohtaisten
palkankorotusten piirissd oli 62 prosent-
tia yksityisen sektorin palkansaajista.
Tasoltaan talouskriisissd sovitut palkan-
korotukset jaivit pieniksi.

Elinkeinoeldman keskusliitto EK | Palkkaus yksityiselld sektorilla 25



10. Palkkausjarjestelmien ja palkkamallien
kehitysnakymia

Palkkausjérjestelmien toimivuudessa on
edelleen parantamisen varaa. Noin puo-
let yrityksistd arvioi onnistuneensa palk-
kauksessa ja palkitsemisessa melko hy-
vin tai hyvin ja 7 prosenttia melko huo-
nosti tai huonosti.

Tarvetta on myds tydehtosopimusten
palkkamallien uudistamiselle, paivittd-
miselle ja kehittdmiselle sopijaosapuol-
ten yhteistyona. Tydehtosopimuksiin tar-
vitaan enemmin mahdollisuuksia sopia
toisin esimerkiksi palkkausjdrjestelmis-
td, korotusten ajankohdista ja kohdenta-
misesta.

Liitot voivat neuvoa ja tukea alan yri-
tyksid, jirjestdd palkka-asioissa yhteistd
koulutusta, kokeilutoimintaa ja yhteista
seurantatutkimusta. Monella alalla ndin
on toimittu tdhdnkin saakka.

Yrityskohtaisten erien ja uusien palk-
kamallien myo6td enemmén huomiota on
tarpeen kiinnittdd palkkaprosessiin yri-
tysten sisélld, esimiesten ja luottamus-
miesten kouluttamiseen palkka-asioihin
ja yrityksen omaan palkkapolitiikkaan.

Palkitsemisen kokonaisuudet
tehokkaammin kayttéon johta-
misen valineena

Halu tulla organisaatioon, pysyé sielld
ja innostus syntyvit eri ihmisille eri asi-
oista. Palkitsemisen kokonaisuus on joh-
tamisen viline, joka kertoo, mitd yksilo
saa vastineeksi ajastaan, innostuksestaan
ja tyopanoksestaan. Palkka on tirked osa
kokonaisuutta, mutta sittenkin vain osa.
Hyvin suunniteltu ja toteutettu palkitse-
misen kokonaisuus on vahva menestys-
tekijd organisaatiolle.

Organisaation

nakokulma:

« strategian
toimeenpano

« arvon tuottaminen

« hyvét tulokset

« kasvu ja
kehittyminen

Yksilollinen

kasvu

« investoiminen
ihmisiin

« koulutus ja
kehittdminen

« suoritusjohtaminen

« urakehityksen
tukeminen

« terveys ja hyvinvointi

« ty6- ja perhe-
eldaman tasapaino

Houkutteleva

tulevaisuus

* visio ja arvot

* kasvu ja
menestyminen

* imago ja maine

» osakkuus ja
osallisuus

* tunnustus ja
arvostus

* molemmat
voittavat -ilmapiiri

Kokonais-

palkkaus

« peruspalkka

« tulospalkka

« pitkén aikavalin
kannustimet

« henkilostéedut

Positiivinen

tyopaikka

* ihmisten
huomioiminen

* johtaminen

« tybtoverit

* mielenkiintoinen tyd

» osallistumis-
mahdollisuudet

* luottamus ja
sitoutuminen

* avoin kommunikaatio

* joustavat tydajan
jarjestelyt

Tyontekijan
nakokulma:

* innostus

* sitoutuminen
« tyytyvaisyys
« toimeentulo

Lahde: Henkildstdjohdon ryhman HENRY ry 2007

Palkitsemisen kokonaisuus kertoo tyontekijélle, mitd organisaatio tarjoaa vasti-
neeksi hanen tydpanoksestaan, ajastaan ja innostuksestaan.

Tulospalkka

Peruspalkka

Aloitepalkkiot

Erikoispalkkiot

Léhde: Hakonen & al. 2005

Palkitsemisen kokonaisuus kokoaa yhteen palkka- ja palkitsemisasiat, jotka
organisaation pitda hoitaa tavalla tai toisella. Kuvassa Teknillisessé korkea-
koulussa kehitetty malli.
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Palkkausjarjestelmatiedustelun
toteutus

Joka kolmas vuosi toteutettavan palk-
kausjdrjestelmatiedustelun tarkoituksena
on kartoittaa yrityksissd kdytosséd olevat
palkkausjdrjestelmét, palkkaus- ja pal-
kankorotustavat, palkkauksen kehitys-
suunnat, seki arvioida erilaisten palkka-
mallien toimivuutta. Tiedustelu tdyden-
tdd palkkatilastojen luomaa kuvaa kiy-
tossd olevista jarjestelmista.

Vuoden 2008 tiedustelu kattoi EK:n
koko jésenkentdn: kaikki jésenliitot ja
toimialat, eri henkilostéryhmét ja eri-
kokoiset yritykset kaikkein pienimpid
lukuun ottamatta. Tiedustelua varten
poimittiin EK:n jésenrekisteristd otos,
johon otettiin kaikki henkiloméadraltdan
vidhintddn sadan hengen yritykset ja sa-
tunnaisesti valittuna joka neljas 10-99
henkilon yrityksistd. Tdtd pienempid yri-
tyksid ei otettu lainkaan mukaan tiedus-
teluun.

Lopullisen otoksen koko oli 3180
yritystd, joissa tyoskenteli noin 720000
henkiléd. Tdmd vastaa 78 prosenttia
EK:n jasenyritysten henkil9stosta.

Tiedusteluun vastasi 1738 yritysti eli
55 prosenttia otoksen yrityksistd. Vas-
tanneissa yrityksissd tyoskenteli 523 146
henkil6a.

Raportoinnissa on kiytetty yritysten
ilmoittamia tyontekijéiden, toimihen-
kildiden ja ylempien toimihenkildiden
lukumaiérid. Vastausprosenttia ja tiedus-
telun kattavuutta voidaan pitdd erittdin
hyvéna.

Tiedustelu ldhetettiin toukokuussa
2008 yritysten toimitusjohtajille, hen-
kilostojohtajille tai muille yrityksen
palkka-asioista vastaaville. Viimeiset
vastaukset saatiin elo-syyskuussa. Tie-
dustelu toteutettiin kokonaisuudessaan
sdhkdisesti, vastauspyyntd ja verkkolo-
makkeelle padsyyn tarvittavat tunnukset
lahetettiin sdhkdpostitse.

Tiedustelussa saadut vastaukset kor-
jattiin otoskertoimella vastaamaan EK:n
jasenkenttdd. Katokertoimen avulla otet-
tiin huomioon myds puuttuvat vastauk-
set. Télld tavoin vastaukset ulotettiin
kertoimien avulla koskemaan my®os niitid
henkilomaaréltddn véhintddn kymme-
nen hengen EK:n jdsenyrityksid, jotka
eivit kuuluneet otokseen tai kuuluivat
otokseen mutta eivit vastanneet. Niiden
oletettiin vastaavaan samaan tapaan kuin
alansa muiden vastaavan kokoisten yri-
tysten. Kaikki tdssd raportissa esitetyt
tulokset kuvaavat, ellei toisin mainita,
koko perusjoukkoa. Siithen kuuluvi-
en yritysten henkilomadrd oli yhteensd
924706, joista tydntekijoitd 515192, toi-
mihenkil6itd 259620 ja ylempid toimi-
henkilditd 149 938.

Yleensd kaikki tulokset on esitet-
ty henkiloméérilld painotettuna, jotta
ne kuvaisivat sitd, mikd osuus yritys-
ten henkil0stostd on esimerkiksi tietyn-

~

~

EK:n palkkausjarjestelmatiedustelun 2008 otos ja vastanneet yrityksen kokoluokittain
Yrityksen Otos Vastanneiden lukuméaéra Vastanneiden osuus
henkilésto-
maara - - - - - - -

Yritykset Henkilosto Yritykset Henkilosto Yrityksista Henkilostosta
10-49 1488 31709 719 15784 48 % 50 %
50-99 302 20619 164 11120 54 % 54 %
100-249 777 119176 441 67 449 57 % 57 %
250-999 501 228 212 331 154 776 66 % 68 %
1000- 112 322921 83 274017 74 % 85 %
Yhteensé: 3180 722 637 1738 523 146 55 % 72 %
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tyyppisen palkkausjirjestelmén piirissa.
Vastausvaihtoehtojen prosenttiosuuksia
laskettaessa on tavallisesti jétetty huo-
miotta “en osaa sanoa tai en tiedd” -vas-
taukset, joihin useissa tapauksissa néytti
olevan syyné joko se, ettei asiasta ollut
kokemusta yrityksessi tai ettd tieto ei ol-
lut kéytettidvisséd vastaustilanteessa.

Joidenkin tulosten raportoinnissa on
kéytetty toimialaluokituksen perusteella
muodostettuja 16 pdidtoimialaa, joiden
suuruus henkilomaaralld mitattuna ilme-
nee viereisestd kuvasta. EK:n jdsenlii-
toille raportoitiin syksylld 2008 tulokset
niiden jdsenyritysten vastauksista.

Tulosten analysoinnissa ovat avusta-
neet ETLA:n tutkijat Antti Kauhanen,
Sami Napari ja Pekka Vanhala.

Tulosten raportoinnissa kaytettyjen paatoimialojen henkilémaarat

tiedustelussa

Teknologiateollisuus
Vahittéiskauppa

Liikenne

Kiinteisto- ja liiketoimintapalvelut
Tieto- ja viestintdpalvelut
Finanssiala

Sosiaali- ja terveyspalvelut
Tutkimus- ja tekniset palvelut
Tukkukauppa

Hotellit ja ravintolat
Kemianteollisuus
Elintarviketeollisuus
Talonrakennus
Paperiteollisuus

407
22761
20|379

Puuteollisuus 20(041
Energiateollisuus 11[523
0 50000 100000 150000 200 000
Henkil6a

Lahde: EK:n palkkausjérjestelmatiedustelu 2008
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