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ASIASANASTO

Aikapalkka

Yleisnimike sellaisille palkkaustavoille, joissa ansio madrdytyy tehdyn tydajan pe-

rusteella (tuntipalkka, viikkopalkka, kuukausipalkka).

Henkilokohtainen aikapalkka

Henkilolle maksettava aikapalkka tai peruspalkka, joka muodostuu tyon vaativuu-
den miiritteleméstd osuudesta ja henkilokohtaisista ominaisuuksista johtuvasta
osuudesta. Tyon vaativuuden mukainen osuus on usein sidoksissa tyo- tai virkaeh-
tosopimusten mairdyksiin ja henkilokohtainen osuus on riippuvainen henkilon pa-

tevyydesta.

Kuukausipalkka

Palkka, jonka méédrdytymisjakso on kuukausi. Normaali kdytintd esimerkiksi toi-
mihenkil6- ja virkamiestehtivissd. Ansio on tédlldin riippumaton kuukauden tyo-

paivien lukumaarasta.

Lisat

Erilaisia lisid kdytetddn erityistilanteissa ansiota korottavina tekijoind. Ne liittyvit
yleensd ainoastaan tdmén erityistilanteen esiintymisaikaan. Téllaisia ovat esimer-
kiksi vuorotyostd ja erityisolosuhteista maksettavat lisit. Tyodehtosopimuksissa

voidaan kéyttdd myos muunlaisia lisid, kuten esimerkiksi palveluvuosilisit.

Luontoisetu

Luontoisetu on sellainen ansion osa, jonka tyonantaja sopimuksen mukaan antaa
erilaisina rahanarvoisina etuuksina. Téllaisia ovat esimerkiksi asunto-, auto- ja ate-

riaetu.

Palkka

Palkka on ty6- tai virkasuhteeseen perustuva korvaus tehdysta tyosta.



Palkkausjirjestelmi

Palkkausjdrjestelmd on yrityksen palkkapolitiikan toteuttamiskeino. Palkkausjér-
jestelmi sisdltdd erilaisia palkkausteknisid ratkaisuja, toimintatapoja ja ohjeita.

Niiden tarkoituksena on varmistaa, etti jirjestelmé toimii suunnitellulla tavalla.

Palkkapolitiikka

Yrityksen palkka-asioiden hoidon tavoitteet ja toimintatavat tdismennettynd. Palk-
kapolititkan avulla toteutetaan oikeudenmukainen ja kannustava palkkaus, jolla
varmistetaan yrityksen menestyminen. Yrityksen palkkapolitiikan on oltava yh-
densuuntainen valtion ja tyomarkkinajirjestdjen méérittimien valtakunnallisten

palkkapoliittisten linjavetojen kanssa.

Palkkiopalkka

Yleisnimitys palkkaustavalle, jossa ansio on sidottu henkilon tai tydryhmén onnis-
tumiseen. Joissakin tyoehtosopimuksissa on méérdyksid palkkiopalkan muodos-
tumiselle. Rolls-Royce Oy Ab:ssd tyontekijidt kdyttdvit titd nimitystd tuottavuus-
palkasta.

Palkkiojakso

Ajanjakso, jolta tulospalkkausjirjestelmdn mukainen palkkio midrdytyy. Usein
palkkiojakso on sama kuin jérjestelmin voimassaoloaika. Jos palkkiojakso on ly-
hyempi, on voimassaoloaikana useampia palkkiojaksoja.

Patevyys

Henkilon kyky, taito ja suoriutuminen annetuista tehtdvistid. Toisinaan myos yli-
maiidrdinen osaaminen tai erityisominaisuudet.

Tulospalkka

Tulospalkkausjérjestelmin perusteella maksettu osa kokonaisansiosta.
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TIIVISTELMA

Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia Rolls-Royce Oy Ab:n tuotannon
tyontekijoille sopivia palkkausjirjestelmid. Tarkoitus oli selvittdd henkiloston mie-
lipiteitd tuottavuuspalkkausta ja tulospalkkiota kohtaan. Ajatuksena oli kyselytut-
kimuksen avulla saada heiddn ajatuksiaan esiin myos koskien mahdollisia uusia
palkkauksen kriteereitd kohtaan. Opinndytetyoni tarkoitus oli saada aikaan konk-
reettisia, palkkaukseen liittyvid ehdotuksia. Tdtd varten kdynnistettiin palkkauk-
seen liittyvien asioiden tutkiminen.

Tutkimus tehtiin tuotannon tyontekijoille. Tein kyselylomakkeen joka késitti 30
kysymystd. Kyselyn tein Excel-ohjelmalla. Kysely kisitti kolme eri aluetta, joita
olivat tuottavuuspalkkio-osuus, tulospalkkio-osuus sekid opinndytetyon osuus. Vas-
tauksista laadin pylvéstaulukot, jotka olivat kyselyn jidlkeen tuotannon ilmoitustau-
lulla esilla.

Tutkimuksesta selvisi tulospalkkion suosio verrattuna tuotannossa maksettavaan
tuottavuuspalkkioon. Tulospalkkioon liittyvid mittareita tunnettiin paremmin. hen-
kilosto koki tulospalkkion oikeudenmukaisemmaksi kun sitd verrataan tuottavuus-
palkkioon. Tuottavuuspalkkioon johtavat tunnusluvut olivat haussa ja niissd koet-
tiin tarkistamisen olevan ajankohtaista. Opinniytetyoni pohjalta on tuotannossa
alettu miettiméén tydaikojen uudelleen jérjestelyja.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to investigate a suitable wages system for employees.
The aim was to determine the production worker’s opinions regarding payment by
productivity and payment by results. A questionnaire was devised to gauge their
opinions concerning possible new criteria for determining wages. The purpose of
my thesis was to develop a concrete proposal concerning wages. It is because of
this that a study concerning wages was begun.

The study was conducted among production employees. I developed a question-
naire comprising 30 questions. The questionnaire was made using Excel. The
questionnaire comprised three different areas: payment by productivity, payment
by results and the thesis part. From the answers bar graphs were drawn and dis-
played on the production department notice board.

The questionnaire clearly showed a preference for payment by results compared
with payment by productivity. Payment by results was a more familiar method of
measuring performance. The staff felt payment by result was fairer, compared to
payment by productivity. Key indicators that concerned payment by productivity
were not known and the staff felt that they should be investigated. Production has
started to think about new arrangements concerning working hours.



1 JOHDANTO

Rolls-Royce Oy Ab:ssd pyritddn kehittiméédn tuotantoa ja nopeuttamaan ldpime-
noa ja samalla vihentdamiidn hukkaan menevid tunteja. Kehittimisen tavoitteena on
saavuttaa yritykselle ja sen tyontekijoille jatkuvuutta ja turvata tdiden jatkuminen
my0s tulevaisuudessa. Palkkausjérjestelmén kehittdmiselld pyritdén parantamaan
tuottavuutta, tyoturvallisuutta, tyon laatua sekd henkiloston halua kehittyd tyos-
sadn. Yrityksen on jatkuvasti kehitettivdd omaa toimintaansa, jotta se pystyy vas-
taamaan asiakkaiden odotuksiin, toimimaan tuloksellisesti ja menestymidn kil-
pailussa. Yrityksen tulee varautua ja mukautua ympéristdssd tapahtuviin muutok-
siin mité kilpailun kustannusrakenteen muutokset ja tekninen kehitys niin tuotan-
tovilineiden kuin raaka-aineiden ja tuotteiden osalta aiheuttavat. Myos eri sidos-
ryhmien odotukset ja vaatimukset muuttuvat. Tdémén opinndytetyon tavoitteena on
tutkia palkkausjdrjestelmid, palkitsemistapoja ja kehittdd Rolls-Royce Oy Ab:n
tuotannon palkkausjarjestelmad. Tarkoitus on selvittdd tuotannon henkiloston mie-
lipiteitd tuottavuuspalkkauksen sekd tulospalkkion suhteen. Opinndytetyon te-
kemisen aikataulun rajasivat opinndytetyon teettdjan miirittelemd aikataulu sekd
opintojen loppuun saattamisen asetettu ajankohta. Rolls-Roycen tuotannossa on
nihty tarpeelliseksi kehittdd olemassa olevaa palkkausjirjestelméd, koska sen hyo-
tyd ei tunnisteta selkeisti. Tuottavuus on jddnyt paikalleen ja tarkoitus onkin saada

uuden palkkausjdrjestelmin avulla tuottavuus uuteen nousuun.

1.1 Tyon Rakenne

Opinndytetyoni alussa olen kidynyt mahdollisia Rolls-Royce Oy Ab:lle soveltuvia
palkkausjirjestelmid ldpi. Tamén jdlkeen kdyn yrityksen taustoja ldpi. Kolmannes-
sa kdyn palkitsemistapoja ldpi, jonka jidlkeen kerron palkkauksen teoriasta yleises-
ti. Viidennessd luvussa tarkastelen palkkauksen nykytilaa Rolls-Royce Oy Ab:ll4.
Seuraavaksi teen analyysin tekemaistini kyselytutkimuksesta ja suoritan yhteenve-
don. Viimeisessd luvussa tarkastelen mahdollisia uusia ajatustapoja palkkauksen

kehittiamiseen.



2 YRITYSESITTELY

2.1 Yrityksen tausta

Rolls-Royce Oy Ab:n yrityshistoria alkaa raumalaisen telakkateollisuuden kone-
pajatoiminnoista. Rauma-Repola OY:n konepajalla valmistettiin ensimmaéiset
Rauma-vintturit oman telakan toimittamiin laivoihin 1940-luvulla. Hollming OY:n
telakan konepajalla valmistui ensimméiinen Aquamaster-potkurilaite 1965. 1988
telakkayhtiot yhdistivdt konepajojensa toiminnot ja perustettiin Aquamaster-
Rauma OY. Keviilld 1995 englantilainen porssiyhtié Vickers P.L.C osti Aqua-
master Rauma OY:n. Tdmé johti kiinteddn yhteistybhon Vickersin omistaman
ruotsalaisen laivalaitevalmistajan Kamewa AB:n kanssa. Tédssd yhteydessd myos
yrityksen nimi muuttui 1998 Kamewa finland OY:ksi. Yritysperheeseen liittyi
Vickers P.L.S:n suorittaman oston myotd kilpailijamme Ulstein, jonka my6td syn-
tyi Ulstein Marine Systems (VUMS), jonka tuotevalikoimaan kuuluivat meidin
tuotteemme mukaan lukien kulkukoneistot, paikannus- ja vakautusjdrjestelmiit,
kansikoneet seké laivojen suunnittelu. Marraskuussa 1999 Rolls-Royce P.L.C. osti
koko Vickers-konsernin. Maailmankuulun tuotemerkin tédrkein tuoteryhmi on kaa-
suturbiinit, niin ilmassa, merelld kuin maalla. Kaupan keskeisend tavoitteena on
vahvistaa RR P.L.C:n asemaa maailmanlaajuisena merialan tuotteiden valmistaja-
na. 17.7.2000 alkaen yrityksen nimi on ollut Rolls-Royce Oy Ab. Kokkolassa ve-
sisuihkulaitteita valmistava FF-jet (entinen Alumina Varvet) fuusioitiin 1.1.2001

Rolls-Royce Oy Ab:n.

2.2 Rolls-Royce Oy Ab

Rolls-Royce Oy Ab, jonka nimen saimme 17.7.2000 on tdnddn osa Rolls-Royce
P.L.C. Marine-divisioonaa. Rolls-Royce Oy Ab:n tuotanto-ohjelmaan kuuluvat
AQUAMASTER-potkurilaitteet. Yritys on johtava 360° kddntyvien potkurilaittei-
den valmistaja, tarkeimpind sovellusalueina hinaajat, offshorehuoltoalukset, -po-
rauslautat, -tuotantolautat ja maantielautat. Yrityksen toimialaan kuuluvat myos
RAUMA-vintturit, jonka tuotealueella yritys on johtava kiinnitys- ja ankkurointi-
jarjestelmien valmistaja maailmassa. Tuotantovalikoimassa ovat sdhko- ja hyd-
raulikdyttoiset ankkurointi ja kiinnitysjirjestelmaét, hinausjirjestelmét sekd offsho-

re/ankkurin kisittelyjdrjestelmit. Vientiin menee yli 90° tuotteista. Markkinointi,
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myynti ja suunnittelu sijaitsee Raumalla, kokoonpano Rolls-Roycen omissa
tehtaissa Eteld-Koreassa ja Puolassa, my0s alihankintana suomessa. Myynnisté n.
puolet (47 %) menee eurooppaan, seuraavana tulee Aasia 33 %:n osuudellaan sekd
P- ja E-Amerikka 17 %:n osuudellaan. Pienimpidnd kotimaa 3 %:n osuudellaan.
Tuoteryhméné suurin on potkurilaitteet (53 %), vintturit 30 %, huolto / varaosat 12
% sekd pienimpidnd ryhménid suihkuvetolaitteet (5 %). Henkilost6d on Raumalla
279 , Kokkolassa 70 sekd Helsingissd 2 henked, jossa sijaitsee pelkédstddn myynti-
konttori. Rolls-Royce Oy Ab:lld on sertifioitu ISO 9001 laatujirjestelma, joka on
ollut kiytossd vuodesta 1993 ldhtien. Vuonna 2002 laadunhallintajérjestelma uusit-
tiin vastaamaan ISO 9001:2000 standardin vaatimuksia. Jirjestelméd on sertifioitu
Det Norske Veritasin toimesta. Rolls-Royce Oy Ab:lld on myos sertifioitu ISO
14001 -ympdristosertifikaatti joulukuussa 2004.

2.3 Rolls-Royce Oy Ab:n organisaatio

toimitusjohtaja
Kari Vélimaa

Tuotantopaéllikkd

Kalevi Katila
Sihteerit
H Ruusuranta H
M Vahala
[ I I I I ]
Varasto Kunnossapito Tuotannonsuunnittelu Osavalmistus Kokoonpano Koeajo Lahetys
M Jalonen T Kakko K Stang M Verronen J Siivonen A Peltonen T Saarinen
M Kukkola M Halminen
S Niemi

Kuvio 1 Tuotannon organisaatio Rolls-Royce Oy Ab, Rauma

Toimitusjohtajana toimii Kari Vilimaa. Tuotantopiillikké Kalevi Katila tyosken-
telee suoraan Kari Vilimaan alaisuudessa. Kalevi Katila vastaa tuotannosta, jossa
tyoskentelee 100 henked koneistus-, levy-, ja kokoonpanopuolella. Toimihenkiloi-

ta Katilalla on 10 henked suorassa alaisuudessaan.
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3 PALKKAUSJARJESTELMAT

3.1 Palkkausjirjestelmin taustoja

Tyon vaativuuteen perustuvia palkkausjirjestelmid on otettu kdyttoon ja ollaan ke-
hittdméssd monella eri sopimusalalla teollisuudessa, yksityisilld palvelualoilla, val-
tionhallinnossa ja kunnissa. Palkkausjirjestelméuudistusten liikkeelleldhtd ja to-
teutus perustuu eri aloilla useimmiten tyo- ja virkaehtosopimusohjaukseen. Palk-
kausjdrjestelmé-uudistusten taustalla on jo 1980-luvun puolivilin jilkeen alkanut
keskustelu sukupuolten vilisistd palkkaeroista ja tdiden samanarvoisuudesta. Tuol-
loin tyomarkkinakeskusjdrjestdjen asettama tyoryhmi arvioi kiytossd olleita tyon
vaativuuden arviointijarjestelmid ja teki ehdotuksia niiden kehittdmiseksi, ottaen
huomioon erityisesti naisvaltaiset alat ja tehtdvit. (Palkkausjdrjestelmén kehitté-

minen Lahti, Tarumo ja Vartiainen 2004)

3.2 Olemassa olevia palkkausjirjestelmia

Metalliteollisuuden tyontekijoiden tydehtosopimuksen mukainen tydn vaativuuden
arviointijiarjestelmé tunnetaan paremmin nimelld Parake, joka on konstruoitu val-
miiksi jokaista yksityiskohtaa myoden. Jarjestelma siséltdd kolme eri vaativuuste-
kijaa. Ensimmaéisend on tyon vaatima oppimisaika, joka vaihtelee alle 3 kk:sta yli
4 vuoteen. Toisena tulee tyon edellyttimé vastuu, joka voi olla joko normaali,
melkoinen tai suuri. Viimeisend tulevat tydolosuhteet, joita on viisi eri astetta si-

séltden kriteerin hyvit, normaalit, vaikeahkot, vaikeat seki erittdin vaikeat.

Parake -jdrjestelméin siséltyy sekd tyon vaativuuteen perustuva, ettd henkilon tyo-
suoritukseen perustuva palkanosa. Tarkoituksena on selvittidd tehtyjen toiden ja
tyotehtidvien keskindiset vaativuudet. Tyon vaativuuden mukaan maksettava osuus
on ndistd suurempi. Henkilokohtaisen palkan osuudeksi on médritelty 2, 17 % tyo-

kohtaisesta palkasta. Erilliset lisit voivat nostaa peruspalkkaa jossain méérin.

Henkilon pitevyyden suhteen tai suorituksen suhteen, kuten Parake:ssa sanotaan,
on metallin tyontekijoille kehitetty vain jirjestelmén puitteet. Niistd tdydennetddn
rakentamalla tyopaikkakohtainen jédrjestelmi. Lahestymistapa poikkeaa tdysin tyon

vaativuuden mittaamisesta. Keskeisen osan puitteista muodostavat seuraavat hen-
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kilon péatevyyden piitekijdt joita ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus, tyotulos

ja huolellisuus.

Tyopaikalla rakennettu jarjestelma voi kdyttidd joko nditd neljaa tekijda tai useam-
pia, ei kuitenkaan enempii kuin kuutta tekijda. Liitot suosittelevat, ettd nidisti teki-
JOistd rakennettava menetelmé olisi analoginen tyonluokituksen pistemenetelmén
kanssa. Suositukset kuuluvat myos jarjestelmin laadintaa ohjaaviin menettelyta-
poihin. Henkilokohtainen palkan osuus on suuruudeltaan vihintdidn 2 % ja enin-
tddn 17 % tyontekijan tyokohtaisesta palkan osuudesta. Tyopaikan tyontekijoille
prosentteina méadritettyjen henkilokohtaisten palkanosuuksien keskiarvo on porras-
tusryhmittidin 9,7. Nama tekijat ovat liittojen mukaan usein tydpaikkakohtaisia ja
sen tdhden on vialttamitontd laatia mittausjirjestelma tyopaikan omista ldhtokoh-

dista.

Pay Manager —jirjestelmd on tyon vaativuuden ja henkilokohtaisen pétevyyden
radtdloitava arviointijirjestelmd, jota toimittaa Alexander Pay Management Oy.
Tyon vaativuustekijoitd kyseisessd jarjestelmissd ovat harkintatilanteiden edellyt-
tdma tieto ja taito, ratkaisuihin ja padidtoksentekoon vaikuttava ympéristo, vuoro-
vaikutuksen vaativuus sekd ratkaisujen vaikutuksista johdettava erityisvastuu. En-
simmdistd kolmea mitataan matriisimuodossa. Viimeistd vaativuustekijdd mitataan

viidelli tasolla.

Henkilokohtaisen piatevyyden merkitys palkkauksessa korostuu sitd enemmiin, mi-
td vapaammin itse voi muotoilla tyotididn. Pitevyystekijoiden arvostus riippuu yri-
tyksen kulttuurista, tavoitteista sekd tyon ominaisuuksista. Henkilokohtaiset péte-
vyystekijit valitaan myos tyoyhteison sisilld. Ollakseen kannustavia patevyysteki-
joiden on oltava sellaisia, ettd henkilostd voi niitd ohjenuoranaan pitden parantaa
suoritustaan ja titd kautta palkkaustaan. Esimerkkeind henkilokohtaisista pitevyy-
den mittareista voidaan luetella kehittymisorientaatio, monitaitoisuus, erityisosaa-
minen, joustavuus, sosiaaliset taidot sekd kyky viestid. Patevyystekijit pisteytetdan
sen mukaan, onko suoritus/ pitevyyskriteeri rajoittunut, normaali, edukseen poik-

keava tai tdysipainoinen.

Weigh and See —jdrjestelmé on tekniikan tohtori Heikki Heiskasen rakentama. Se
on kehitetty Dos-pohjaiseksi tietokoneohjelmaksi ja sithen voidaan syo6ttdd tietoja,
esimerkiksi toimenkuvaus ja arvioinnin yhteydessd kerdtyt muistiinpanot. Vaati-

vuustekijoind voidaan kayttdd joko valmiiden arviointijdrjestelmien tekijoitd, jir-
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jestelmidn omia vakiojdrjestelmid tai rddtdloidd jirjestelmd organisaatiota var-

ten, jolloin kéytettdvissd on noin 600 vaativuustekijédn kirjasto. Eri vaativuustekijit
on ryhmitelty valtakunnallisen tydarviointiryhmén vaativuuskehikon mukaan péa-
ryhmiin. Niin jirjestelmé on jaettu kuuteen vaativuuden péitekijdén joita ovat vas-
tuu, tyoOtaitovaatimukset, ohjaus- ja johtamistehtidvien vaativuus, olosuhdehaitat,

henkinen rasitus ja fyysinen rasitus

Weigh and See —jirjestelméssd suositellaan tietynlaista arviointimenetelmid. Tama
ei kuitenkaan estd kdyttdmadstd jotakin muuta jdrjestelmdd. WS-jarjestelmid on
koottu kdymadlld Idpi eri tyonarviointimenetelmien vaativuustekijoitd ja kokoamal-
la niistd tavallisimmat yhteen. Jirjestelmén tarkoituksena on olla mahdollisimman
yleinen niin, ettd jdrjestelmi sopii kaikkiin toimiin, ja samalla mahdollisimman
joustava niin, ettd voidaan ottaa huomioon vivahde-erot. Kunkin péitekijdn arvo
muodostuu pidsddntoisesti summana osatekijoiden kanssa saamista pisteistd. WS-
jarjestelmi tarjoaa erindiselle méaérélle osatekijoitd valmiit asteikot. Niistd on tar-
koitus muokata jokaiselle vaativuustekijille lopullinen asteikko. Kun lopullinen
arviointijirjestelma on valittu ja toimet kuvattu sekd niitd koskevat tiedot tallennet-
tu, voidaan suorittaa tointen vaativuuden arviointi. (Palkkausjérjestelmin kehitté-

minen Lahti, Tarumo ja Vartiainen 2004)

3.3 Palkitseminen osa johtamisjirjestelméia

Palkitsemisjérjestelma sisdltdd sekd palkitsemistavan ettd sen kehittdmiseen ja to-
teuttamiseen liittyvit prosessit. Palkitsemisjdrjestelmd on osa organisaation johta-
misjirjestelmédd. Palkkioita jakaessa pitdd olla suunnitelma siitd, mitd ja kuinka
paljon maksetaan milld perusteella ja kenelle. Sddnnot palkkioiden jakamiseksi
eivit kuitenkaan riitd. Jotta palkitseminen vaikuttaisi toivotulla tavalla, pitdd jér-

jestelmid jatkuvasti paivittdd ja sen kiyttod pitad tukea. (Ylikorkala ym. 2005)



Organisaation tahtotila

(visio)

l

Mitka asiat vieviat kohti tahtotilaa?

menestystekijat? kehittimiskohteet?

A 4

Mita palkitsemisella halutaan viestia?

(palkitsemisstrategia)

l

Rakenne
Esimerkiksi voimassaoloaika, kohderyhma, mittaustasot,
mittarit, tavoitetasot, palkkioiden suuruus, palkkioiden

ansaintakausi, maksutiheys ja maksuperuste

Prosessit

Esimerkiksi paitoksenteko, esimiehen toiminta,

tiedottaminen, organisaation tuki, suunnittelu-,

kehittdmis- ja arviointitavat.

'

Vaikutukset

Kuvio 2. Palkitseminen osa johtamisjirjestelmaa

( Ylikorkala ym. 2005 )

14

Palkitsemis-

jarjestelmi
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3.4 Palkitsemisstrategia

Palkitsemisstrategia sisédltidd joukon ajatuksia ja periaatteita siitd, milld organisaatio
jasenidin palkitsee ja mistd palkkaa maksetaan. Palkitsemisstrategiassa ndkyy mie-
lelldén kytkentd muun muassa organisaation liiketoimintastrategiaan, arvoihin ja
toimintatapaan. Perinteisesti on puhuttu yrityksen palkkapolitiikasta, jota toteu-

tetaan palkkatekniikan keinoin.

Esimiesten tehtivd on kertoa organisaation palkitsemisstrategiasta ja vastata hen-
kiloston kysymyksiin palkkauksesta ja palkitsemisesta. Jos palkitsemisen periaat-
teita ei ole kirjattu ylos, keskustelu vaikeutuu, periaatteet voivat unohtua tai niistéd
vallitsee eri kisityksid. Seurauksena voi olla my6s palkkaus- ja palkitsemisjirjes-
telmien rdmettyminen, kun tarvittavia palkitsemiseen liittyvid strategisia valintoja
ja paitoksid ei saada aikaiseksi. (Toimiva tulospalkkaus — opas kehittimiseen,

Hulkko ym. 2002)

Palkitsemisstrategia

Liiketoimintastrategia

Palkitsemisstrategia

HenkilGstrategia

Vastaa kysymyksiin

Miten palkitsemisjdrjestelmélld halutaan tukea liiketoimintastrategiaa
Mikai on palkitsemisjérjestelmén osien ja kokonaisuuden tarkoitus
Millaisista asioista henkilostod halutaan palkita

Mihin suuntaan palkitsemista halutaan kehittda

Kuvio 2. Palkitseminen viestinnin vilineeni

(Toimiva tulospalkkaus — opas kehittdmiseen, Hulkko ym. 2002)
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Systeemidlykis palkitsemisjédrjestelmi voi toimia organisaation strategisten ta-

voitteiden ja arvojen viestinnidn vilineend. Talloin palkitsemisjirjestelméd ohjaa
henkil6ston huomion haluttuihin asioihin. Systeemidlykis palkitsemisjirjestelma
yhtdiltd auttaa ymmairtdmaiin, ettd oma ehkéd vaatimattomaltakin vaikuttava tyo on
tarkedd lopputuloksen kannalta. Toisaalta kokonaisuuden ymmaértaminen auttaa
nikemddn, ettd myos toisten ithmisten tyd on tidrkedd. (Kauhanen & J. Vartiainen

2005)

3.5 Palkitsemistavat yleensi

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemista-
voista. Erilaisia aineellisia palkitsemisen tapoja ovat mm. peruspalkka, tulospalk-
kiot, erikoispalkkiot, optiot ja edut. Aineettomia palkitsemisen tapoja ovat mm.
tyon siséltdo, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa ja

osallistua pédidtoksentekoon, palaute ja tydajan sekd tydsuhteen jirjestelyt.

Eri palkitsemistavoilla tavoitellaan erilaisia asioita. Parhaimmassa tapauksessa ai-
neelliset ja aineettomat palkitsemistavat tukevat toinen toisiaan ja palkitsemisen
osa-alueita kehitetidin kokonaisvaltaisesti organisaation toimintaympériston tilanne
ja tarpeet huomioiden. TyoOntekijdn kannalta palkitsemisen kokonaisuus on mer-
kittdvimpi asia hdnen arvioidessaan tyopaikkansa hyvyyttd, kuin jonkin yksittdisen

jarjestelmin kdyttiminen.

Edut

/ r Aloitepalkkiot
Tulospalkka \ /

Peruspalkka// \\ Erikoispalkinnot

Mahdollisuus || Arvostus, Mahdollisuus Tyosuhteen py-
kehittya, palaute tyostd || vaikuttaa, Syvyys, tydajan
koulutus +/- osallistuminen | | jérjestelyt

Kuvio 3. Palkitsemisen kokonaisuus

(Ryhmien ja tiimien palkitseminen Vartiainen ym. 1998, 39)
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3.5.1 3.5.2 Perinteiset ja uudet palkitsemistavat

Perinteisten aika- suorituspalkkojen rinnalle on noussut joukko tdydentdvid palk-
kaustapoja. Osa niistd on luonteeltaan selviésti organisaatiokohtaisia, paikallisia,
kuten tulospalkkaus ja voileipdp0Oytityyppiset tiettyjen sddntdjen mukaisesti valit-
tavat edut. Osa niistd mahdollistaa ryhmien, yksikoiden tai koko henkil6ston pal-
kitsemisen, kuten henkilostorahastot ja tiimipalkkiot. Markkinapalkkauksessa ote-
taan huomioon kilpailu ammattitaitoisesta tyovoimasta. Ulkomaantyon palkkaus
on yhd useamman yrityksen pdidnvaiva. Yleensid kansainviliset virtaukset ja yri-
tyskohtaiset kdytinnot nikyvit suuryritysten palkitsemistavoissa. Mikddn yk-
sittdinen palkitsemistapa ei kuitenkaan ole ratkaisu palkkauksen ja palkitsemisen
haasteisiin. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu kaikista kdytetyistd palkkaus- ja

palkitsemistavoista seké niihin liittyvistd prosesseista. (www.palkitseminen.hut.f1)

3.6 Palkitsemistapoja

Peruspalkkaustapojen ohella voidaan kiyttdd tdydentdvidnd palkkaustapana muun
muassa tulospalkkausta. Tulospalkkaus on vaihteleva palkan osa, joka maksetaan
yksittéisille tyontekijoille, ryhmille ja organisaatioyksikoille tyon tuloksesta ja ta-
voitteiden mukaisesta toiminnasta. Tulospalkkauksessa kiinnitetdan huomiota eri-
tyisesti taloudellisen tuloksen aikaansaamiseen, taloudellisen toiminnan tavoitteel-
lisuuteen ja palkan kannustavuuteen. Tulospalkkaus on koko palkitsemisjirjestel-
min osa. Tulospalkkausta kdytetddn tavoitteellisuuden ohella myos henkildston
sitouttamiseksi organisaatioon. Tulospalkkauksen perusteina voivat olla tuotannon
madrd ja laatu, kustannukset ja taloudellinen tulos, jotka ovat mitattavissa olevia
suureita. Pehmedt mittarit perustuvat arviointiin, esimerkiksi asiakaspalautteeseen.
Mitattavuuden ja suorituksen liséksi palkkion tidytyy olla sellainen, jota henkilosto
arvostaa. Henkiloston osallistuminen kriteerien maédrittelyyn ja palkkioiden julki-
suus luovat luottamusta palkkiojdrjestelméén. Yleisimmén tulospalkkiojdrjestel-
min perusteisiin sisdltyivit taloudelliset, toiminnalliset ja laadulliset mittarit. Tu-
lospalkkauksen voidaan ajatella olevan keskeinen osa joustavaa henkilostokulttuu-
ria, mutta se edellyttdd myos johdon panostusta ja yhteistyotd tyontekijoiden kans-
sa sekd tavoitteiden médrittelyd. Tulospalkkioilla ymmarretdén yleisesti varsinaisia
palkkaustapoja tdydentévid lisdpalkkoja. Maksamisen peruste on muu kuin, viliton

tyOsuoritus, suoritusnormi tai yksikkohinta. Suorituspalkat, etenkin palkkiopalkat,
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ja tulospalkkiot sekoitetaan usein keskendin, eikd niiden vilinen rajanveto aina

olekaan ongelmatonta.

3.6.1 TULOSPALKKAUS
3.6.1.1 ONNISTUMISEN PERUSEDELLYTYKSET
Tavoitteellinen tyoskentelytapa
| YRITYSKULTTUURI
Tunnuslukujen kiytto
Normaalit keskustelusuhteet
Taso
PALKKAUKSEN
PERUS- ——
NYKYTILA
EDELLY- Vidristymat
TYKSET Palkkapolitiikan hoito
Valtuudet
ORGANISAATION
TOIMINTA Vastuusuhteet
Tiedon kulku
Delegointi

Kuvio 4. Tulospalkkauksen perusedellytykset

(Tulospalkalla tavoitteeseen Gustafsson & Jokinen , 52)
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Tyonantajalle edullisin, ja aivan liian vdhédn kiytetty palkitsemistapa on aito

kiitos. Sithen ei liity rahaa eiki sosiaalikuluja. Oikein kiytettyni silld on hyvi vai-
kutus motivaatioon ja tyotyytyvdisyyteen. Esimiehet ovat usein arkoja antamaan
aitoa tunnustusta. Pohditaan, koetaanko se mielistelynéd tai epdaitona veljeilyna.
Jos ryhmin tai yksilon tavoitteet ovat selkeit, on aina néahtdvissd, milloin tulokset
ovat hyvid. Vaikka henkil6 itse nikee sen tulosraportista, on paikallaan, ettd myds
esimies sen toteaa yhteisessd keskustelussa. Kiitoksen on tultava nopeasti onnis-
tumisen jilkeen, jotta se motivoi jatkuvasti parempiin suorituksiin. Pitkédn ajan ku-
luttua tullut tunnustus ja kiitos eivét kannusta pdivittdistd toimintaa, mutta saattaa
kylld kohottaa saajan arvonantoa yrityksen hierarkiassa. (Palkitse tyOmenestys

Rolf Gustafsson & Antti Jokinen, 120)

Tiimityoskentely on pédivdn muotisanoja. Kysymys ei tdssdkiin johtamistavassa
ole mistddn uudesta asiasta. Aina on ollut erilaisia tyoryhmid, joilla on ollut yhtei-
nen padmaird; kaikki ovat tehneet samoja toitid, tai ryhmén sisélld on ollut selked
tyonjako. Esimerkkeind tdstd ovat tuotantosolut konepajassa ja telakalla tai muu-
rausporukat rakennuksella. Tyoryhmén palkitsemisessa tulisi ldhted siitd ajatukses-
ta, ettd jokaisen ryhmén jdsenen osaaminen tulisi saada mahdollisimman hyvin
kayttoon. Kaikkien ponnistusten tulee johtaa yhdessd ryhmédn ja kokonaisuuden
kannalta optimaaliseen tulokseen. Ryhmin jidsenten erilaisen osaamisen ja moni-
puolisuuden tulee parantaa tulosta. Samalla on toistensa auttamisen ja yhteistyon
korostuttava erityisesti. Onnistuakseen tulee ryhmilld olla selkeit tavoitteet. Jokai-
sen ryhmén jasenen tulee mieltdd tirkeit tavoitteet. Ryhmén tulee saada riittdvéan
usein palautetta toimintansa onnistumisesta. Palautetta on saatava niin usein, etté
voidaan tehdi tarpeellisia toimintatapojen muutoksia tyon kestdessd. Ryhmin si-
sdlld tulee lisdksi kdydd jatkuvaa keskustelua tuloksista. Ainoastaan ndin voidaan
varmistaa toiminnan jatkuva kehittyminen ja ryhmin sitoutuminen tavoitteisiin.

(Palkitse tyomenestys Rolf Gustafsson & Antti Jokinen, 125)



20

4 PALKKAUS

4.1 Palkkapolitiikka

Kun yrityksen palkkauksen hoidon periaatteet ovat koko henkiloston tiedossa, nii-
den velvoittavuus lisddntyy huomattavasti. Samalla my6s oikeudenmukaisuus asi-
oiden hoidossa lisdédntyy. Erittdin hyviksi tavaksi on osoittautunut julkistaa palk-
kapolitiikan padkohdat seindtauluna tydpaikan yhteisissi tiloissa. Jos yritykselld on
henkil6stolehti tai sahkoinen tiedotusjarjestelmi, kannattaa my0s niissd tuoda asia
ajoittain esille. Hyvinkin toimivat asiat tahtovat helposti ajan kuluessa jaida péivit-
tdisten huolien alle ellei niistd sopivissa yhteyksissd muistuteta. (Palkitse tyome-

nestys Rolf Gustafsson & Antti Jokinen, 17)

4.2 Palkkaus keskeinen johtamisen viline

Palkkaus on tédrked ja tehokas viline, jolla vaikutetaan yrityksen positiiviseen tu-
loskehitykseen. Viirin rakennettuna palkkaus voi jarruttaa yrityksen kehitysta.
Menestyvissd yrityksessd palkkausasiat hallitaan. Palkkausjérjestelmit tukevat
tulostavoitteiden saavuttamista ja toiminnan jatkuvuutta. Pitdisikin olla itsestidin-
selvyys, ettd hyvi palkka-asioiden hoito on yritykselle yhti tarkeidtd kuin muutkin
liikkkeenjohdolliset asiat. Palkkausasiat koetaan yrityksissd kuitenkin aivan liian
usein toissijaisina, eikd niihin panosteta riittdvisti. Pelkkd raha ei ole riittdva kan-
nustin. Palkkausjirjestelméd toimii parhaimmillaan vasta silloin, kun henkildstd
tuntee tavoitteet, sille annetaan mahdollisuudet kehittid toimintaa ja tyilmapiiri ja
muut tyon onnistumisen edellytykset ovat kunnossa. (Tulospalkalla tavoitteeseen

Gustafsson & Jokinen , 13)

4.3 Palkka tyokiyttiytymisen ohjaajana

Yrityksen palkkausjdrjestelmd ei ole pelkédstddn maksujérjestelmi, vaan se on
my0s yrityksen sisdinen hierarkia. Toiset tekevit vaativampia toitéd tai suoriutuvat
tehtdvistddn paremmin kuin toiset. Mikéli jdrjestelmi on oikein rakennettu, kokee
henkilostd timédn *’arvoasteikon’ oikeaksi. Henkilostolle on annettava mahdolli-
suuksia itseddn kehittamailld pyrkid vaativampiin tehtdviin. Usein sanotaan, ettei se

ole mahdollista, kun sellaisia ei ole. Yleensd on mahdollista kehittdsd tehtdvii esi-
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merkiksi lisdaamailld vastuuta tai laajentamalla tehtdvdaluetta. Edes perinteiset

henkilostoryhmirajat eivit saa olla télle esteend. Itsensd kehittimiseen voidaan
kannustaa myds siten, ettid henkilokohtaiset palkat eroavat toisistaan johdonmukai-
sesti henkiloiden pidtevyyden mukaan. Télloin samaa tyotd tekevit voivat saada
erisuuruista palkkaa kehittimalld itseddn yritykselle tdrkeissd asioissa. Palkka-
asioiden hoitoon tulee aina liittyd henkilokohtainen palaute. Jos henkil6 havaitsee
ainoastaan palkkalaskelmasta palkkansa kohonneen, saattaa vaikutus olla olematon
tai jopa kielteinen. Sen sijaan, kun pieneenkin palkankorotukseen liittyy henkilo-
kohtainen palaute — tunnistus kehittymisestd — pdédstdan myonteiseen vaikutukseen

ja kehitys jatkuu. (Tulospalkalla tavoitteeseen Gustafsson & Jokinen 30-31)

4.4 Palkka kehitysvilineeni

Edelld kasiteltiin mahdollisuuksia vaikuttaa palkkauksella henkildston kehittymi-
seen. Palkka voi toimia varsin tehokkaasti my0s toiminnan kehittdmisen ohjaajana.
Erds tapa on palkita hyvistd keksinnoistd. Parempi keino on se, ettdi normaalin
palkkauksen perusteet itsessdidn ohjaavat kehittdmiseen. Henkilostd voi tunnistaa
oman vaikutuksensa ja merkityksensd kokonaisuuteen, kun se tuntee yrityksen ta-
voitteet, ja miten valitut palkkioperusteet vaikuttavat nithin. Kun henkilosto vield
pitda tavoitteita realistisina, on sitoutuminen yrittdmiseen varmempaa. Erittdin tir-
keitd tdllaisessa kehittdmistoiminnassa on, ettd jatkuvasti seurataan onnistumista ja
annetaan palaute asianomaisille. Liséksi tarvitaan jatkuvaa keskustelua onnistumi-
sesta sekd henkilOston ajatusten ja osaamisen arvostamista. Palkkioiden avulla
voidaan kuitenkin aktivoida henkiloston kiinnostus uudenlaisiin asioihin. Kun
kiinnostus on aikaansaatu, innostuu henkilosté uuteen toimintamalliin ja vaatii tie-
toa, vastuuta ja muutoksia. Tdlloin on yrityksen uinuvat voimavarat herétetty toi-

mintaan. (Tulospalkalla tavoitteeseen Gustafsson & Jokinen, 15)

4.4.1 4.4.1 Henkilon pitevyys

Samaa tyotd tekevien henkildiden vililld on pétevyyseroja. Toinen yleisesti hyvik-
sytty palkkauksen periaate onkin, ettd paremman henkilokohtaisen pétevyyden tu-
lee ndkyd parempana henkilokohtaisena palkkana. Henkildiden viliset pite-
vyyserot voidaan kidytdnnon ty0ssd tunnistaa eroina esimerkiksi ammatinhallinnas-

sa, tydsaavutuksissa tai vastuuntunnossa.
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Hyvin usein esimies arvioi henkilon pitevyyden asettamalla tyontekijat yksin-
kertaisesti vain paremmuusjérjestykseen. Arviointi perustuu kokonaisarvioon erit-
telemittd perusteita. Tulos on helposti hyvin subjektiivinen: jotkut hyvinkin toissi-

jaiset tekijdt voivat vaikuttaa arviointitulokseen.

Parhaaseen ja objektiivisimpaan tulokseen piistddn rakentamalla yritykseen yk-
sinkertainen patevyydenarviointijirjestelmé. Arviointiperusteet valitaan siten, ettd
ne ovat toiminnan onnistumisen kannalta keskeisimpiid. Arviointitulos ohjaa henki-
Iokohtaisen palkan midrdytymistd. Oheisessa taulukossa on lueteltu esimerkkejd

usein kiytetyisti patevyyskriteereistd.

Monipuolisuus Joustavuus
Ahkeruus Saidnnollisyys
Vastuuntunto Yhteistyokyky
Palvelun laatu Huolellisuus

Kuvio 5. Usein kéytettyja arviointikriteereitd

(Tulospalkalla tavoitteeseen Gustafsson & Jokinen, 31)



23

5 TUOTANNON PALKKAUSJARJESTELMA ROLLS-
ROYCE OY AB:SSA

5.1 Rolls-Royce Oy Ab:lld toimiva palkkausjirjestelméi

Nykyisen palkkausjdrjestelmin perusrakenne on perdisin vuodelta 1992, jolloin
siirryttiin metallin perinteisistd yksilon henkilokohtaista panosta korostavista urak-
kapalkkausjarjestelmistd koko tuotannon tyontekijoiden tuottavuuden mittaami-
seen perustuvaan palkkiopalkkaukseen. Palkkauksen perusrakenne pohjautuu ME-
TALLITEOLLISUUDEN TYOEHTOSOPIMUKSEN /3/ palkkarakenteeseen (9-
portainen tyonvaativuusryhmittely) tyokohtaisen palkan perusteena + henkilokoh-
tainen palkanosuus (2%-17%:a tyokohtaisesta palkasta) patevyyden arviointi jir-
jestelmin perusteella + yksityiskohtainen osuus, sekd tuottavuusosuuteen. Joka
perustuu kaikkien tyontekijoiden projektikohtaisesti laskettuun tavoitetuntien ali-
tukseen ja toimitusaikojen pitdvyyteen. Vuonna 1999 palkkausjirjestelmiin on
liitetty tulospalkkioerd, jonka maksimisuuruus on 174,6 x HKAP ja tdmé on jatku-
nut tilikaudelta 2000 eteenpdin. Tédssd on mukana Aquamaster-yksikon liiketoi-

minnan tulos.



24

Rolls-Royce Oy Ab:n TYONTEKIJOIDEN PALKKIOPALKKAUS

1. PALKAN RAKENNE

Tulospalkkio, kerran  vuodessa,
max. 4 vko:n palkka
Palkkio-osa (174,6xHKAP = 4vko:n palkka)

10...15%

Palkkio-osa; tavoitetuntien alitus

toimitusaikojen pito

Aikapalkkaosa (APO)

Kiinteiosa Henkilokohtainen osa (HKO)

n. 85...90% (5 portainen 2...17%)

HKAP

Tyokohtainen kiintedosa (TKO)

(9 portainen TRV)
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TAVOITETUNNIT; MAARITTELY

VALILLISET TUNNIT;
o VAKIO TILIKAUSITTAIN;
o VARASTO 120h
o TYOVALINEJAKELU 80h
o SAHAUS 64h

o KONEIDEN SIIVOUS  10h
VALITTOMAT TUNNIT

o MAARITELLAAN TYOVAIHEEN (TYOMAARAIMITTAIN) TAVOITETUNNIT,
TAVOITETASO 1.0

5.2 Nykyisen palkkausjirjestelmiin hyodyt ja haitat

Palkkausjérjestelmédn ongelmina voidaan todeta olevan palkkausjirjestelmén toi-
mitusaikojen pitdvyys-osio, jota ei koskaan ole kidytdnnossd sovellettu erilaisten
tulkinnallisten ja laskennallisten ongelmien takia, sekd tulospalkkioerd, joka perus-
tuu vain Aquamaster-yksikon tulokseen, jolloin sen ohjaavuusvaikutus jaa yksittéi-
sen tyontekijan kohdalta varsin etdiseksi, tekijdksi johon vaikuttaminen omalla

paivittdiselld tydpanoksella tuntuu varsin kaukaiselta.

Lisdongelmana on kansainviliseen matriisiorganisaatioon kuuluminen, jossa ei RR
Oy Ab:n todellista tulosta endd pystytd laskemaan, puhumattakaan yksittiisen lii-
ketoimintayksikon tuloksesta. Ongelmana niden myos selkeédn tuottavuuden kasvun
pysdhtymisen. Nykyinen tuottavuuspalkkiojérjestelmi ei tédllaisenaan ruoki enaa
kehitystd. Se myos luo tyytymittomyyttd, silld tyontekijit eivit pida sitd oikeu-

denmukaisena.

Tuottavuuspalkkio luo kuitenkin positiivisessd mielessd jonkinlaisen tunteen siitd,
ettd pdivittdiselldkin panoksella on merkitystd. Se antaa myos suoraa palautetta
tyon tuottavuudesta yrityksessd. TyoOntekijdat my0Os tunnustavat sen rahallisen mer-

kityksen.
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5.3 Palkkiopalkkauksen laajuus

Palkkion médrittely tapahtuu seuraavasti

ALITUS - % = 100x (Tavoite-h) -Tehd:h

Tavoite-h

TAVOITE - h = KOLMEN TILIKAUDEN PAATTYNEIDEN
VAIHEIDEN TUNNIT + VALILLISTEN TOIDEN
VAKIOTUNNIT

TEHD.-.h = KOLMEN TILIKAUDEN PAATTYNEIDEN VAI-
HEIDEN TUNNIT + TEHDYT VALILLISET
TUNNIT

ALITUS-% ON KOLMEN TILIKAUDEN KESKIARVO (6VKO:a) JA
LASKETAAN TILIKAUSITTAIN LIUKUVASTI
(JALKIMMAINEN PUTOAA POIS).

KOLMESSA TILIKAUDESSA:
e TUNTEJA N. 7000h
e VAIHEITA N. 700...300 kpl

PALKKION RIIPPUMINEN ALITUKSESTA;
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o PALKKION MAARA snt/h
o KAIKILLE SAMAN SUURUINEN

o MAKSETAAN KAIKILLE TEHDYILLE TUNNEILLE MAARI-
TELTYA SEURAAVAN TILIKAUTENA

Palkkiopalkkaus on voimassa perusteineen tilikauden kerrallaan. Se on lisé, joka ei
vaikuta vuosilomapalkkaan, -rahaan eikd keskituntiansioon. Palkkiota ei voi rii-
taannuttaa, vaan siitd paattdd toimitusjohtaja. Palkkiopalkkauksen tulososan piiriin
kuuluvat kaikki henkil6t, jotka ovat Rolls-Royce Oy Ab:n palveluksessa palkkion
maksupdividni ja ovat tilikauden loppuun mennessi olleet tydsuhteessa vihintiin
kuusi (6) kuukautta. Palkkiopalkkauksen tilauskanta- tai myyntipalkkion piiriin

kuuluvat vain toimihenkilot em. edellytyksilla.
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6 HENKILOSTOKYSELY

6.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus suoritettiin 12.6-22.06.2006 vilisend aikana. Kyselyyn osallistui
30 % kyselykaavakkeen saaneista. Kaikkiaan 104 henkil6i sai kyselylomakkeen ja
31 heistd vastasi. Kysely kohdennettiin niille, jotka kuuluvat tuottavuuspalkkion
piiriin. Néin ollen esim. lainamiehet seké harjoittelijat eivit kuuluneet kyselyn pii-
riin. Vastaukset jaettiin tyonjohtajien kautta tyontekijoille ja vastaukset pyydettiin
palauttamaan tuotannon sihteeri Helena Ruusurannalle. Télléd tavalla saatiin ohjat-
tua tiedustelu heitd varten, jotka uuden ehdotuksen kanssa toimisivat tulevaisuu-
dessa. Kyselyyn osallistui kattavasti henkilGitd levy-, koneistus-, kokoonpano, va-

rasto- sekd huoltopuolelta. Sukupuolta ei eritelty lainkaan.

Levypuolelta vastauksia tuli kuudelta henkil6ltd vastausprosentin noustessa niin
26 %:iin. Koneistuspuoli osallistui kolmen henkilon voimalla vastausprosentin ol-
lessa 10 %. Eniten vastauksia tuli selkedsti kokoonpanopuolelta, josta niitd tuli 55

%1 edestd. Huollon osuus oli 3 % seki varasto 6 %:n osuudella.

Suurimpana ryhméni kun verrataan tyossidoloaikaa osallistui alle 10 vuotta toissi
olleet 39 %:n osuudella. Toisena tuli vihin jdineend 29 %:n osuudella 21-30 v.
toissd olleet. 11-20 v. sekd enemmin kuin 31 v. tdisséd olleet ryhmét osallistuivat
molemmat 13 %:n osuudella kyselyyn. Kaksi vastauslappua oli ndiden kysymysten

kohdalla tyhjid ja heiddn osuutensa oli 6 % kaikista vastanneista.

6.2 Kyselyn luotettavuuden arviointia

Huomion arvoista kyselyssd oli, ettei vastausprosentti noussut odotetulle tasolle,
joka oli vihintddn 50 % kyselyn saaneista. Kun katsoo vastausten jakautumista
ryhmittdin on erikoista, ettd ryhma 11-20 v. toissd olleet jdivit niin selkeésti kah-
desta niiden molemmin puolin olleesta ryhmistd. Kyselyyn vastasi 30 % henkilos-
tostd, joten osallistumisprosentti jdi alle 67 %:n. Tamén perusteella ei kyselystd voi
vetdd liian pitkédlle menevid johtopditoksid. Kyselyn olisi tdytynyt kattaa vahintdéin
2/3 henkil6stostd, jotta se olisi luotettava. Vastaamatta jéttineet olisivat osallistu-
neet, mikéli olisin tuonut enemmén esille, ettd timi kysely liittyy opinndytetyoni

tekemiseen. Tdma on kdynyt ilmi kdymissédni keskusteluissa heiddn kanssaan.
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Oheisesta pylvdsdiagrammista selvidd paremmin miké oli todellinen osallistu-
misprosentti ammattiryhmien sisélld. Tdhdn kysymykseen ei saa vastausta katso-
malla pelkistddn vastausprosentin madridd kyselyyn vastanneiden kesken, silld té-

mi prosentti ei kerro taustalla olevaa volyymid ammattiryhmien sisilla.

osallistumis % ammattiryhman sisélla

0% O Kokoonpano
60 %

l Levypuoli
50 % - yp
40 % A O Varasto
30 %

OKoneistus
20 %
10 % A B Huolto

0% -

6.3 Kyselyn laadinta

Alkujaan ldahdin siitd ajatuksesta, ettd tein 30 kysymystd, joista oli tarkoitus palk-
kausjérjestelmén kehitysryhmén kanssa ottaa noin puolet pois. Ryhmé johon kuu-
lui henkilostopadllikké Tapani Heinonen, kehityspaillikkd Teuvo Palo sekid tuo-
tantopdillikko Kalevi Katila péatyivét kuitenkin sithen, ettd ehdolla olevat kysy-
mykset saavat kaikki jdddda. Tdmai johti siihen, ettd erittelin kysymysalueet kol-
meen luokkaan. Ensimmdiisend tuli tuottavuuspalkkio-osuus, jossa oli tarkoitus
selvittdd heiddn mielipidettddn tidlld hetkelld normaalin palkan piille, joka tiliin
tulevaa “’palkkiopalkkaa”. Toisena tuli tulospalkkio-osuus, joka maksetaan kerran
vuodessa ja on max. 1 kk:n palkka. Kyseinen tulospalkkio médridytyy koko tehtaan
seki osittain koko Rolls-Roycen Marinen tuloksesta ollen nédin vihidn kaukaisempi
asia tyontekijoille kuin esim. tuottavuuspalkkaus. Kolmantena oli ns. opinnéyte-
tyon osuus, joka tidhtdd selkedsti tulevaisuuteen. Téssd osiossa selvitellddn minké-
laisia ajatuksia heilld on tulevaa varten. Lahinné heidén ajatuksiaan uusia kriteerei-

td kohtaan, joilla voisi saada uudenlaista tuottavuuden kehitystd. Opinndytetyon
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osiossa myoOs selviteltiin yleiselld tasolla heiddn ajatuksiaan palkkaustapoja

kohtaan Rolls-Royce Oy Ab:ll4.

6.4 Huomioitavat asiat

Kysymysten asettelussa ldhdin siitd, ettd saan mahdollisimman kattavasti sekd
tuottavuuspalkkaukseen, ettd tulospalkkioon liittyvit asiat esille. Molempien palk-
kaustapojen osalta halusin selvittdd, mikd on niiden merkitys heiddn normaaliin
tyOpdivaansa. Halusin ndhdd myos millaista hajontaa 10ytyy eri ryhmien kesken.
Tiarkedd oli myos saada kuva, milléd tavalla he kokevat oman tyonsd merkityksen
yrityksessd. Minua kiinnosti nihdd my6s milli tavalla he nikevit muiden tyot. Yk-
si ajatus oli myOs ndhdd mitd he ajattelevat, jos aletaan katsomaan muutosten

suuntaan.

6.5 Kyselyn tulokset

Kyselytutkimuksesta saadut tulokset:

Taulukon vasemmassa reunassa pystyrivilli on henkiloiden méaérd, oikeassa reu-

nassa nikyy mielipide ja alareunassa on vaittima.

16
14
12 O Taysin eri mieltd
10 [ Jokseenkin eri mieltd
8 O Silta valilta
O Jokseenkin samaa mielta
6 W Taysin samaa mielta
4 - O En osaa sanoa tai en tieda
I
0

Tiedan miksi tuottavuuspalkkiojarjestelmé&a kaytetdén
organisaatiossamme

Taulukon viittima: Tieddn miksi tuottavuuspalkkiojéarjestelmidd kdytetddan organi-
saatiossamme.

Jopa 80 % tietdd miksi tuottavuuspalkkiojdrjestelmé on kidytossd Rolls — Roycella.
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12
10
O Taysin eri mielta
8 1 @ Jokseenkin eri mieltd
6 OSilta valilta
OJokseenkin samaa mielta
4 B Taysin samaa mielta
O En osaa sanoa tai en tieda
2
0
Olen tyytyvéinen viime aikoina saamiini
tuottavuuspalkkioihin

Taulukon viittamd: Olen tyytyvidinen viime aikoina saamiini tuottavuuspalkkioi-
hin.

45 9% vastanneista on tyytyméttomid tuottavuuspalkkioonsa. Jakauma kuitenkin

ylldttdvénkin tasainen puolesta sekid vastaan.

O Taysin eri mieltd

[l Jokseenkin eri mielta
O Silta valilta
O Jokseenkin samaa mielta

W Taysin samaa mieltd
O En osaa sanoa tai en tieda

o =+ N W » O O N 00 ©

[ ]

Tuottawuuspalkkiojarjestelm&é kaytettdessa
noudatetaan reilua pelia

Taulukon viittami: Tuottavuuspalkkiojirjestelmid kdytettaessd noudatetaan reilua
pelid

Kantaa ottaneista 52 % ei koe tuottavuuspalkkiojirjestelmai reiluksi kaikille, tosin

23 % totesi jarjestelmén reiluksi.
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14
12
10 4 OTaysin eri mieltd
E Jokseenkin eri mielta
81 OSilta valilta
6 OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta
41 O En osaa sanoa tai en tieda
2 m
0 [ ] 1
Olen tyytyvainen kaytdssa oleviin
tuottavuuspalkkiojarjestelman mittareihin

Taulukon viittdimi: Olen tyytyvdinen kdytossd oleviin tuottavuuspalkkiojirjestel-
méin mittareihin.

Vastanneista 55 % on todennut olevansa tyytymiton tilld hetkelld kiytossd oleviin

mittareihin. Noin kolmasosa empi kantaansa ja vain 3 % oli tyytyvdisid nykytilan-

teeseen.
12
10
@ Taysin eri mielta
8 m Jokseenkin eri mielta
6 O Silta valilta
O Jokseenkin samaa mielta
4 W Taysin samaa mielta
@ En osaa sanoa tai en tieda
. I
0
Tuottawuuspalkkiot jakautuvat oikeudenmukaisesti

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkiot jakautuvat oikeudenmukaisesti.

Kantaa ottaneista 35 % oli tdysin eri mieltd. 29 % oli kuitenkin sitd mieltd, ettd

tuottavuuspalkkiot jakautuvat oikeudenmukaisesti.
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14
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10

O Taysin eri mielta

m Jokseenkin eri mieltd

8 O Silta valilta

0 Jokseenkin samaa mielta

W Taysin samaa mielta
@ En osaa sanoa tai en tieda

o N OB~ O

Saan esimieheltani riittavasti palautetta, miten
tuottawuspalkkiojarjestelman tawitteissa on
onnistuttu

Taulukon viittamd: Saan esimiehelténi riittavisti palautetta, miten tuottavuuspalk-

kiojérjestelmén tavoitteissa on onnistuttu.

Vastaajista jopa 65 % koki saavansa liian vdhin palautetta.

12
10
81 O Taysin eri mielta
6 | E Jokseenkin eri mielté
asSilta valilta
4 O Jokseenkin samaa mielta
5 ._\ W T&ysin samaa mielta
O En osaa sanoa tai en tieda
0
Tiedan, kenelle voin esittaa
tuottavuuspalkkiojarjestelmaan liittyvat
kehitysehdotukseni

Taulukon viittima: Tieddn kenelle voin esittdd tuottavuuspalkkiojirjestelmééan liit-

tyvit kehitysehdotukseni.

Kyseisen viittimén kohdalla mielipiteet jakautuivat hyvin tasaisesti. Tdmén perus-

teella ihmisilléd on tietoa siitd, mihin he voivat suunnata ajatuksiaan.



OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta
asSilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta

O En osaa sanoa tai en tieda

-

Olen tyytyvéinen tapaan, jolla

tuottavuuspalkkiojarjestelmastéa kerrotaan

34

Taulukon viittdmi: Olen tyytyviinen tapaan, jolla tuottavuuspalkkiojédrjestelmésta

kerrotaan.

Vastanneet ovat viittdimin kanssa eri mieltd, silld 68 % on tyytymittdmid tapaan

jolla tuottavuuspalkkiojérjestelmistéd kerrotaan.

12

10

OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta

O Silta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

OEn osaa sanoa tai en tieda

Esimieheni ottaa huomioon ndkemykseni
tuottavuuspalkkiojarjestelmaa kehitettédessa

Taulukon véittimé: Esimieheni ottaa huomioon nédkemykseni tuottavuuspalk-

kiojdrjestelméd kehitettdaessa.

Osa kokee saavansa ajatuksiaan ilmi, osa ei. Ndkemykset jakautuvat aivan tasan

vastanneiden kesken.
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10
9
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7 OTaysin eri mieltd
6. E Jokseenkin eri mielta
5 asSilta valilta
4 OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltéd
2 OEn osaa sanoa tai en tieda
1
0
Tiedan, mistd saan tietoa tuottavuuspalkkausta
koskeviin kysymyksiini

Taulukon viittamd: Tieddn mistd saan tietoa tuottavuuspalkkausta koskeviin ky-

symyksiini.

Tamin viéittdimin kohdalla tyontekijidt ovat jakautuneet kahtia. 50 % tietdd mista

tietoa on saatavilla, toinen puolikas ei.

14
12
10 - O Taysin eri mielta
E Jokseenkin eri mielta
8 1 O Silta valilta
6 OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta
47 O En osaa sanoa tai en tieda
2 B
0

Saan sen tiedon tuottavuuspalkkiojarjestelmasta
minka tarvitsen

Taulukon viittdma: Saan sen tiedon tuottavuuspalkkiojirjestelméstd minki tarvit-

sen.

IThmiset ovat tdssédkin jakautuneet kahtia osa tuntee saavansa sen tiedon minké tar-

vitsee, osa taas kaipaa enemmin tietoa.
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12
10
OTaysin eri mieltd
8 1 E Jokseenkin eri mielta
6 OsSilta valilta
OJokseenkin samaa mielta
4 B Taysin samaa mieltd
O En osaa sanoa tai en tieda
2
L

Mielestani tuottavuuspalkkiojarjestelman voisi
lakkauttaa

Taulukon viittima: Mielesténi tuottavuuspalkkiojédrjestelmin voisi lakkauttaa.

Yllittdvén iso osa, eli 32 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd koko tuottavuuspalk-

kiojérjestelmén voisi lakkauttaa.

20
18 -
16
14 OTaysin eri mielta
12 E Jokseenkin eri mielta
10 OsSilta valilta
OJokseenkin samaa mielta
8 . N
B Taysin samaa mielta
i O En osaa sanoa tai en tieda
° 4:-:
O .
Tuottavuuspalkkio on minulle rahallisesti tarkea

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkio on minulle rahallisesti tirked.

Téhidn viittamédan kantaa ottaneista olivat yksimielisid tuottavuuspalkkion rahalli-

sesta merkityksestd heille, silld jopa 81 % oli sen tirkeyden kannalla.
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@ Taysin eri mielta

m Jokseenkin eri mieltd

O Silta valilta

O Jokseenkin samaa mieltd
W Taysin samaa mielta

@ En osaa sanoa tai en tieda

Tuottawuuspalkkio kannustaa minua tekemaan
tydni paremmin ja nopeammin

Taulukon véittdma: Tuottavuuspalkkio kannustaa minua tekeméén tyoni paremmin

ja nopeammin.

42 % tyontekijoistd ei kokenut tekevinsi tyotddn nopeammin tuottavuuspalkkion

ansiosta. Tosin 35 % oli sitd mieltd, ettd tuottavuuspalkkion ansiosta he ovat uuras-

taneet kovemmin.
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Tuottavuuspalkkiojarjestelmé on lisdnnyt tydpaineita

@ Taysin eri mieltd

[ Jokseenkin eri mielta

[ Silta valilta

OJokseenkin samaa mielta
W Taysin samaa mielta

O En osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkiojirjestelmi on lisdnnyt tyopaineita.

Ihmiset eivit koe tuottavuuspalkkion lisdnneen tyOpaineita, silld 45 % on sitd miel-

td, etteivit he ole kokeneet tyopaineiden kasvua tuottavuuspalkkion myotd. 30 %

vastanneista empi kantaansa.
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’ O Taysin eri mieltd
61 @ Jokseenkin eri mieltd
5 O Silta valilta
4 O Jokseenkin samaa mielta
3 | W Taysin samaa mieltd
o | O En osaa sanoa tai en tieda
1
0
Tunnen tulospalkkioni perusteena kaytettavat mittarit

Taulukon viittima: Tunnen tulospalkkioni perusteena kaytettdvit mittarit.

Ylldttdvan suuri osa (32 %) tunsi kdytettdvit mittarit tulospalkkion osalta. Tosin

45 % ei tuntenut kdytettdvid mittareita.
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9 n
8
7 OTaysin eri mieltd
6 HE Jokseenkin eri mielti
5 asSilta valilta
O Jokseenkin samaa mielta
3 B Taysin samaa mieltd
» O En osaa sanoa tai en tieda
1
0
Tiedan, miké& tulospalkkioni suuruus on, jos kaikki
tavoitteet saavutetaan

Taulukon viittdami: Tieddn mikd tulospalkkioni suuruus on, jos kaikki tavoitteet

saavutetaan.

Jopa 42 % koki tietivinsd minkd suuruiseksi tulospalkkio kasvaa, jos kaikki mah-

dolliset tavoitteet saavutetaan.
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OTaysin eri mieltd

B Jokseenkin eri mielté
asilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta

O En osaa sanoa tai en tieda

N

Tulospalkkiojarjestelmén ansiosta ponnistelen
enemman tavoitteiden saavuttamiseksi

Taulukon vdittdmi: Tulospalkkiojédrjestelmin ansiosta ponnistelen enemmén ta-

voitteiden saavuttamiseksi.

Vastanneet kokevat tulospalkkiojirjestelmén hyviksi, silli 52 % oli sitd mieltd,

ettd he ponnistelevat enemmaén tulospalkkion ansiosta.

-

Pidan tulospalkkiojarjestelmaa tarkeéna

OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta

O Silta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

OEn osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittdma: Pidéin tulospalkkiojédrjestelmid tirkeédna.

Tulospalkkiojérjestelmén tirkeydestd vallitsee yksimielisyys, silld 77 % kantaa

ottaneista oli tulospalkkiojédrjestelmin kannalla.
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Tulospalkkiojérjestelma sopii mielesténi hyvin
organisaatiomme nykyisiin tavoitteisiin

OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta

O Silta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

OEn osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittamid: Tulospalkkiojédrjestelmid sopii mielestdni hyvin organisaati-

omme nykyisiin tavoitteisiin.

Tulospalkkiojdrjestelmén koettiin soveltuvan organisaation tavoitteisiin 58 %:n

mielestd, 29 % ollessa mieltd “siltd valiltd”.
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20

15 1

10

O Taysin eri mielta

B Jokseenkin eri mieltd

O Silta valilta

O Jokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta

OEn osaa sanoa tai en tieda

—

Henkiléston edustajien pitéisi osallistua
tuottavuuspalkkauksen suunnitteluun

Taulukon viittamd: Henkiloston edustajien pitdisi osallistua tuottavuuspalkkauk-

sen suunnitteluun.

Téstd vaittdmaistd oltiin yksimielisid, silld 93 %:n mielestd heilld tiytyisi olla edus-

taja suunniteltaessa tuottavuuspalkkausta.
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O Taysin eri mielta
8 1 E Jokseenkin eri mielta
6 OSilta valilta
OJokseenkin samaa mielta
4 B Taysin samaa mielta
OEn osaa sanoa tai en tieda
2
0
Tuottavuuspalkkion pitéisi olla kaikille sama
riippumatta tydpanoksesta

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkion pitdisi olla kaikille sama riippumatta tyo-

panoksesta.

Suurempi osa 45 % oli eri mieltd viittimédn kanssa, kun 26 % vastanneista oli

mieltd silta valilta”.
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O Taysin eri mielta
8 M Jokseenkin eri mieltd
5 asilta valilta
OJokseenkin samaa mielta
4 B Taysin samaa mielta
O En osaa sanoa tai en tieda
2
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Tyén laatu pitéisi ottaa huomioon suunniteltaessa
tulospalkkiojérjestelmaa

Taulukon véittimid: Tyon laatu pitdisi ottaa huomioon suunniteltaessa tulopalk-

kiojdrjestelméaa.

Jopa 71 % oli sitd mieltd, ettd laatu pitdisi ottaa huomioon suunniteltaessa tulos-

palkkiojérjestelmii.
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Monitaitoisuus pitéisi ottaa huomioon
suunniteltaessa tuottavuuspalkkiojarjestelmaa

OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta
OsSilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

O En osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittdmi: Monitaitoisuus pitdisi ottaa huomioon suunniteltaessa tuotta-

vuuspalkkiojirjestelmaa.

Vastanneet tuntuvat yleisesti olevan timén kriteerin kannalla , koska 52 % kannatti

32 %:n ollessa mielta silta valiltd”.
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Tuottavuuspalkkaus on mielesténi positiivinen asia

OTaysin eri mieltd

E Jokseenkin eri mielta
OSilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

O En osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkaus on mielestédni positiivinen asia.

Jopa 71 % nikee tuottavuuspalkkauksen hyvéssd valossa 16 %:n empiessd kan-

taansa.
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6 O Jokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta
4 O En osaa sanoa tai en tieda
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Tuottavuuspalkkaus parantaa tyémotivaatiotani

Taulukon viittdma: Tuottavuuspalkkaus parantaa tydmotivaatiotani.

Vastanneista 58 %:n mielestd tuottavuuspalkkaus parantaa heididn tyomotivaatio-

taan ja 10 % on "tdysin eri mieltd”.
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Tuottavuuspalkkaus parantaa tyépaikan ilmapiiria

Taulukon viittima: Tuottavuuspalkkaus parantaa tyopaikan ilmapiirié.

39 % kokee tuottavuuspalkkauksen nykyiselldin huonontavan ilmapiirid ja vain

3 % oli sitd mieltd, ettd se parantaa ilmapiiria.
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Haluan palkkani maks
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ettavan kerran kuussa

OTaysin eri mielta

E Jokseenkin eri mielta
OSilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltd

O En osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittdmé: Haluan palkkani maksettavan kerran kuussa.
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Téastd viittamastd tuntuu vallitsevan yksimielisyys, silld 77 % kantaa ottaneista oli

vastaan ja vain 3 % kannatti ajatusta.

12
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Pidan palkitsemisjarjestelmia (tuottav.palkkio &
tulospalkkio) oikeudenmukaisina

OTaysin eri mielta

E Jokseenkin eri mielta
OsSilta valilta

OJokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mielta

O En osaa sanoa tai en tieda

Taulukon viittama: Pididn palkitsemisjirjestelmid (tuottav.palkkio & tulospalkkio)

oikeudenmukaisina.

Jopa 71 % ei kokenut palkitsemisjirjestelmid oikeudenmukaisina ja vain 16 % ni-

ki niissi positiivista.
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Tyéturvallisuus pitaisi ottaa huomioon suunniteltaessa
tulospalkkiojarjestelméaa

Taulukon viittdima: Tyoturvallisuus pitéisi ottaa huomioon suunniteltaessa tulos-

palkkiojérjestelmiai.

Tyéturvallisuus sai 84 %:n kannatuksen ja vain kolme prosenttia oli vastaan. Tyo-
turvallisuus sai suurimman kannatuksen huomioitavista kriteereistd silloin, kun

suunnitellaan palkkausjarjestelmai.

Vastaukset oli tarkoitus saada mahdollisimman yksinkertaiseksi, ettei tulkinnan
varaa jdisi. Vastausten yksinkertaisuus helpottaa my6s niiden kokoon saattamista
ymmarrettdvddan muotoon. Vastauksien halusin olevan selkeiti ja ytimekkéitd seka
vastaavan suoraan sen mitd on kysytty. Mielesténi téllainen kysymystapa, jossa
pyydetddn rasti ruutuun, helpottaa vastaajaa. Uskon, ettd tdlli tavalla saatiin

enemman ja paremmin, tiettyyn kysymykseen liittyvid vastauksia.

6.5.1.1 Mielipiteiti tuottavuus/tulospalkkausjirjestelmésti:

“Tuottavuuspalkkausjérjestelmin voisi lakkauttaa, koska en nide siind suurempaa
hyotyd yrityksemme kannattavuutta/tuottavuutta ajatellen. Eur/h maksettava
“palkkiopalkka” on ollut jo minun aikanani (tyohistoria<10 vuotta) aina suunnil-
leen sama, eikd siithen tyotd tekemilld ole voinut juuri vaikuttaa. Lopetuksen jil-
keen otettaisiin yhden vuoden ajalta “palkkiopalkan™ keskiarvo, joka liséttdisiin

suoraan aikapalkkaan”.

“Tuottavuuspalkkausjdrjestelmii tirkedmpind piddn tulospalkkausta. Sitd pitdisi
kehittdd eteen pdin niin, ettd toimihenkil6t/tyontekijit saisivat yhtd paljon palkkio-

ta juoksupojasta johtajaan. Nykyddn palkkiot méaédraytyvit eri tavalla, vaikka kaik-
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kien pitdisi olla samalla viivalla. Télld on suora negatiivinen vaikutus tuotannon

yhteishenkeen ja tydmotivaatioon ja siten koko yrityksemme ilmapiiriin”.

”Saatava perusteet sellaiseksi, ettd kaikki motivoituvat asiaan. Muuten osa jdi tois-

ten tydpanoksen varaan”.

“Tuottavuuspalkkiolla sddnnostelldédn ainoastaan palkkaliukumia, mutta kutsutaan

palkkioksi”.
’Pitdisi antaa paremmin informaatiota itse jarjestelmasta”.

”Henkilokohtainen osaaminen ja tyopanos pitdisi ndkyd selvemmin. Nykyisin liian
moni henkild + “lainamiehet” vaikuttaa palkkion suuruuteen. Palkkio on nykyisel-
lddn tiysin dlyton, jos esimerkiksi kasvatan omaa alitusprosenttia 10%:1la, se ei

ndy tilissédni edes yhdelld sentilld”.

”Nykyiset urakat on hinnoiteltu joillain osastoilla niin alas, ettei kannata tavoitella
alituksia kun ei kuitenkaan parjdd. Eli kaikille mahdollisuus todellisiin alituksiin.
Tamid nykyinen luo katkeruutta ja kateutta kun toiset saavat palkkion tekemitta

alituksia (eivit pysty)”.

“Tuottavuuspalkkausjarjestelmid suunniteltaessa pitdisi ottaa huomioon monitai-

toisuus, joustavuus ja oikeudenmukaisuus”.

“Laitteita ja tyotapoja voisi kehittdd niin, ettd vidhemmain aikaa ja vaivaa kuluisi

palkkion alaiseen tyohon. Sitd kautta palkkion mééraédkin voisi suurentaa”.

“Palkkion tulisi méardytya siihen kiytettdvéan/tarvittavan tyomadrdn mukaan, eikd

esimerkiksi koneen painon tai laitteen kokomaiiritteen mukaan”.

“Pitdisi tarkistaa nykyisid suoritusaikoja, koska néyttad siltd, ettd jotkut tyot ovat
laadullisesti ja vaatimustasoltaan muuttuneet oleellisesti ja, kun tyot eivét suju, ei

tuntimiirdin saa korjausta, vaan vedotaan sithen, ettid 10 vuotta sitten on pirjitty”.

“Tulospalkkio ei ole oikeudenmukainen. Toimihenkilot saavat kaksinkertaisen

madrin”.
”Suunniteltaessa huomioon pitdisi ottaa indeksikorotus”.

”Koska kyse on pelkéstd aikapalkkalisdstd, pitdisi puhua vain oikeilla nimilld. Ei

tuottavuuspalkkausjirjestelma tai tuotantopalkkio, vaan aikapalkkalisd™.
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6.6 Vastausten analysointi

Kyselytutkimuksen tuloksena olen saanut erittdin mielenkiintoista tietoa. Vastauk-
sista olen koonnut Excel-pohjaisia taulukoita, sekd niistéd sitten jokaista erikseen
kommentoinut parilla kolmella lauseella. Vastaukset ovat olleet erittdin mielen-
kiintoisia sekd niiden tulkinta monimuotoista. On ollut mielenkiintoinen niahdd mi-
ten samassa kyselylomakkeessa olevat vastaukset ovat kumonneet toisensa pelkis-
tddn kyselyn asetusta vaihtamalla. Samalla niissd my0s ndkyy se, ettd halutessaan

kysyjd voi ohjata vastauksia haluamaansa suuntaan.

6.6.1 6.6.1 Tuottavuuspalkkaus-osio

Kysyttdessd “tieddtkd miksi tuottavuuspalkkiojédrjestelmdd kédytetddn organisaa-
tiossamme”, jopa 80 % vastaa tietdvinsd syyn tuottavuuspalkan kiyttoon. Myon-
tdvd vastaus voi osaltaan viitata myos siihen, ettd he kokevat tuottavuuspalkan
olevan vain keino saada heidét yrittiméan koko ajan kovemmin. Kun heilta tiedus-
teltiin ovatko he tyytyviisid viime aikoina saamiinsa tuottavuuspalkkoihin ja-
kauma oli mielestédni yllédttdvén tasainen. 45 % oli tyytymittomid, mutta “siltd vi-
liltd” sekd “jokseenkin samaa mieltd” oli kuitenkin 55 % vastanneista, joka kielii
mielestini siitd, ettd tuottavuuspalkan merkitys on heille varsin suuri. Tétd tukee
mydskin vidittdima ” tuottavuuspalkkio on minulle rahallisesti tirked ”, jota tuki 81
% kantaa ottaneista. Viittdmin puolesta on niin suuri osa ithmisistd, ettd se puhuu

puolestaan.

Yleishenkei selvitellessi tuottavuuspalkan suhteen kuvastaa vdittima tuottavuus-
palkkiojarjestelmii kidytettdessd noudatetaan reilua pelid”, jossa 52 % vastanneista
toteaa olevansa eri mieltd, 23 %:n ollessa asian puolesta. Mittareista kysyttdessa
esim. “olen tyytyvdinen kédytdssd oleviin mittareihin ”, ilmoitti 55 % olevansa tyy-
tymittomid nykyisiin mittareihin, 3 %:n ollessa tyytyvdisid nykytilanteeseen. Eris
yllattiava tulos on viittdmin ~ Mielestini tuottavuuspalkkausjérjestelmén voisi lak-
kauttaa ” kohdalla, jossa 23 % kannatti viittamad. Mielestdni huolestuttavaa on,
ettei tuottavuuspalkkio tunnu kannustavan tekemédn enempii toitd, silld 42 % vas-
taajista ei kokenut tekevinsd tyotdin nopeammin tuottavuuspalkkion ansiosta.
Osaltaan tétd tukee myos viite ” tuottavuuspalkkiojirjestelmé on lisdnnyt tyopai-
neita ”, johon 45 % kantaa ottaneista oli eri mieltd. Kaikki edellinen melkein unoh-

tuu, kun esitetdiin vdittimi “tuottavuuspalkkaus parantaa tydmotivaatiotani ”, jo-
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hon kannatuksensa esittdd jopa 58 % vastanneista, vain 10 %:n ollessa tdysin

eri mieltd”. Yksimielisin vastaus tulee, kun tiedustellaan “henkil6ston edustajien
pitdisi osallistua tuottavuuspalkkauksen suunnitteluun”, jonka myonteiselld kan-
nalla oli periti 93 % vastanneista. Kun kysytédédn tuottavuuspalkkauksen vaikutuk-
sesta ilmapiiriin 39 % oli sitd mieltd, ettd se huononsi ilmapiirid, vain 3 %:n olles-
sa sen positiivisen vaikutuksen kannalla. Solidaarisuutta osoittaa kysymys, jossa
tiedustellaan “pitidisiko tuottavuuspalkkion olla kaikille sama riippumatta tyo-
panoksesta”, johon 45 % vastanneista esitti positiivisen kantansa. Loppupéitelméaa
himmentdd kuitenkin tiedustelu “Tuottavuuspalkkaus on mielestdni positiivinen

asia”, jota kannatti periti 71 % kyselyyn osallistuneista.

Esimiesten roolia on tidssdkin kohtaa turha viheksyd, silld kysyttdesséd saatko esi-
mieheltdsi riittdvésti palautetta, miten tuottavuuspalkkiojirjestelmin tavoitteissa
on onnistuttu, jopa 65 % koki saavansa liian vdhin palautetta. Kyselyn perusteella
esimiehet eivit suoraan ole vélttdmittd niin paljon ddnessd, mutta kylld heilldkin
selked rooli on. Esimiehet tulevat esille kun tiedustellaan ” tiedin kenelle voin esit-
tdd tuottavuuspalkkiojirjestelméén liittyvit kehitysehdotukseni ”, silld tdssd koh-
dassa mielipiteet jakautuivat hyvinkin tasaisesti. Kun tyontekijoille esitettiin viit-
tdimad “esimieheni ottaa huomioon nidkemykseni tuottavuuspalkkausjirjestelmaa
kehitettaessd” nikemykset jakautuvat aivan tasan vastanneiden kesken. Esimiesten
sekd osaltaan muidenkin rooli ei ole ollut tyontekijoiden mielestd oikeanlainen,
silld 68 % kantaa ottaneista eivét ole olleet tyytyviisid tapaan jolla tuottavuuspalk-

kauksesta kerrotaan.

6.6.2 6.6.2 Tulospalkkio-osuus

Tulospalkkiojdrjestelméin mittareita tiedustellessa saadaan mielestini yllattava tu-
los, silla viittdima “tunnen tulospalkkioni perusteena kéytettdvat mittarit saa jopa
32 9:n kannatuksen”. Suuri kannatuslukema yllittda, silld mielestédni tulospalkki-
oon johtavat perusteet tuntuvat perin kaukaisilta sekd monitahoisilta. Vaittimi

2

tiedan mika tulospalkkioni suuruus on jos kaikki tavoitteet saavutetaan ” tukee
heididn mielipidettddan mittareiden tunnettavuudesta. Tatd vaittamad kannatti 42 %

vastaajista.
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Tulospalkkiojarjestelmin ansiosta jopa 52 % oli positiivisella kannalla, kun tie-

dusteltiin ponnistelevatko he tulospalkkiojirjestelmédn ansiosta enemmén. 77 %
kantaa ottaneista olivat sitd mieltd, ettd he pitdvit tulospalkkiojérjestelmai tirked-
nd. Mielenkiintoinen vastaus saadaan tiedustellessa “’sopiiko tulospalkkiojirjestel-
mi mielestisi hyvin organisaatiomme nyKkyisiin tavoitteisiin” jota 58 % vastaajista

kannatti, 29 %:n ollessa mieltd “siltd valiltd”.

6.6.3 6.6.3 Opinniytetyon osuus

Tdssd osiossa halusin tarkastella heiddn mielipiteitdén palkkausjdrjestelmid koh-
taan yleiselld tasolla seki sitd mitd mieltd he ovat tulevaisuuden suhteen. Tiedus-
tellessa pitdisikod tyon laatu ottaa huomioon suunniteltaessa tulospalkkaa 71 % oli
positiivisella kannalla. Tulkitsen titd myos niin, ettd he suhtautuisivat samalla ta-
valla, jos asiaa tiedusteltaisiin tuottavuuspalkkauksen suhteen. Monitaitoisuus ja-
koi eniten mielipiteitd, silld védittdimidd “Monitaitoisuus pitdisi ottaa huomioon
suunniteltaessa tuottavuuspalkkausjérjestelmad” kannatti 52 % vastanneista 32
%:n ollessa eri mieltd. Mielestdni mielenkiintoisin vastaus tuli tySturvallisuuteen
liittyen. On hieno néhdé niinkin tdrkeédn asian kuin tyoturvallisuuden saavan kan-
natusta, silld véittima “tyoturvallisuus pitdisi ottaa huomioon suunniteltaessa tuot-
tavuuspalkkausjérjestelmad” sai 84 %:n kannatuksen, joka oli suurin palkkausjir-

jestelmien kriteereihin kohdistuva tiedustelu.

Palkitsemisjérjestelmien (tuottavuuspalkkio/tulospalkkio) oikeudenmukaisuus sai
huonon vastaanoton, silldi 71 % vastaajista ei kannattanut kyseistd viitettd. Tyon-
tekijit eividt suhtautuneet positiivisesti myoskddn ajatukseen “Haluan palkkani
maksettavan kerran kuussa” jota kannatti vain 3 % vastaajista 77 %:n ollessa eri

mielta.

6.7 Kyselyn johtopiitokset

Kyselystd syntyi monia ajatuksia. Oli erikoista huomata, ettei yleisesti oltu niin
valtavan kiinnostuneita osallistumaan kyselyyn, vaikka se liittyi niinkin tdrkedin
asiaan kuin palkkaus. Tdmai saattaa osaltaan kielid my0s siitd, ettd tehtaalla on ol-
lut useita kyselyitd eri asioihin liittyen ja tyontekijidt ovat vihidn visyneitd osallis-
tumaan. Voi olla niin, ettei aikaisemmat kyselyt ole johtaneet mihinkéén, jolloin

niiden merkitys vihenee. Vain kolmasosa osallistui kyselyyn, mutta mielestédni oli
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positiivista, ettd ne jotka osallistuivat, vastasivat melkein kaikkiin kysymyksiin
eikd tullut montaa ” En osaa sanoa tai en tiedd ” mielipidettd. Heiltd tuli my0s

useita ajatuksia tiedusteltaessa mielipiteitd tuottavuus/tulospalkkausjirjestelmisté.

Kysely tuotti muutaman ylldtyksen esim. tuomalla esiin heidén tietoisuutensa kiy-
tettdvissd olevista mittareista. Vastaukset olivat johdonmukaisia kun ne liittyiviit
kdytettdviin mittareihin. Suurin ylldtys liittyi kuitenkin tulospalkkion mittareita
koskevaan kysymykseen, jossa 32 % sanoi tietdvidnsad tulospalkkioonsa johtavat
mittarit. Kuitenkin jos katsoo tulospalkkiossa kiytettdvid perusteita ne tuntuvat
hyvin kaukaisilta. Tulospalkkio syntyy osaltaan Rolls-Roycen konsernin bonusoh-
jelmasta (1 vko), Rolls-Royce Oy AB Marinen tuloksesta (1 vko), toimitusvar-
muudesta (1 vko) sekd toteutuneista laatukustannuksista (1 vko). Voi olla niin, ettd
osa on tulkinnut kysymystéd védrin tai sitten se voi myos kielid siitd, ettd tietoa on

jaettu oikein.

On erittdin mielenkiintoista huomata vastanneiden ajattelevan hiukan negatiiviseen
savyyn tuottavuuspalkkiosta kuitenkin tunnustaen sen tidrkeyden. Tulospalkkio
nidhdddn selkedsti paremmassa valossa. Pohjaako tdmaé ajattelu osaltaan siihen, ettd
tuottavuuspalkkio koetaan jonkinlaisena riistona ja tulospalkkio tulee kuin “manul-
le illallinen”. Mielestdni viittimén “tieddn miksi tuottavuuspalkkiojirjestelméd
kdytetddn Rolls-Roycella” saama kannatus vihjaa osaltaan sithen suuntaan. Osal-
taan huolestuttavaa on, ettei tuottavuuspalkkausta ndhdd oikeudenmukaisena.
Tyontekijat haluaisivat esimiehiltddn lisdd tietoa tuottavuuspalkkauksesta. Tama
kysymys askarruttaa siind mielessd, ettd monesti kun halutaan lisdd tietoa ei tulla
ajatelleeksi ettei sitd valttamittd ole esimiehelldkdédn. Ristiriitaiselta tuntuu myos,
kun mielipiteet jakautuvat kahtia, tiedusteltaessa saavatko he mielestdén sen tiedon
minkd tarvitsevatkin. Tdssd kohti tdytyy tarkastella myds ylempddn suuntaan.
Ovatko he osaltaan tiedottaneet asioista niin paljon, kuin niistd olisi voinut. Tosin
tdmad voi kielid myos siitd, ettd ollaan vihédn vésyneitd koko keskusteluaiheeseen.
Tuottavuuspalkkaus saa kovaa kritiikkid osakseen, kun tiedustellaan kokonaan sen
lakkauttamisesta, jota kannatti 32 % vastaajista. Tdamin tilalle kuitenkin uskoisin

haluttavan jonkin korvaavan systeemin.

Tuottavuus/Tulospalkkiojarjestelmien myo6td tuleva hyoty on monille selked pet-
tymys. Mielenkiintoiselta tuntuu kommentti, jossa henkild kertoo tuottavuuspalkan

olleen osapuilleen saman jo useamman vuoden eiki siithen ole pystynyt toitd teke-
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milld vaikuttaa. Mielestidni tdssd huomionarvoinen asia on, ettd tuottavuuspalk-

ka on ollut monta vuotta jo sama ja kriteerit sen myotd myos. Voisiko tdssd olla
muutoksen paikka? Koen ongelmalliseksi, ettd henkilon omalla osaamisella eika
hidnen tyttahdillaan tunnu olevan kovinkaan suurta merkitystd saatavaan palkki-
oon. Selkedsti tuodaan esille tulospalkkion hyvid puolia ja se ndhdddn positiivi-
semmassa valossa verrattuna tuottavuuspalkkioon. Tuottavuuspalkkion poistamista
kokonaan voidaan miettid, mutta milld tyontekijét saataisiin sen jilkeen tyoskente-
lemddn tehokkaasti. Kévisiko niin, ettd tuottavuus tipahtaisi, kun ei olekaan mi-

tddn, jokaiseen tiliin tulevaa konkreettista palkanlisda.

Tuottavuuspalkkioon johtavat tunnusluvut tuntuvat olevan kommenttien perusteel-
la haussa. Osa katsoo niin ettei pysty suoriutumaan tarvittaviin aikoihin, koska
tunnusluvut ovat vanhentuneet sekd esim. laatuvaatimukset kasvaneet. Onko Ndis-
sd tarkastelun paikka? Téllainen luo osaltaan tyontekijoiden vélilld katkeruutta,

kun toiset pystyvit alituksiin ja toiset eivit.

Uuden palkitsemisjérjestelmin ehdotuksen pohjaksi sain hyvid ajatuksia. Tiedus-
teltaessa erilaisia uusia kriteereitd olivat vastaajat selkedn yksimielisid. Kantaa ot-
taneet haluavat selkedsti uusia tuottavuuspalkkion perusteita. Laatu, monitaitoisuus
sekd tyoturvallisuus otettiin tuottavuuspalkkauksen kriteereind hyvinkin positiivi-
sesti vastaan. Tyoturvallisuutta kannatettiin kriteerinid eniten. Mielesténi timi oli

ilahduttavaa, mutta myos hiukan ylléttiva tulos.

Oli erikoista huomata, ettd kantaa ottivat selkeisti vihiten 11-20 vuotta toissi ol-
leet. Mistd timéa kertoo? Tulosta ei pysty tdysin selittdiméédn ikdjakautumalla, silld
0-10 v. toissd olleiden vastausprosentti nousi 36 %:iin kun taas 11-20 v. toissé ol-
leiden vastausprosentti jdi 16 %:iin. Ovatko he siind vilissd, jossa he ovat alussa,
alle 10 v. toissé olleena olleet innokkaita, mutta tyytyneet ns. kohtaloonsa sen jél-
keen. Tama kysely osoitti alle 10 v. tdissd olleiden muutoshalukkuuteen ja siihen,
ettd he vielda uskovat muutoksien mahdollisuuksiin. Tosin yli 20 v. tyoskennelleet
vastasivat erittdin innokkaasti. Kertooko tdmaé vain sen, ettd he ovat kohteliaita ky-

selytutkimuksen tekijad kohtaan?
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7 UUSIA PALKKAUKSEN MUOTOJA

TUTTAVA on yrityksen kehittimisprojekti, jossa paneudutaan tydpaikan jérjes-
tyksen ja sithen vaikuttavien asioiden kohentamiseen. Sen keskeiset periaatteet
ovat yhteisty0, nykytilan tarkka analyysi, yhteisen tavoitteen asettelu, oikean toi-
minnan teknisten edellytysten varmentaminen, toiminnan sddnnollinen mittaami-
nen ja siitd annettava positiivinen palaute. Valtaosa TUTTAVAA kiyttidneistd yri-
tyksistd ovat olleet suuria tai keskisuuria, sen sijaan pienissd yrityksissad tdami ke-
hittdmisprojekti on ollut harvinainen. Hankkeen tavoitteena on kehittdé toimintata-
pa, jolla parhaiten autetaan pienid yrityksid toteuttamaan TUTTAVA -ohjelma.
Hankkeessa on kokeiltu erilaisia menettelyjd. Toimintatapa on muokkautunut sel-
laiseksi, ettd asiantuntija yhdessd tyopaikan edustajien kanssa laatii ohjelmaan
kuuluvan tarkistuslistan ja tekee alkumittaukset. Lisdksi asiantuntijat jirjestivit
keskimiirin viisi koulutus- tai neuvontatilaisuutta kussakin yrityksessd. Téllainen
toimintamalli ndyttdd sopivan pienyrityksille. Projektin tueksi laaditaan koulutta-
jan kansio, jonka riisuttu malli toimii yrityksen TUTTAVA -tiimin jdsenen kan-

siona. (http://www.ttl.fi)

7.1 Tyoturvallisuuteen pohjautuva palkkaus

Ajatuksenani on tuottavuuspalkkausmuoto, joka soveltuisi hyvin myos yrityksen
strategiaan. Nykyisen kaltainen tuottavuuspalkkaus sdilyisi ennallaan lukuun otta-
matta nykyiset tunnusluvut, joita tiytyisi tarkastaa. Nykyiseen tuottavuuspalkkioon
sisdllytettdisiin uusia kriteereitd tarkastelukohteeksi. Kriteereitd voisi olla esim.
tyoturvallisuus ja laatu. Periaatteessa vaihtuvana kriteerind voisi olla ihan mikéa
tahansa kulloiseenkin yrityksen tulevaisuudessa olevaan strategiaan. Kyseinen
palkkausmuoto olisi 2-4 v. kerrallaan voimassa, jolloin sen vaikutus sdilyisi tuo-
reena. Tyontekijat eivit ehtisi ns. puutua jéarjestelmiin ja nékisivit kulloisenkin
kriteerin kehityksen myos palkassaan. Olen saanut vinkkejd (puhelinkeskusteluissa
Sandvik Pentti Koski, Turku sekd Sandvik Sakari Kokkonen, Lahti), ettei kannata
pitdd liilan montaa vuotta voimassa samaa palkkausjérjestelmii. Tuottavuuspalkas-
ta tulee helposti tillaisessa tapauksessa automaattinen palkanosa, eikid se enéa kor-

reloi milldédn tavalla tyotahtia.
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Tyoturvallisuuteen pohjautuva palkkausmuoto olisi mielestidni nykyaikaan hy-

vin sopiva palkkauksen muoto. Perusidealtaan se pohjautuisi nykyiseen tuotta-
vuuspalkkaan silld erotuksella, ettd yksi kiytettdvistd mittareista olisi tyoturvalli-
suus. Tyoturvallisuuden kdyttd nykyajan mittarina soveltuu hyvin myos tulevai-
suuden vaatimuksiin tdhdatessd. Tyoturvallisuus tulee olemaan yhi tirkedmmassi

roolissa rakennettaessa yrityksen strategiaa.

Tuotannosta valittaisiin “arpomalla” tarkasteltavat kohteet. Kohteita olisi esim.
150-200 paikkaa. Jokaisen kohteen nykytila laitettaisiin ylos. Tdmin jdlkeen vii-
koittain seurattaisiin satunnaisotannalla ’tyoturvallisuuskierroksella” n. 30-50 koh-
teen siisteyttd. Jirjestelméan voisi luoda taulukon, joka antaisi jonkin ennalta sovi-
tun kertoimen, kun jokin tietty miiri (pros.) tarkasteltavista kohteista on ollut siis-
tejd. Tarkasteltavia kohteita tulisi osittain senkin takia paljon, ettid niiden tdytyy
olla yksinkertaisia, selkeitd ja helposti arvioitavissa. Kriteeri itsessddn ei saa olla
litan kaukainen, jotta jokainen silld alueella pystyy omalla toiminnallaan siihen

vaikuttamaan.

Kyseinen jdrjestelma vaatisi tehtaan tamén hetkiseen tilanteeseen muutoksia, mutta
tulevaisuudessa nikisin timén olevan hyvinkin mahdollista. Esim. tyoturvallisuus
tulee tulevaisuudessa olemaan tuotannossa selkedsti nykyistd enemmin esilla. ti-
mén myotd sithen luotavia mittareita ym. seurattavia asioita ja dokumentaatiota

tullaan tekeméén aikaisempaa enemman.

Positiivista tyoturvallisuuden parantamisessa olisi vdhentyneet poissaolot, silld
esim. lyhytaikaisten poissaolojen hoitamiseksi joudutaan usein turvautumaan yli-
toihin sekd muihin kalliisiin tilapdisjarjestelyihin. Néilld poissaoloilla on myos
yleensd vilittomampi vaikutus tuottavuuteen ja yrityksen kustannuksiin. Pitkdai-
kaisten poissaolojen kustannusvaikutusta voidaan usein vihentdd tyon uudelleen-
jarjestelyilld. Tuottavuus, tyon tuloksellisuus ja laadun paraneminen ovat tekijoita,
jotka paranevat tyoturvallisuuteen satsaamalla. Sairauksiin ja tapaturmiin liittyvit
kulut vdhenevit. Tilld on tietysti vaikutus myos yrityksen lopulliseen tulokseen.

Yleinen ilmapiiri paranee, kun ihmiset kokevat yrityksen vélittdvén heista.
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Selkednd ongelmana tdlld hetkelld nden, ettd jdrjestelméd sitoisi useammankin
henkilon tyoaikaa. Taytyisi luoda systeemi pelkistiddn palkkausta varten, joten se

tuntuu my®os erittdin aikaa vievilti.

7.2 Aikapalkka

Aikapalkkatydstd maksetaan tyontekijdlle henkilokohtainen aikapalkka, joka on
vihintddn peruspalkan suuruinen. Tyontekijdn henkilokohtainen aikapalkka muo-
dostuu peruspalkasta ja mahdollisesta aikapalkkaosuudesta. Aikapalkkaosuuksien
tulee tukea peruspalkan miirityksessd noudatettavia periaatteita. Osuus voidaan
porrastaa esimerkiksi henkilokohtaisen palkan osuuden periaatteiden mukaisesti.
Tyontekijille vahvistettua henkilokohtaista aikapalkkaa ei voida hidnen peruspalk-
kansa muuttuessa muuttaa aiempaa pienemmaiksi, ellei tyontekijan kanssa toisin
sovita. Aikapalkkaisten tyontekijoiden palkkojen kehityksen tulee vastata kyseisen
teollisuuslaitoksen suorituspalkkojen kehitystd. Aikapalkkaisten tyontekijoiden
palkkojen kehitystd seurataan liittojen laatimien yhteisten ohjeiden mukaisesti.

(Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2005-2007, 55)

Pelkkidn aikapalkkaan siirtyminen olisi yksi mahdollisuus. Tdman myotd palkka
maksettaisiin kerran kuussa. Aikapalkka itsessddn sai hieman kannatusta myos ky-
selytutkimuksessa. Keskusteluissa tyontekijoiden kanssa tdmi on my0s tullut ilmi.
Nykyinen palkkausjérjestelma sisiltidd tietenkin myos aikapalkan, mutta sen lisdksi
pdille tulee suoritusperusteinen osa. Suoritusperusteinen palkan osa otettaisiin ko-
konaan pois, mutta tulospalkkio jdisi. Tulospalkkioon tulisi kuukauden lisd joten
max. tulospalkkio olisi timén jilkeen 2 kk:n palkkaa vastaava summa. Tulospalk-
kio tuotannon tyontekijoilld olisi muutoksen jdlkeen sama kuin toimihenkiloilla.
Tulospalkkion maksu ajoittuu seuraavalle keviille vuodesta, jolta tulospalkkio
lasketaan. Tulospalkkioon on oikeutettu henkil, joka on ollut tyosuhteessa vihin-
tddn puolet edellisestd vuodesta. Tdmaén lisdksi on oltava voimassa oleva tydsuhde

tulospalkkion maksuaikana.

Téllaisen palkan maksutavan hyvid puolia on se, ettd kaikki tyontekijét olisivat ns.
samalla viivalla. Henkilostokyselyssé tuli ilmi, ettd palkka, joka olisi pelkkéd aika-
palkka siséllytettynd tulospalkkiolla, sai erittdin positiivisen vastaanoton. Tuotan-
non tyontekijit kokevat etteivit kaikki “juoksupojasta johtajaan™ ole saman arvoi-

sia. Aikapalkkaus poistaisi téllaisen epidkohdan. Tulevia palkkakuluja olisi hel-
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pompi seurata aikapalkan myota. Ei tule tilanteita niin helposti, jossa on kiireh-
ditty mahdollisen tuottavuuspalkan takia. Laatuvirheitd tulee vihemmaén. Tésséd

jarjestelmissd on helpompi ottaa huomioon yksilokohtaiset ominaisuudet.

Arveluttavana piddn sen sijaan sitéd, ettd mikd on heiddn motiivinsa tydskennelld
tehokkaasti, jos suoritusperusteinen palkan osa poistettaisiin. Kerran kuukaudessa
maksettava palkka ei myOskddn saanut kannatusta. Aikapalkan myotd kuukausi-
palkka tulisi voimaan. Aikapalkka ei vilttamittd kannusta tyontekijad tekemiin
kovemmin toitd. Aikapalkan myoOtd saatetaan joutua uhraamaan tyonjohtajien ai-

kaa yhd enemmin varsinaisen tyon tehokkuuden valvontaan.

Henkilokohtaisesti en ldhtisi muuttamaan tuotannon tyontekijoiden palkkaa pel-
kiksi aikapalkaksi. Kehittdmélld tuottavuuspalkkauksen kriteereitd ja tarkentamal-
la olemassa olevia tunnuslukuja saataisiin mielestini toimiva palkkausjarjestelma

pidettya ylld Rolls-Roycella.

7.3 Tyoaikajarjestelyt

Henkiloston mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihinsa parantaa motivaatiota, vihentda
poissaoloja ja vaihtuvuutta. Monipuoliset tydaikajédrjestelyt ovat myos kilpailukei-
no, kun hankitaan ammattitaitoista henkildstod. Tyoaikajérjestelyt ovat keskeinen
osa paiatoksentekoprosessia, jolla yritys sopeutuu markkinoiden asettamiin vaati-
muksiin. Ratkaisut ovat yrityskohtaisia, silld kukin yritys eldd omassa toimintaym-
paristossdin. Strategian valinta ja kidytdnnon toimet on miiriteltavd paikallisesti,

yrityksen omassa piirissd ja sen omista ldhtokohdista késin.

Paikallisella sopimisella pyritddn yritysten kilpailukyvyn ja henkiloston hyvin-
voinnin parantamiseen. Sopia voidaan, silloin kun tydehtosopimus sen sallii ja
niissd rajoissa, jotka tydoehtosopimus midrdd, jarjestdd tyoaika yrityksen liiketoi-

mintaa ja henkiloston tavoitteita tukevaksi.

Lahtokohtana hyvin toimivassa paikallisessa sopimisessa on sekd tyonantajan, ettd
henkil6ston tarpeiden tunnistaminen, yhteisten etujen tavoittelu ja niiden saavut-
tamiseksi tarvittavien uusien ratkaisujen etsiminen. Télloin korostuvat mm. asiat

kuten yhteinen tahto, neuvottelukulttuuri ja juridinen sopimisvalmius.
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tyOnantaja voi tyonjohto-oikeutensa rajoissa jarjestdd tyot esim. pdivityoksi

niin, ettd vuorokautinen tyoaika olisi 8 tuntia ja viikoittainen tyoaika 40 tuntia jo-
kaisena tehtivédnd tyoviikkona. Pdivityotd on myos tyo jonka sdidnnollinen vuoro-
kautinen tyoaika on 8 tuntia, mutta viikoittainen tyoaika keskimédrin 40 tuntia ts.

viikoittainen tydaika vaihtelee etukéteen laaditun tyotuntijarjestelméan mukaisesti.

Vuoroty6ti se on silloin, kun tehddédn yksivuoroty6td, jolloin tyotd tehdddn viikon
kaikkina péivind. Keskeytyvid kaksivuorotyota siitd tulee, kun tyotd tehdddn kah-
dessa vuorossa. Jatkuvaa kaksivuorotyoti tehdidin kahdessa vuorossa viikon kaik-
kina piivind. Keskeytyva kolmivuorotyd toimii samalla tavalla kuin kaksivuorotyo
silld erotuksella, ettd tyd tehddidn kolmessa vuorossa. Sama idea on keskeytymit-
tomaillda kolmivuorolla ja keskeytymaittomailld kaksivuorolla. Niissékin tyoaikajir-
jestelyissd viikoittainen tydaika midrdytyy etukiteen laaditun tyStuntijirjestelmén

mukaisesti. (Teknologiateollisuus, metalliteollisuuden tydaikamalleja 2003)

Rolls-Royce Oy Ab:n tuotanto-osastolla on télld hetkelld kdytdssd kahta erilaista
tyotuntijirjestelméd. Erds kiytettdva tydaikajirjestely on normaali pdivityd timén
lisdksi on olemassa kaksivuorotyd jarjestelmd. Molempiin tyoaikajérjestelyihin
sisdltyy pdivittdinen liukuma vara. Liukuma mahdollistaa aamulla t6ihin tulon pii-
vavuorolaisilla klo 6.00-9.00 vilisend aikana, jossa lounastauko voi olla vililld klo
10.00-12.00. Lounastauon pituus on vihintddn 0,5 tuntia ja max. 2 tuntia. Piivit-
tdinen tydaika on kuitenkin 8 h, joten tydpaikalta 1dht6 méardytyy tilld perusteella
klo 14.30-19.00 viliselle ajalle. Kaksi vuoro jirjestelméssi olevat henkilot voivat
aamulla ajoittaa toihin tulon klo 06.00 — 09.00 vilille ja toistd 14hdon klo 15.00 —
16.00 viliselle ajalle. Perikkiisissd vuoroissa tydskentelevit voivat sopia vuoron

vaihdon vapaasti keskenddn.

Monipuoliset tyoajat lisdisivit tai vdhentdisivit tydaikaa kulloisenkin tarpeen mu-
kaan tuotannossa. Rolls-Royce Oy Ab:lld onkin ndhtdvilld selkedsti tarvetta tyo-
aikajdrjestelyihin tuotannon kuormituksen takia. Télld hetkelld pystyisimme pa-

remmin vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin nimenomaan tyfaikoja muuttamalla.

Tyoaikajarjestelyilld voitaisiin saavuttaa merkittdvia muutoksia yleiseen ilmapii-
riin sekd yrityksen tuloksellisuuteen. Tyodaikoja muuttamalla pystytddn esim. ly-

hentdméén ldpimenoaikoja, helpommin sditelemédédn tuotantoa kysynnin mukaan,
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helpommin varautumaan ylldttdaviin tuotantohdiriéihin, antamaan henkilostolle
paremmin valinnanvaraisia tydaikoja sekd pystytddn koneiden kidynnissi oloaikoja

pidentdméin.

Olen henkilokohtaisesti sitd mieltd, ettd meidin tdytyisi pystyd muuttamaan ny-
kyistd tydaika systeemid. Joustojen mukaan otto niin, ettd tyontekijilld olisi mah-
dollisuus olla saldot +60h / -30h. Piivittdinen tydaika voisi vaihdella 4-10 h:iin,
riippuen tyontekijdn tai tyonantajan tarpeista. Normaaleja tyOpdivid olisivat maa-
nantai-perjantai. Ndilld toimenpiteilld voitaisiin parantaa toimitusvarmuutta, joka
tdlld hetkelld on kriittinen menestystekijd. Tdssd on suuri parantamisen mahdolli-
suus koskien nimenomaan tuotannon muuntautumiskykyé kulloisenkin kuormitus
tilanteen mukaan. On saatava pysymiidn kidynnissd juuri ne tarkeit osa-alueet, jot-
ka pullonkaulan aiheuttavat. Tydaikajérjestelyjd muuttamalla on mahdollisuus pys-
tyd paremmin palvelemaan myds sisdisti asiakasta. Erds selked uudistus on kolmi-
vuoroon siirtyminen, joka tulevaisuuden kuormitus tilanteessa ndyttdda enemmin-
kin todennékoiseltd. Téhédnkin systeemiin siirryttdessd tdytyisi mielestini sisdllyt-

tdd tydaikojen nykyistd laajemmat joustot.
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LITE 1

KYSELYLOMAKE

Tamén kyselylomakkeen tarkoituksena on selvittidd ajatuksianne liittyen tuottavuuspalk-
kiojirjestelmiinne , tulospalkkioon sekéd opinndytetydhoni, joka kisittelee uusia palkitse-
misen / palkkausjirjestelmidn muotoja. Selvennyksen vuoksi ao. listassa kisitteiden merki-

tykset, jotka ilmenevit varsinaisessa kysymysosiossa.

Tuottavuuspalkkiojirjestelmé = Tilikausittain eur / h maksettava ” palkkiopalkka
Tulospalkkio = kerran vuodessa maksettava palkkio (max. 4 vko. norm. palkan paélle)

Opinndytetyon osuus = uudet palkitsemisen / palkkausjérjestelmén muodot

Vastaukset pyydetdin palauttamaan 23.6.2006 mennessi

Helena Ruusurannalle



HENKILOSTOKYSELY
ARVIOI ASTEIKOLLA 1-5

Tuottavuuspalkkio-osuus

1. Tieddn miksi tuottavuuspalkkiojérjes-
telmdd kdytetiiin organisaatiossamme

2. Olen tyytyviinen viime aikoina saa-
miini tuottavuuspalkkioihin

3. Olen tyytyviinen kidytossa oleviin
tuottavuuspalkkiojérjestelmin mittareihin

4. Tuottavuuspalkkiot jakautuvat oikeu-
denmukaisesti

5. Tieddn, kenelle voin esittdi tuotta-
vuuspalkkiojérjestelmdin liittyvit kehitys-
ehdotukseni

6. Olen tyytyviinen tapaan, jolla tuotta-
vuuspalkkiojdrjestelmésti kerrotaan

7. Tieddn, mistd saan tietoa tuottavuus-
palkkausta koskeviin kysymyksiini

8. Saan sen tiedon tuottavuuspalkkiojér-
jestelmdstd minki tarvitsen

9. tuottavuuspalkkiojirjestelmid kiytet-
tdessd noudatetaan reilua pelid

10. Saan esimieheltini riittdvisti palau-
tetta, miten tuottavuuspalkkiojdrjestelméin
tavoitteissa on onnistuttu

11. Esimieheni ottaa huomioon nike-
mykseni tuottavuuspalkkiojirjestelmad
kehitettiessa

12. Mielestdni tuottavuuspalkkiojirjes-
telmén voisi lakkauttaa

13. tuottavuuspalkkio on minulle rahalli-
sesti tirked

14. tuottavuuspalkkio kannustaa minua
tekem@én tyoni paremmin ja nopeammin

15. tuottavuuspalkkiojérjestelmé on li-
sdnnyt tyOpaineita

11

Taysin | Jokseenkin Silta Jokseenkin | Tdysin | En osaa sanoa
eri eri mieltd vililtd | samaa mieltd | samaa tai en tiedd

mieltd mieltd

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9

1 2 3 4 5 9




Tulospalkkio-osuus

1. Tunnen tulospalkkioni perusteena
kiytettdvit mittarit

2. Tieddn, miki tulospalkkioni suuruus
on, jos kaikki tavoitteet saavutetaan

3. tulospalkkiojérjestelmén ansiosta
ponnistelen enemmin tavoitteiden saavut-
tamiseksi

4. Pidin tulospalkkiojdrjestelmad tir-
kednd

5. tulospalkkiojdrjestelma sopii mieles-
tdni hyvin organisaatiomme nykyisiin ta-
voitteisiin

Opinnéytetyon osuus

1. Henkil6ston edustajien pitdisi osallis-
tua tuottavuuspalkkauksen suunnitteluun

2. tuottavuuspalkkion pitéisi olla kaikille
sama riippumatta tyopanoksesta

3. Tyon laatu pitiisi ottaa huomioon
suunniteltaessa tulospalkkiojirjestelmii

4. Tyoturvallisuus pitéisi ottaa huomioon
suunniteltaessa tulospalkkiojérjestelmad

5. Monitaitoisuus pitdisi ottaa huomioon
suunniteltaessa tuottavuuspalkkiojdrjestel-
mad

6. tuottavuuspalkkaus on mielestini po-
sitiivinen asia

7. tuottavuuspalkkaus parantaa tydmoti-
vaatiotani

8. tuottavuuspalkkaus parantaa tyopai-
kan ilmapiiriad

111

Taysin | Jokseenkin Silta Jokseenkin | Tdysin | En osaa sanoa
eri eri mieltd vililtd | samaa mieltd | samaa tai en tiedd
mieltd mieltd
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
Taysin | Jokseenkin Silta Jokseenkin | Tdysin | En osaa sanoa
eri eri mieltd vililtd | samaa mieltd | samaa tai en tiedd
mieltd mieltd
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9
1 2 3 4 5 9




9. Haluan palkkani maksettavan kerran 1 2 3 4 5 9
kuussa

10. pidén palkitsemisjirjestelmid 1 2 3 4 5 9
( tuottav.palkkio & tulospalkkio ) oikeu-
denmukaisina

Mita sinun mielestasi pitéisi ottaa huomioon tuottavuuspalkkausjarjestelmaa suunniteltaessa
?

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT:

1. RYHMA JOHON KUULUN

—_

. Levypuoli

N

. Koneistus

w

. Kokoonpano

2. TYOSSAOLOAIKA -10 vuotta
.11 - 20 vuotta
. 21 - 30 vuotta

.31 -

A W NO =

KIITOS VASTAUKSISTASI
OLET OLLUT SUUREKSI AVUKSI OPINNAYTETYONI TEKEMISESSA

TV : MIKA KUKKOLA

16. tuottavuuspalkkiojérjestelmé on li- 1 2 3 4 5 9
sdnnyt tyOpaineita

18 25 35 27 13 6



