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Tiivistelma

Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa Laukaan kunnan henkildston palkkataso tasa-arvon ja kilpailuky-
vyn nakokulmista, seka hahmottaa palkkatyytyvaisyyden nykytila. Tutkimustulosten perusteella suunnitel-
tiin palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotus, jonka tavoitteena on kehittda palkkausta kilpai-
lukykyisemmaksi muiden kuntatydnantajien rinnalla, seka parantaa tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota.

Tutkimus oli laaja ja se toteutettiin kolmessa osassa. Kaksi ensimmaista osaa, palkkakartoitus ja palkkatyy-
tyvaisyyskyselytutkimus, toteutettiin kvantitatiivisina tutkimuksina ja kolmas, eli palkkatyytyvaisyyskyselyn
pohjalta tehdyt jatkohaastattelut kvalitatiivisena. Ensimmaisessa tutkimuksen osassa, palkkakartoituksessa
selvitettiin keskimddrdinen palkkataso ammattiryhmittdin, joka mahdollisti palkkojen vertailun Laukaan
kunnan sisdisesti, sekd suhteessa muihin kuntatydnantajiin. Toisessa osassa, kyselytutkimuksessa, tavoit-
teena oli selvittdaa henkiloston palkkatyytyvaisyyden nykytila, seka mielekkaat palkitsemisen tavat ja perus-
teet. Kysely suunnattiin kaikille Laukaan kunnan tydntekijoille, jotta tutkimustulokset vastaisivat mahdolli-
simman totuudenmukaisesti koko henkiloston mielipiteita. Kolmannen tutkimuksen osan,
palkkatyytyvaisyyskyselyn pohjalta tehtyjen jatkohaastattelujen avulla syvennyttiin erityisesti kyselyssa
esiin nousseisiin tekijoihin. Haastateltavat valittiin siten, etta jokaiselta Laukaan kunnan palvelualueelta olisi
yksi haastateltava. Tama mahdollisti toimialakohtaisen tiedon palkitsemisen tilasta, seka eri alojen yhtalai-
syyksistd, joiden perusteella voitiin muodostaa palkkaus- ja palkitsemisjarjestelméan kehittamisehdotus.

Tutkimustuloksista havaittiin, etteivat palkat toteudu tdysin tasa-arvoisina, seka ettei henkilokohtaisia pal-
kanlisia hyodynneta yhta laajasti kuin vertailukohteena olevissa muissa kunnissa. Keskeista tuloksissa oli,
ettd aineeton ja hyvinvointia tukeva palkitseminen on tarkea palkitsemisen keino rahapalkkioiden rinnalla.
Lisdksi havaittiin, etta palkitsemisen tulisi olla sidoksissa erityisesti tyon vaativuuteen ja henkilokohtaiseen
suoriutumiseen. Jatkohaastatteluiden perusteella havaitsimme, etta erityisesti palkitsemisen perusteisiin
tulisi lisata lapinakyvyytta. Naiden havaintojen pohjalta teimme kehitysehdotuksen Laukaan kunnan palk-
kaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamiseksi, jossa paakohdat olivat kertaluontoisten palkkioiden lisaa-
minen osaksi palkitsemista, hyvinvointia tukevien palkitsemistapojen ottaminen osaksi yleista palkitsemista
seka aineettoman ja henkisen palkitsemisen tuominen osaksi palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa.
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Abstract

This study was aimed to find out the salary level of the staff of the municipality of Laukaa from the perspec-
tives of equality and competitiveness, and to understand the current state of pay contentment. Based on
this found information, a proposal to develop the rewarding system was planned with the aim of improving
pay to become more competitive alongside other municipal employers, as well as improving employee sat-
isfaction and motivation.

The study was extensive and carried out in three parts. The first two parts, the wage survey, and the wage
satisfaction survey, were carried out as quantitative surveys and the third part, the follow-up interviews
based on the wage satisfaction survey, were the qualitative part of the study. The first part of the study, the
wage survey, examined the average wage level by occupational groups, which made it possible to compare
wages within the municipality of Laukaa, as well as in relation to other municipal employers. In the second
part of the survey the aim was to find out the current state of employee pay contentment, as well as mean-
ingful ways and basics of rewarding. The survey was directed to all employees of the municipality of Laukaa
so that the results of the survey corresponded as truthfully as possible to the opinions of all personnel. The
third part of the study consisted of follow-up interviews based on the wage satisfaction survey, in which we
aimed to immerse into the factors that emerged from the survey. The interviewees were selected in such a
way that there would be one interviewee from each service area of the municipality of Laukaa. This en-
abled a more detailed industry-specific understanding of the state of rewarding and the similarities be-
tween different sectors, which based on a proposal how to develop the rewarding system.

From the results of the study, we found that women's and men's wages are not equal, and that personal
wage supplements are not utilized as widely as in other municipalities under comparison. Key point in the
results was that intangible and well-being rewards are important ways of rewarding besides financial re-
wards. In addition, rewarding should be linked to the complexity of work and personal performance. Based
on further interviews, we found that transparency should be added to the basics of rewarding. Based on
these results, we submitted a development proposal for rewarding system of the municipality of Laukaa, in
which the main points were the inclusion of one-off rewards as part of rewarding, rewarding methods that
support well-being, and the inclusion of intangible and mental rewarding as a part of the rewarding system.
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1 Johdanto

Osaava ja sitoutunut henkildsto on keskeinen tekija organisaation menestykselle. On tarkeda, etta
tyontekija kokee tyon mielekkaaksi ja oman tyopanoksen merkitykselliseksi, jolloin tydmotivaatio
kasvaa seka tyon tulos paranee. (Viitala 2007, 13.) Kuinka sitten sitouttaa tyontekijoita ja tukea
tydmotivaatiota? Tyomotivaatio muodostuu tydntekijan sisdisistd motivaatiotekijoista seka muun
muassa persoonallisuuden ominaisuuksista (Viitala 2007, 160). On kuitenkin paljon keinoja, joiden
avulla organisaatio voi osaltaan tukea motivaatiota seka samalla kasvattaa tyotyytyvaisyytta.
Naista keskeisimpia ovat tyohon liittyvat tekijat, seka palkkaus ja palkitseminen. Tydn ominaisuu-
det, sen sisdlto ja olosuhteet muodostuvat pdaasiassa tydnantajan toimien kautta, ja niista tulisikin
luoda mahdollisimman mielekkaat tyontekijan nakdkulmasta. Lisdksi palkitseminen on keskeista
tydmotivaation kannalta ja ndin ollen myds johtamisen valine. Sen avulla tuetaan organisaation
menestymista seka kannustetaan henkilostoa ja konkretisoidaan tydskentelyn tavoitteet (Ranta-

maki, Kauhanen & Kolari 2006, 15).

Ty6suhde on eradanlainen vaihtokauppa, jossa tyonantaja saa palkkiota vastaan tyontekijan tyopa-
noksen. Palkan lisaksi erilaiset palkitsemisen keinot ovat merkittavia tydmotivaation vahvistumi-
selle ja henkiloston kannustamiselle. Henkiloston palkitsemista voidaan tarkastella aineellisten ja
aineettomien palkkioiden kautta. Johtamisen nakdkulmasta aineettomat palkitsemisen tavat koe-
taan usein merkityksellisemmiksi, mutta aineellinen palkitseminen myds kannustaa parhaaseen
mahdolliseen tyosuoritukseen. (Kauhanen 2015, 119.) Henkilést6asiantuntijan ja organisaation
johdon tehtdva onkin kehittaa palkitsemisjarjestelmasta tyontekijaa kannustava ja motivoiva. Oi-
keudenmukainen palkkaus seka toimiva ja lapindkyva palkitsemisjarjestelma ovat organisaation
kilpailuetuja henkilostén hankinnan ja sitouttamisen nakékulmasta. Palkitsemisen tulisi olla tasa-
vertaista ja jokaisen tyontekijan saavutettavissa lapindkyvien palkitsemisen perusteiden kautta.

(Joki 2021, 143-144.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on kehittda toimeksiantajan, Laukaan kunnan palkkaus- ja palkit-
semisjarjestelmaa, jotta se tukisi tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota. Lopputuotosta eli palkkaus- ja
palkitsemisjarjestelman kehittdmisehdotusta varten selvitetdan tamanhetkinen palkkataso seka

tuodaan laajasti esiin henkiloston ndakemyksia palkitsemisesta. Kolmesta tutkimuksen osasta koos-



tuvan palkkauksen ja palkitsemisen nykytilan kuvauksen avulla on voitu perustellusti esittda, mil-
laisilla kehittamistoimenpiteilld jarjestelmaa voitaisiin parantaa. Laukaan kunnalla tyoskentelee yli
1000 palkansaajaa usealla eri toimialalla ja ammattiryhmissa, joten yhtenaisen ja toimivan palk-
kaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittaminen vaatii tarkempaa tutkimusta. On tarkeda saada tie-
toa muun muassa siita, mitka palkitsemisen keinot eri ammattiryhmissa koetaan merkityksellisiksi,
jotta yhtenevaiset mielipiteet voidaan hyddyntaa. Keskeista tutkimuksessa on myds huomioida,

milla keinoin eri palkanlisid voidaan kayttaa yhtenaisesti kaikilla ammattialoilla.

Toimeksiantajan nakokulmasta tutkimuksen tuottama hyoty on varsin suuri, silld se tuo kayttokel-
poista tutkimustietoa tavoitteellisen ja toimivan palkitsemisen tueksi. Palkkakartoituksesta saatava
tieto kertoo Laukaan kunnan palkkatasa-arvotilanteen naisten ja miesten palkkojen valilla, seka
kunnan yleisen palkkatilanteen muiden kuntien palkkatilastoihin verrattuna. Palkkatyytyvaisyysky-
selyn pohjalta saatava tieto puolestaan osoittaa toimeksiantajalle, mihin kohtiin palkkauksen ke-
hittamisessa kannattaa kiinnittdad huomiota, seka sen, mitka ovat henkiloston mielesta tarkeimmat
tekijat palkitsemisessa. Palkkatyytyvaisyyskysely keskittyy nimensa mukaisesti selvittamaan,
ovatko vastaajat tyytyvaisia palkitsemiseen ja jos eivat, kuinka tyytyvaisyytta voitaisiin kehittaa.
Lisaksi palkkatyytyvaisyyskyselyn pohjalta tehdyt jatkohaastattelut antoivat lisatietoa nykyisen
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman heikkouksista, joita tarvitaan jarjestelman kehittamiseksi en-
tistd paremmaksi. Yleisesti johtamisen ja henkildstdalan nakdkulmista katsottuna tutkimus antaa
ajantasaista tietoa tyontekijoiden palkitsemiseen liittyvistd mieltymyksista seka tietoa tamanhetki-
sestd palkkauksen tasa-arvotilanteesta erityisesti kunta-alalla. Oma mielenkiintomme kohdistuu
erityisesti tutkimuksen tarjoamiin uusiin nakdkulmiin, joita voimme hyddyntaa tulevaisuuden tyo-
elamadssa. Jokainen kolmesta tutkimuksen osasta syventaa ymmarrysta palkitsemisen kokonaisti-
lanteesta ja mahdollistaa toteuttamiskelpoisen palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamiseh-

dotuksen luomisen.

2 Toimeksiantajana Laukaan kunta

Suomi jakautuu kuntiin, joissa hallinto perustuu itsehallintoon, eli kunnilla on oikeus paattaa
omista asioistaan. Tama mahdollistaa sen, ettd asioita voidaan tehda eri tavoin riippuen kunnasta.
Kunta tai kaupunki organisaationa pitaa sisallaan useita paatantdelimia, jotka soveltavat monia eri

saadoksia. Toiminta ja paatoksenteko perustuu kuntalakiin seka hallintosaant66n. Kuntalaissa



maaritelladn paatoksenteon ja hallintomenettelyn toteuttamisesta sekd muun muassa neljan vuo-
den valein valittavan valtuuston kokoontumiseen liittyvista tekijoista. Valtuusto onkin kunnan tai
kaupungin ylin paattava toimielin ja sen tehtavana on hyvaksya kuntastrategia, talousarvio seka -
suunnitelma, jotka ovat toimintaa ohjaava perusta. Taman lisdaksi kunnan- tai kaupunginvaltuusto
maarittelee hallintosaannon sisallon. Hallintosaanto pitaa sisallaan erilaiset maaraykset, joiden pe-
rusteella kuntaorganisaatiossa toimitaan ja miten sitd johdetaan. Muun muassa kunnanhallituksen
toimi- ja paatantdvaltaa maarittelevat tekijat ovat hallintosdannoéssa. (Kunnan paatdksenteko

2020.)

Valtuusto valitsee kunnan- tai kaupunginhallituksen, jonka tehtavana on valmistella ja toteuttaa
valtuuston kasittelemat paatokset, johtaa kunnan toimintaa seka vastata hallinosta ja talouden
hoidosta. Hallituksen lakisdaateinen velvollisuus on myds valvoa kunnan tai kaupungin etua ja kayt-
tda sen puhevaltaa, toimia tyonantajaedustajana, vastata henkildstopolitiikasta (mm. virkamaa-
raysten kautta) seka huolehtia riskienhallinnasta ja valvonnasta. Kunnan- tai kaupunginvaltuusto
valitsee myo6s kunnanjohtajan tai kaupungille pormestarin, joka toimii hallituksen alaisena johtaen
kunnan tai kaupungin hallintoa, taloutta sekda muuta toimintaa. Hallituksen alaisuudessa toimivat
myo0s erilaiset lautakunnat, joiden maara ja tarve vaihtelee kunta- ja kaupunkikohtaisesti. Lauta-
kunnat valvovat seka johtavat toimialakohtaisia pysyvia tehtavia valtuuston paattamalla tavalla
tarkoituksenaan toimia palvelutuotannon rajapinnassa. (Kunnan toimielimet 2018; Lautakunnan

toiminta ja tehtavat 2017.)

Laukaa on noin 19 000 asukkaan kunta Keski-Suomen maakunnassa, Jyvaskylan seutukunnassa.
Ty6nantajana Laukaan kunta on suuri ja sen palveluksessa tydskentelee noin 1020 palkansaajaa
useissa eri ammattiryhmissa. Heistd vakinaisia tyontekijoita oli vuonna 2020 noin 75 % koko henki-
|6stosta. (Henkilostoraportti 2020. 2021.) Laukaan kunnan toiminta jakautuu neljaan eri palvelu-
alueeseen, jotka ovat konsernihallinto, perusturvapalvelut, sivistyspalvelut seka tekniset palvelut.
Konsernihallinto vastaa kunnan toiminnan yleisesta johtamisesta seka tukipalveluista muun mu-
assa henkiloston- ja taloudenohjauksen suhteen. Perusturvapalvelut kasittavat kunnan asukkail-
leen tarjoaman sosiaalityon sekd vanhus- ja vammaispalvelut. Vuoden 2023 alusta tulevan soteuu-
distuksen myota tulevien hyvinvointialueiden vaikutukset ovat jo ndhtéavissa perusturvan

palvelualueella, jossa henkiloston maara tulee lisdantymaan, ennen uudistuksen kdyttéonottoa



yksityisia palveluntuottajia siirtyy liikkeenluovutuksella kunnan palvelukseen. Yhteisen hyvinvointi-
alueelle siirron myota palkansaajia tulee kuitenkin lahtemaan noin 300 henkil6ad vuoden 2023
alusta. Varhaiskasvatus, opetuspalvelut, kirjastotoiminta sekd muut kulttuuripalvelut ovat osa si-
vistyspalveluita, joka tulee olemaan soteuudistuksen myo6ta Laukaan kunnan isoin palvelualue,
jonka palveluissa tulee tyoskentelemaan n. 75 % henkilostosta. Neljas palvelualue eli tekniset pal-
velut kadsittda ymparistovalvonnan, yhdyskuntatekniset toimet, tilojen ylldpidon seka siivouksen ja
ruokapalvelut. Naiden neljan palvelualueen toiminnasta vastaavat aluekohtaisesti kunnanjohtaja
ja hallintojohtaja, perusturvajohtaja, sivistysjohtaja seka tekninen johtaja. Jokainen palvelualue
jakautuu useaan alayksikkdon, jotka on tarkemmin kuvattu Laukaan kunnan organisaatiokaaviossa

(kts. kuvio 1).

Kunnanvaltuusto (43 jasents)

Kunnanhallitus (11 jasenta)
Kunnanjohtaj
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Kunnanjohtaja Perusturvajohtaja Sivistysjohtaja Tekninen johtaja
g ' f——“—_ﬁ
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- Hanki i i } -— 2 :
kgt::t]:(arr]v::lte]: L ) Lukion rehtori il
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[ Laukaan vesihuolto oy valvontalautakunta.
[ Laukaan vuokrakodit oy ] Tasten Ja nuorten
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Kuvio 1. Laukaan kunnan organisaatiokaavio (Organisaatio N.d.).



Toimeksiantoa suunniteltiin yhteistydssa Laukaan kunnan talous- ja henkilostdjohtaja Eero Raitti-
lan kanssa. Lakisaateiset tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat tulee tehda vuosittain kaikissa
sellaisissa organisaatioissa, joissa tyoskentelee vakituisesti vahintaan 30 henkiléa. Toimeksiantajal-
lamme tdman suunnitelman tekeminen tuli aiheelliseksi syksylla 2021 ja yksi tarkea osa tata suun-
nitelmaa oli palkkakartoitus organisaatiossa vallitsevasta palkkauksen tilasta. Tahan Laukaan kun-

nan resurssit eivat kuitenkaan riittdneet, joten opinndytetydmme tuli ajankohtaiseksi.

Opinndytetyon perusideana oli siis tehda palkkakartoitus Laukaan kunnalle ja verrata palkkakartoi-
tuksen tietoja muiden kuntien palkkatietoihin. Talléin pystymme selvittamaan, onko palkkaus kil-
pailukykyinen muihin kuntiin verrattuna. Aihetta laajennettiin lisaksi koskemaan myds yleista palk-
katyytyvaisyytta, josta toimeksiantajalla oli ennakko-oletus, etta tyontekijat eivat ole tyytyvaisia
Laukaan kunnan nykyiseen palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaan. Toimeksiantajan tavoitteena oli
siis saada selville, ovatko tyontekijat oikeasti tyytymattomia ja mikali ovat, milta osin ja kuinka sita

voisi kehittda paremmaksi.

Taman opinnadytetydn kokonaisuus muodostuu kahdesta kvantitatiivisesta tutkimuksesta, eli palk-
katietojen analysoinnista ja vertailusta (kartoitus) seka palkkatyytyvaisyyskyselysta ja kvalitatiivi-
sista jatkohaastatteluista. Ndiden perusteella laadimme kehittamisehdotuksen palkkaus- ja palkit-
semisjarjestelmalle. Opinnaytetydsta saadun tiedon perusteella on tarkoitus parantaa henkiloston
hyvinvointia seka henkilostéjohtamisen avoimuutta yhdenvertaistamalla palkkausta ja palkitse-

mista.

3 Tutkimusasetelma

Empiirisen eli havainnoivan tutkimuksen tutkimusasetelma muodostuu tutkimusongelmasta, tutki-
musmenetelmista ja aineistosta. Tutkimusasetelma voi olla intensiivinen, jolloin tutkimuksessa
keskitytdan pienempaan otantaan perinpohjaisesti tai asetelma voi olla ekstensiivinen eli laajempi
muttei niin syvallinen. (Heikkild 2014, 14-15.) Tassa luvussa esitelldadan tdman opinnadytetyon tutki-
musasetelma, jossa kuvataan tutkimusongelma ja siitd johdetut tutkimuskysymykset. Lisdksi
kaymme lapi, millaisia menetelmia tutkimuksessa kdytetaan seka miten ja millaista aineistoa kera-

taan. Lopuksi esittelemme myds toimeksiantajan, Laukaan kunnan.



3.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksen tarkoitus on ratkaista jokin ongelma kerdaamalla siita tietoa ja tekemalla tarvittavia
johtopaatdksia tai toimenpiteita. Tutkimusongelmalla tarkoitetaan sita asiaa tutkittavassa ilmi-
0ssd, johon pyritdan loytamaan ratkaisu, jotta ilmio tai sen ominaisuudet parantuisivat. On tarkea
maaritella tutkimusongelma huolellisesti, koska se toimii lahtokohtana tutkimukselle seka suunta-
viivana lapi koko tutkimusprosessin. (Heikkila 2014, 12, 20.) Oikein aseteltu tutkimusongelma
mahdollistaa selkeiden tutkimuskysymysten muodostamisen ja ilmion kannalta relevantin tuloksen

tavoittelun (Kananen 2015, 45).

Tutkimuskysymykset johdetaan tutkimusongelmasta. Tutkimusongelma asetetaan kysymysmuo-
toon, johon lahdetdan etsimaan vastausta. Tutkimuskysymykset eivat usein sellaisenaan sovi esi-
tettaviksi tutkittaville, vaan niista tulee johtaa vield tarkennettuja kysymyksia esimerkiksi kyselya
tai haastattelua varten. Naiden lisdakysymysten avulla saadaan tutkimuksen aineisto kasaan. (Kana-

nen 2015, 55-57.) Alla oleva kuvio havainnollistaa hyvin tutkimuskysymysten muotoutumisen.

Kysymys
Tutkimus- Kysymys
kysymys
Tutkimusongelma Tutkimis-

kysymys

Tutkimus- .
o H'
Kysymys

Kuvio 2. Tutkimuskysymysten muodostuminen (Kananen 2015, 58).

(Kts. kuvio 2.)

Opinnaytetyon tutkimusongelma ja kysymykset

Tama opinndytety6 perustuu Laukaan kunnalta saatuun toimeksiantoon ja tutkimusongelma on
maaritelty toimeksiantoon perustuen. Tutkimusongelmana tdssad opinnaytetydssa on se, ettei Lau-
kaan kunnassa tiedetd, miten tyytyvaista henkilésté on kunnan yleiseen palkkaus- ja palkitsemis-
jarjestelmaan. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, mika on Laukaan kunnan yleinen palkkataso

verrattuna muihin kuntiin, mihin palkitsemisen tulisi perustua tydmotivaation ja -tyytyvaisyyden



ndkokulmasta ja perustuuko se nykyhetkelld haluttuihin asioihin. Lisdksi selvitimme mita palk-
kausjarjestelmassa tulisi kehittaa, jotta kehittamisehdotuksessamme kunta voi valttaa vastaavan
kaltaiset toimimattomat kaytanteet. Selvityksen perusteella suunnitellaan kehittamistoimenpiteita
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaan, josta pyritddan tekemaan tyotyytyvaisyytta tukeva seka kil-

pailukykyinen kokonaisuus verrattuna muihin kuntatydnantajiin.

Tutkimusongelman pohjalta muodostui opinnaytetydn tutkimuskysymys; kuinka Laukaan kunnan
palkitsemista tulisi kehittaa tyotyytyvaisyyden ja tydmotivaation nakdkulmasta? Tahan kysymyk-
seen paastaksemme tarkastelimme kolmiosaista opinndytetydtamme seuraavien jatkokysymysten
avulla, joista jokaisen ymparille muodostui oma kokonaisuutensa. Numerot kuviossa kolme merk-

kaavat opinndytetyon kronologista jarjestysta seka tutkimuskysymyksia (kts. kuvio 3).
1) Mika on Laukaan henkiloston tamanhetkinen palkkataso?

2) Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston palkkatyytyvaisyyteen?

3) Milla keinoin palkkatyytyvaisyytta voidaan kehittaa?

Palkitseminen tyytyvaisyystekijana

1 2. 3
Palkkakartoitus Palkkatyytyviisyyskysely Jatkohaastattelut
* Tutkimustulosten
* Tulosten vertailu 1&hikuntiin * Tulokset ja analysointi L
* T % g syventaminen
Kvantitatiivinen Kvantitatiivinen * kvalitatiivi
valitatiivinen
* Valmis aineisto * Koko henkiléstén kattava

* Kolme haastateltavaa

\ l /

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotus

Kuvio 3. Opinnadytetydn rakenne vaiheittain.
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3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmilld tarkoitetaan aineistonkeruumenetelmia seka sen analysointimenetelmia,
joiden avulla tutkimusongelmaa lahdetdaan ratkomaan. Tutkittavaa ilmioéta voidaan tarkastella laa-
dullisen tai maarallisen tutkimusotteen kautta. Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ai-
neisto on usein tilastoihin ja kyselylomakkeisiin perustuvaa. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuk-
sen aineisto taas perustuu usein erilaisiin haastatteluihin, dokumentteihin ja havainnointiin.
(Kananen 2015, 63—-65.) Opinnaytetydmme koostuu kolmesta osasta, joista kaksi ensimmaista ovat
kvantitatiivisia ja viimeinen on kvalitatiivinen osio. Tarkastelemme eri tutkimusmenetelmia seuraa-
vissa kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta koskevissa kappaleissa seka esittelemme opinnay-

tetydn kolme osaa tarkemmin niiden alla.

Kvantitatiivinen tutkimus ja tiedonkeruumenetelmat

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin; kuinka moni, kuinka usein
ja kuinka paljon eli mika on tutkimustulos maarallisesti. Ndin pyritaan luomaan yleispateva kuva
tutkittavasta ilmiosta seka eri muuttujien valisista riippuvuuksista. (Heikkila 2014, 15.) Tutkimus
voidaan tehda koko tutkittavaa perusjoukkoa tarkastelevana kokonaistutkimuksena tai otantatut-
kimuksena, jolloin perusjoukosta tutkitaan vain tiettya osaa (Heikkild 2014, 42). Maarallisen tutki-
muksen aineisto kerataan usein kyselylla, mutta se voidaan myds toteuttaa valmiiksi keratyilla tie-
doilla, jotka ovat saatavilla erilaisista tietokannoista, tilastoista ja rekistereista. Tutkijoiden tulee
siis tuntea tutkittava ilmio, jotta voidaan suoraan lahtea luomaan strukturoitua kyselya tai etsia

tarvittavaa tietoa jo olemassa olevasta aineistosta. (Kananen 2015, 73-74.)

Yksi kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimmista tiedonkeruumenetelmista on sahkdinen kyselylo-
make, joka on strukturoitu tiedonkeruumenetelma, jossa vastaaja saa kysymysten lisdksi vastaus-
vaihtoehdot. Sdahkdisen kyselylomakkeen kaytdssa etuna on, ettd vastaukset saadaan suoraan ti-
lasto-ohjelmaan, jolloin niiden kasittely ja analysointi helpottuu. Lomakkeen ja kysymysten
laatimisessa ei tule kiirehtia, silla huonosti muotoillut kysymykset jattavat helposti tulkinnanvaraa
vastaajalle, joka aiheuttaa virheita tutkimustuloksissa. Lomakkeen suunnittelu edellyttaa, etta tut-
kijat ovat perehtyneet tutkittavaan ilmioon perusteellisesti sekd, etta tutkimuksen tavoite ja tutki-
musongelma ovat selkeat. Kun lomake on huolella laadittu, tulee sita testata, jonka jalkeen sen voi

julkaista vastausten kerdamista varten. (Heikkila 2014, 45, 70.)
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Kvalitatiivinen tutkimus ja tiedonkeruumenetelmat

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on menetelma, jossa pyritdaan selvittdmaan ymparistoon,
yksil6on ja tunteisiin liittyvia aiheita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen pyrki-
mys on l6ytaa yhteyksia kokemusten valille eli vastata kysymyksiin miksi, millé keinoin ja millainen.
Ndin pyritadn selvittamaan kayttaytymista ja paatosten syntya. (Heikkila 2014, 15.) Laadullisen tut-
kimuksen tavoitteena on ymmartaa syvallisemmin ilmiota ja usein sita ei juuri etukdteen tunneta-
kaan eika siita ole tutkimuksia, teorioita tai muutakaan tietoa valmiina. Tutkimusaineistoa kera-

taan usein haastattelemalla ja havainnoimalla. (Kananen 2015, 70-71.)

Yksi kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimmista tiedonkeruumenetelmista on haastattelututkimus.
Taysin strukturoidussa haastattelussa haastattelurunko on ennalta maaritelty tarkasti. Runkoa
noudatetaan haastattelutilanteessa tarkoin ja siita ei poiketa. Puolistrukturoitu haastattelu ja sen
runko on myos ennalta tarkoin suunniteltu, mutta siita voidaan haastattelutilanteessa poiketa ti-
lanteen vaatiessa. Vililla puolistrukturoidusta haastattelusta kaytetdan virheellisesti nimitysta tee-
mahaastattelu. Teemahaastattelu eroaa puolistrukturoidusta haastattelumenetelmasta siten, etta
teemahaastattelussa ei ole valmista kysymyspatteristoa, vaan haastattelu on enemman keskuste-
lunomainen, ja haastattelu etenee teemojen kautta, ilman tarkkoja kysymyksia. Strukturoitu haas-
tattelu on puolestaan lomakehaastattelu, eli kokonaan jarjestetty ja vain tiettyihin asioihin keskit-
tyva. Puolistrukturoitu haastattelu asettuu siis teemahaastattelun ja strukturoidun haastattelun

valimaastoon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Tiedonkeruumenetelmat opinndytetyossa

Palkkakartoitus

Ensimmainen osa opinnaytetyotamme on palkkakartoituksen teko. Palkkakartoitus tulee tehda
kolmen vuoden vélein yrityksissa ja organisaatioissa, joissa on vahintdaan 30 henkil6a toissa. Palk-
kakartoitus valikoitui ensimmaiseksi vaiheeksi, silld toimeksiantaja tarvitsi tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelman, jonka teko on maara aloittaa elokuussa. Tasta syysta palkkakartoituksen tu-

lee valmistua siihen mennessa.

Kyseessa on kvantitatiivinen tutkimus, joka toteutetaan HR- jarjestelman valmiiksi keraamista
palkkaraporteista toukokuun 2021 ajalta. Toukokuu valikoitui ajanjaksoksi siksi, etta silloin aloi-

timme palkkakartoitukseen vaadittavien materiaalien ottamisen jarjestelmasta. Palkkakartoitusta
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tehdessa lahteiksi valikoitui kaksi raporttia; tasa-arvoraportti, jossa ndkyy miesten ja naisten erot-
telu, seka yleinen palkkatietoraportti. Kumpikin raportti antaa eri tietoja palkkakartoitusta teh-
dessa, silla tasa-arvoraportissa ei nay erilaisten palkanlisien suuruuksia tai selityksia palkkojen
taustalla. Yleisesta palkkatietoraportista puolestaan tulee selville palkanlisien suuruudet seka
tarkka erittely peruspalkkojen suuruuksista. Tassa raportissa ei ole kuitenkaan eroteltu miesten ja

naisten valisista eroja eri palkkalajeissa.

Palkkakartoituksen tulosten perusteella verrataan tietoja Iaheisten kuntien, eli Jyvaskylan seka Pe-
tajaveden palkkatietoihin, jotta saamme selville, milla tasolla palkkaus on muihin kuntiin ndhden.
Vertailun perustana olevat aineistot ovat Jyvaskylan ja Petdjaveden osalta kyseisen organisaation
toimittamia PDF-muotoisia palkkavertailuja. Lisaksi vertaamme tuloksia myos Tilastokeskukselta
saataviin tietoihin samankokoisista kunnista, eli 10 001-20 000 asukkaan kuntiin. Laukaan vierei-
nen Jyvaskyla on puolestaan suurempi ja tydnantajana vetovoimainen kilpailija. Petajavesi valikoi-

tui vertailuun toimeksiantajan toiveen seka kunnan sijainnin ja koon perusteella.

Palkkatyytyvaisyyskartoitus

Toinen osa opinnaytetydstamme on palkkatyytyvaisyystutkimus, joka on kvantitatiivinen kyselytut-
kimus. Tassad osassa tavoitteena on selvittaa, onko Laukaan kunnan henkil6sto tyytyvdinen nykyi-
seen palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaan. Toisaalta jos he eivat ole tyytyvaisia, tavoitteena on
selvittda, mika nykyisessa palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmdassa luo tyytymattomyytta. Jotta sai-
simme mahdollisimman laajan tutkimusaineiston ja yleistettavissa olevat tulokset, tarvitsemme
tutkimukseen suuren joukon vastaajia. Tasta syysta valitsimme tiedonkeruumenetelmaksi kvanti-
tatiivisen kyselytutkimuksen, jonka vastaajiksi valikoitui koko Laukaan kunnan palkansaajat, eli yh-
teensd 1046 henkil6a. Talloin myos jokaisella on mahdollisuus vastata kyselyyn ja kertoa oma mie-

lipiteensa palkkauksen ja palkitsemisen nykytilasta.

Palkkatyytyvaisyyskyselyn kysymykset koostettiin tutkimusongelman ja ennakko-oletusten, eli hy-
poteesien perusteella. Tarkastelemme aihetta monesta eri ndakékulmasta, jotta saamme ymmar-
ryksen henkildston todellisesta suhtautumisesta nykyiseen palkkaukseen. Kysely koostui erilaisista
kysymysmuodoista, joita on muun muassa matriisi, avoimet ja monivalintakysymykset. Valitsimme
kysymysten muotoilun vastaajan nakdkulmasta nopeaksi ja mahdollisimman ymmarrettavaksi,

jotta kyselytutkimus ei epaonnistuisi vastausvaikeuksien takia.
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Kysely toteutettiin Webropol- kyselytydkalulla, sillda koimme sen teon ja tulosten tarkastelun nakoé-
kulmasta parhaimmaksi tavaksi kerata vastauksia. Toinen vaihtoehto kyselytydkaluksi olisi ollut
esimerkiksi Microsoft Forms, mutta sen tulosten tarkastelu on huomattavasti haastavampaa ja tar-
kastelua on mahdollista tehda vain Excelilla. Webropol- kyselyd on mahdollista tarkastella myos
SPSS- analysointityokalun avulla, jonka kaytén koimme helpommaksi. Kysely [ahetettiin sahkdpos-
tin valitykselld koko henkilostolle. Sahkoposti valikoitui lahettamistavaksi sen saavuttavuuden ja

helpon kdaytannon toteuttamisen nakokulmasta.

Palkkatyytyvaisyyskyselyn jatkohaastattelut

Opinndytetydomme kolmannessa, eli viimeisessa osiossa aiheena on palkkaus- ja palkitsemisjarjes-
telman kehittamishaastattelut. Haastattelumuotona on puolistrukturoitu haastattelu, joka on kva-
litatiivinen tutkimusmenetelma. Puolistrukturoitu haastattelumuoto tarkoittaa haastattelua, jossa
runko on valmiiksi rakennettu. Rungosta voi poiketa ja haastattelu voi elda kysymyksia kysyttaessa,
mutta tarkoituksena on kuitenkin suorittaa paapirteiltdan ja kysymyksiltdan samanlainen haastat-
telu jokaiselle haastateltavalle. Tama on tarkea ominaisuus tulosten kannalta. Muita vaihtoehtoja
tutkimukselle olisivat olleet taysin strukturoitu haastattelu tai teemahaastattelut. Taysin struktu-
roidussa haastattelussa kysymysrunko on luotu ja tarkoituksena ei ole poiketa rungosta ollenkaan.
Tama ei sopinut opinndytetydmme tarpeisiin, koska pyrimme saamaan selville epdkohtia ja niiden
ilmetessa saamaan niista lisdtietoa. Teemahaastattelut eivat puolestaan toimineet tarkoituk-

siimme siksi, etta halusimme jokaisen vastaavan tiettyihin, tarkoin valikoituihin kysymyksiin.

Tutkimuksen kolmanteen osaan haastateltaviksi valikoitui 3 Laukaan kunnan tyontekijaa eri am-
mattiryhmista. Henkilot tyoskentelevat Laukaan kunnassa eri palvelualueilla ja ammattiryhmissa,
joista yksi haastateltava toimii myos esihenkildasemassa. Tama antoi osaltaan laajempaa nakokul-
maa palkitsemisen perusteista, silla esihenkil6t tai esihenkilon esihenkilot ovat paadasiallisesti vas-
tuussa palkkauksesta seka palkoista. Tavoitteena oli |6ytaa erilaisia nakékulmia palkitsemiseen,
jotta voidaan eri ammattiryhmien kokemusten perusteella suunnitella kehittdmistoimenpiteita.
Kysymykset luotiin tdhan haastatteluun palkkatyytyvaisyyskyselyn vastausten pohjalta. Tavoit-
teena oli kartuttaa syvempaa tietoa joihinkin palkkatyytyvaisyyskyselysta esiin nousseisiin tekijoi-
hin, jotta haastattelujen avulla |0ytyvat riittavat perusteet palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman ke-
hitysehdotuksen tekemiseen. Haastattelujen tavoitteena on selvittda tyontekijoiden nakokulmasta

sitd, miten palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma kdaytanndssa toimii ja miten sita tulisi kehittaa.
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3.3 Aineiston analysointi

Tutkimusta varten keratyn aineiston analysoinnin tarkoituksena on jalostaa ja jasentaa tietoa si-
ten, etta sen avulla I16ydetdaan vastaus tutkimusongelmaan. Joidenkin aineistojen suhteen analy-
sointimenetelmat ovat tarkemmin maariteltyja ja laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmat
ovat moninaisemmat kuin maarallisessa tutkimuksessa, jonka suhteen on tarkoin maaritelty mita
menetelmia kaytetdan millekin aineistolle. (Kananen 2015, 29; 78—84). Aineiston analysointitapaa
tulisi harkita ennalta, jo ennen varsinaista aineiston keruuta, jolloin sita voidaan pitda haastattelu-
vaiheessa ohjenuorana. Nain ollen tutkija voi jo aineiston keruuvaiheessa havainnoida, toistuuko
jokin asia tai ilmeneekd joitain erityistapauksia koskien tutkittavaa ilmiota. (Hirsjarvi & Hurme

2015, 135-136.)

Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoa suodatetaan seka analysoidaan eri tilastolli-
sin menetelmin ja tutkimustulokset esitetdan erilaisina tunnuslukuina, suorina jakaumina tai ris-
tiintaulukointeina ja avointen kysymysten osalta kirjallisina. Kanasen (2015, 287) mukaan suuri-
massaisen kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston analysointi tulee aloittaa tiivistamalla. Nain
saadaan tutkimustuloksista suodatettua epdolennaisuudet seka virheet pois ja voidaan selvittda
eri muuttujien vaikutuksia tutkimustuloksiin. Kyselylomakkeen avulla kerattya aineistoa kasitelldaan
tilasto-ohjelmalla, johon suurimmassa osassa tapauksista aineisto saadaan tallennettua suoraan
ohjelmasta, jolla kysely on luotu. Tilasto-ohjelma tuottaa havaintomatriisin eli kyselyn kysymykset
ja vastaajien vastaukset havainnollistavaksi listaukseksi omissa sarakkeissaan. Havaintomatriisin
avulla aineisto tarkastetaan ja tiivistetdan seka poistetaan mahdolliset puutteelliset vastaukset.

(Kananen 2015, 286—288.)

Suoralla jakaumalla tarkoitetaan aineiston esittamistapaa kysymyksittdin, joka mahdollistaa myds
aineiston analysoinnin, kun tarkastellaan erikseen yksittaisiin kysymyksiin tulleita vastauksia. Suora
jakauma siis esittda kysymykseen tulleiden vastausten jakautumisen eri vastausvaihtoehdoille kap-
palemaarissa seka prosentteina eli suhteellisena osuutena. Ristiintaulukoinnissa taas otetaan tar-
kasteluun kaksi muuttujaa ja tutkitaan niiden avulla vastaajaryhmien eroavaisuuksia tai muuttujien
riippuvuuksia. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan havaita esimerkiksi idan vaikutus palkkatyytyvai-

syyteen. (Kananen 2015, 288-291.) Mikali kysymykseen on vastausasteikko, olisi tulokset Kanasen
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(2015, 292) mukaan havainnollisempaa esittaa keskiarvon kuin yleisesti kdytetyn prosenttitaulu-
kon avulla. Kyselyn avoimet kysymykset ja niiden vastaukset voidaan siirtaa tekstinkasittelyohjel-
maan, jonka avulla ne voidaan kasitelld esimerkiksi taulukkomuotoon eri taustamuuttujien perus-
teella. Kvantitatiivisen tutkimuksen analysoidun aineiston selittamiseksi tulee myos kirjoittaa
sanallinen tulkinta prosentti- eli suhteellisista tuloksista, jonka avulla lukijalle avataan tutkimustu-

lokset ja niiden merkityksellisyys tutkimusongelman nakékulmasta. (Kananen 2015, 296—298.)

Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston analysointi edellyttda aina sen lukemista, joka
edellyttaa aineiston purkamista litteroimalla seka sen saattamista yhtendiseen muotoon, eli yh-
teismitallistamista. Tama mahdollistaa eri aineistojen yhdistamisen seka analysoinnin, kun ne ovat
tekstimuodossa. (Kananen 2015, 159.) Aineiston analysointi kdynnistyy usein jo aineistonkeruuvai-
heessa, silla havainnointi esimerkiksi haastattelutilanteessa on osa tiedonkeruuta. Laadullisen tut-
kimusaineiston analysointi on pitkalti tiedon jalostamista seka jaottelua, jotta aineistosta voidaan
luoda kokonaiskuva, kun siihen lukemalla perehdytaan. Syvallisen perehtymisen myo6ta aineistoa
voidaan ryhtya luokittelemaan ja tiivistdmaan, jotta aineistoa voidaan tulkita ja ndin ollen selvittaa
tutkimustulokset. Tutkijan tulisi pystya tarkastelemaan aineistoa objektiivisesti ja omat ennakko-
oletuksensa sivuuttaen. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruu on kuitenkin syklinen prosessi
eli sitd tulee jatkaa, kunnes valttamaton tieto on I6ydetty tai kunnes aineisto alkaa toistamaan it-
sedan. (Kananen 2015, 160-161.) Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on yleensa laaja ja sen analy-
sointi tyolasta. Erityisesti vapaamuotoisen, eli strukturoimattoman, haastattelun jasentely voi olla
haastavaa, silla keskustelunomaisesti kdaytava haastattelu voi irtaantua herkasti tutkimusaiheesta.

(Hirsjarvi & Hurme 2015, 135.)

Aineistoa jalostetaan litteroimalla, jota voi tehda eri tasoisesti; sanatarkasti, yleiskielellisesti ja pro-
positiotasolla. Naista tarkin litteroinnin muoto on sanatarkka litterointi, joka sisaltaa kaikki aan-
nahdykset sekd muun muassa murteen. Yleiskielinen litterointi puolestaan on kirjakielelle muun-
nettu aineisto, jolloin murteenomaiset ja puhekielen ilmaisut on poistettu. Litterointi voidaan
tehdd my6s sanoma- ja havaintotasolla eli propositiotasolla, mikali esimerkiksi haastateltavan kay-
toksen havainnointi ei ole tutkimuksen kannalta merkityksellista. Tutkijan tuleekin arvioida, kuinka
tarkkaan litterointi tulee tehd3, jotta sisallon hahmottaminen on mahdollista seka tutkimustulok-

set ovat mahdollisimman tarkkoja ja ymmarrettdvasti selitettavissa. (Kananen 2015, 161.)
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Jalostetun kvalitatiivisen tutkimusaineiston analysointimenetelmid on useita. Valitun menetelman
tarkoitus on toimia ohjenuorana, helpottaa tutkijan tyota ja selkeyttda analysointiprosessia. Ai-
neistoa voidaan segmentoida ja koodata myos eri ohjelmistoilla, mutta nailla saadaan aikaan aino-
astaan mekaanista analyysia tai jaottelua. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulkintaa ohjelmistoilla ei
luonnollisestikaan saada aikaan, vaan tulkinnan tekee tutkija itse. Aineistoa voidaan tiivistaa, jonka
tarkoituksena on etsia asiasisaltoja tekstista ja sitten kuvata niita jollain termilla, joka selventaa
sisaltoa. Jalostetun materiaalin sisaltéa voidaan lahtea tulkitsemaan aineisto- tai teorialdhtdisesti

sekd ndiden yhdistelman kautta. (Kananen 2015, 166—-171.)

Aineistolahtoisella analyysilla tarkoitetaan tulkintatapaa, jossa aineisto jaotellaan asiasisaltoihin,
jolloin teoria rakennetaan aineiston sisaltéihin perustuen. Talldin on kyse induktiivisesta analyy-
sista, jolla tarkoitetaan tutkimuksissa ilmenneiden yksittdisten havaintojen yleistamista yleisiin
teorioihin. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta esimerkiksi aineiston jaottelussa kaytettavat tee-
mat perustuvat aineistosta esiin nousseisiin havaintoihin. Teorialdhtoiselld puolestaan tarkoite-
taan sita, kun tutkimusaineistoa analysoidaan jo olemassa olevaan teoriapohjaiseen aineistoon pe-
rustuen. Talléin on kyse deduktiivisesta analyysistd, jossa olemassa oleva teoriamalli toimii
analysoinnin perustana. Kaytanndssa siis teorialahtdinen analyysi perustuu teoriatietoon ja val-
miina oleviin malleihin, joiden perusteella esimerkiksi aineiston jaotteluun kdytettavat teemat
pohjautuvat teoriaan. Tulokset voivat siis muodostua siten, etta aineiston sisalto esitetdan tulok-
sina tai siten, etta aineistosta pyritdan [6ytamaan teoriatietoon liitettavia yhtalaisyyksid. (Kananen

2015, 166-176.)

Kvalitatiivista tekstiaineistoa voidaan analysoida esimerkiksi segmentoimalla, eli jaottelemalla.
Tama tarkoittaa sitd, ettd aineisto pilkotaan asiakokonaisuuksiksi, jolloin se voidaan siirtaa tauluk-
komuotoon. Asiasegmentit nimetaan niiden sisaltdjen perusteella, esimerkiksi ammattiluokittain
tai palvelualueittain. Kun segmentit ovat nimetty, aloitetaan tiedon tarkastelu eri nakékulmista.
Tallaisia ndkokulmia voivat olla esimerkiksi tydnantajan ja tyontekijoiden eridvat nakokulmat. Na-
kokulmaa vaihtamalla tutkimusaineistosta voidaan muodostaa useita tulkintoja, joka on laadulli-

sen tutkimuksen ominaispiirre. (Kananen 2015, 166-170.)
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Analysointimenetelmat opinnadytety6ssa

Palkkatietojen analysointimenetelmat

Palkkatietojen analysointiin keratty aineisto koostuu Laukaan kunnassa kaytdssa olevasta HR-
tietojarjestelmasta tuotetuista valmiista raporteista. Jarjestelmasta saadut raportit ovat palkkatie-
toraportti seka tasa-arvoraportti. Aineistossa on mukana tehtavakohtaiset palkat, kokonaispalkka,
ammattinimike, hinnoittelutunnukset seka palkansaajien sukupuoli. Ndiden tietojen avulla voidaan
tarkastella kokonaispalkan muodostumiseen vaikuttavia tekijoita seka sita, etta voidaanko nahda
ammatin tai sukupuolen vaikutuksia palkkaukseen. Sukupuoli on erityisesti olennainen tieto palk-
kakartoituksessa, silla tasa-arvo ja yhdenvertaisuuslakien mukaan sukupuoli ei saa olla palkkaero-
jen perusteeton syy. Aineistoa yhdisteltiin ja tiivistettiin tunnuslukujen (mm. KA ja keskipalkan
vaihteluvali) avulla Excel-ohjelmistoa kdyttaen. Aineistosta muodostettiin Excel-ohjelmistoon tau-
lukointi, jonka perusteella palkkatasoa paastiin vertailemaan Laukaan kunnan sisdisesti ja muihin

verrokkikuntiin sekd kuntatyonantajien yleisiin palkkatilastoihin Laukaan kokoisissa kunnissa.

Palkkatyytyvaisyyskyselyn aineiston analysointimenetelmat

Kyselylomakkeen aineisto on keratty Webropol-ohjelmistolla ja se on numeraalista dataa seka
avointen kysymysten osalta kirjallista. Vaihtoehtoisena kyselylomakkeen luomisohjelmana olisi
voitu hyodyntada Laukaan kunnan kaytossa olevaa Forms-ohjelmistoa. Opinnaytetyon tekijoiden
kokemuksiin perustuen ohjelmistoksi valikoitua kuitenkin Webropol, joka koettiin visuaalisten teki-
joiden suhteen seka sen tuottaman aineiston kasiteltdavyyden kannalta paremmaksi vaihtoehdoksi.
Aineistoa jasennelldan ja yhdistelldan Excel ja SPSS ohjelmistoilla, joiden toimintoja hyodyntaen
saadaan aikaan tulosten esittamiseksi suoria jakaumia seka ristiintaulukointia. Aineistosta pyritdaan
kuitenkin l6ytamaan tekijoita, joiden perusteella tuloksia voidaan yleistda, jotta on mahdollista ke-
hittdaa koko henkilostoa koskevaa palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa. Tutkimustulokset esitetaan
erilaisten tunnuslukujen (mm. KA) ja jakaumien seka ristiintaulukoinnin avulla, joiden avulla tulok-
sista seka eri muuttujien vaikutuksista saadaan kattava kuvaus. Esitetyt tunnusluvut ja taulukot
esitetdan niiden yhteydessa sanallisesti, jotta saadaan tuotua ilmi tutkimuksen tulokset seka koko-
naiskuva tasta tutkimuksen osasta. Avointen kysymysten osalta aineiston analysointi toteutetaan
jaottelemalla avointen tutkimuskysymysten vastaukset, joista voidaan tehda tulkintaa eri nakokul-
mista. Tulokset esitetdan kirjallisena niiden vastausten osalta, jotka tuovat tutkimustulosten nako-

kulmasta lisatietoa.



18

Jatkohaastatteluiden aineiston analysointimenetelmat

Opinndytetyon kolmas tutkimusosuus eli haastattelut nauhoitetaan, jotta aineisto saadaan jalos-
tettua litteroimalla kirjalliseen muotoon. Aineiston analysointia tehdaan jo haastatteluissa, kun
toinen opinnadytetyon tekijoista kirjaa muistiinpanoja ja toinen on paavastuussa haastattelun ete-
nemisesta. Litterointi tehdaan propositiotasolla ja sen tekemisessa kaytetaan hyvaksi haastattelun
aikana kirjattuja muistiinpanoja sekd Wordin sanelutoimintoa, jonka tuottama teksti kasitelldan
luettavampaan muotoon. Tutkimuksen kannalta ei ole merkityksellista litteroida haastatteluja sa-
natarkasti tai yleiskielellisesti, silla tutkimustuloksista pyritdaan Ioytamaan yleisella tasolla tekijoita,
jotka ovat nousseet esille myds aiemmissa tutkimuksen osissa. Tavoitteena on tarkkojen kysymys-
ten avulla [6ytaa tyotyytyvaisyytta tukevat palkitsemisen keinot, jotka ovat toistuneet taman opin-

ndytetyon aiemmissa tutkimuksen osissa sekd muissa tutkimuksissa ja keratyssa tietoperustassa.

Litteroimalla ja tiivistamalla jalostettua aineistoa lahdetaan tulkitsemaan aineistolahtoisesti ottaen
huomioon opinndytetydn aikaisemmat tutkimusosat. Tutkimusaineisto jaotellaan sisallon analyy-
sin pohjalta nousseisiin teemoihin, joita ovat tydmotivaatiotekijat, palkitsemisen tavat seka koke-
mukset palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman nykytilasta seka sen kehittamisehdotukset. Lisaksi
nauhoitteilta poimitaan suoria lainauksia puhekielelld, kuitenkin siten, etteivat ne sisalla kirjoitet-
tuna ylimaaraisia aannahdyksia tai sanojen toistoja. Lainauksissa ei tuoda esille tunnistettavuuksia
eli esimerkiksi ammattialaan tai tyopaikkaan liittyvia viittauksia. Anonymiteetin sailymisen takia
haastateltaviin viitataan aineistoesimerkeissa koodeilla H1, H2 ja H3. Kirjallista aineistoa kaydaan
|api ja korostetaan siita yleisella tasolla ja aiempien tutkimuksen osien suhteen yhtenevaisia ha-
vaintoja. Taman jalkeen aineisto kdydaan lapi teemojen avulla ja varikoodeja hyédyntaen alleviiva-
taan yhteisia tekijoita jokaisesta haastattelusta. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamiseh-
dotuksen nakokulmasta aineisto vield jaotellaan aikaisemman jarjestelman kehityskohtiin seka
aiemmin toimiviksi todettuihin palkitsemisen tapoihin. Aineistoa tulkitaan kahdesta eri nakokul-
masta, joita ovat tyontekijan nakékulma tyotyytyvaisyyden kannalta sekd tydnantajan nakokulma

kdytannon toteutuksen kannalta.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulosten luotettavuus on tarkedssa roolissa, kun arvioidaan opinndytetydn laatua. Luotet-

tavuustarkastelu perustuu siihen, etta tutkija pyrkii siis varmistumaan siita, ettd saadut tulokset
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ovat uskottavia ja luotettavia. (Kananen 2015, 337.) Tutkimukselle on asetettu tiettyja normeja ja
arvoja, joihin tutkimuksen tulisi pyrkia. Erityisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioitaessa yleensa kaytetaan kasitteita reliabiliteetti ja validiteetti. Naiden kayttoa
laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kuvaavina kdsitteina on kuitenkin kritisoitu. Luotettavuutta
mietittdessa on tarkea pohtia myods tutkimuksen luonteen ja aiheen vaikutusta osallistujien vas-
tauksiin. Tutkimustulosten kriittinen ajattelu edesauttaa tutkimustulosten luotettavuutta ja toden-

mukaisen tiedon saamista. (Mittaaminen: mittarin luotettavuus 2008.)

Mittarin validiteetilla tarkoitetaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen patevyytta. Tama
tarkoittaa kaytannodssa sita, vastaako tutkimus tutkimukselle asetettuja tavoitteita, eli onko mitta-
ria kaytetty oikein tutkimukseen nahden. Mittarin virheellisyys voi nakya epaonnistuneena otok-
sena, mittauksen ajankohdan heikkoutena tai henkilokemioiden ristetessa. Lahtdkohdiltaan vir-
heellinen tutkimusasetelma voi vaikuttaa ratkaisevasti tutkimuksen kokonaisvaliditeettiin.

(Mittaaminen: mittarin luotettavuus 2008.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa silld tarkoitetaan mittarin johdonmukaisuutta, eli sitd ettd se mit-
taa kokonaisuudessaan samaa asiaa jokaisella tutkimuskerralla. (Mittaaminen: mittarin luotetta-
vuus 2008.) Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta analysoidessa olisi hyva pyrkia kdayttamaan
perusteltuja kategorisointeja sekd koodauksia. Haastatteluissa puolestaan esitestaus ja harjoittelu
seka videointi ja nauhoittaminen lisddvat luotettavuutta, silla tallenteiden avulla muutkin kuin tut-
kija voivat tarkastella aineistoa ja vertailla havaintoja. Haastattelututkimuksessa olisi myos hyva
erotella tarkasti tutkijan kasitteet haastateltavan kasitteista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,

2006.)

Opinndytetydomme kvantitatiivisissa osuuksissa mittarina toimii numeraalinen tietodata, erilaiset
aineistosta lahtoisin olevat tunnusluvut seka niiden oikeaoppinen kaytto. Lisdksi tarkka tutkimus-
menetelmien kuvaus ja jatkuva tulosten kirjaus edistaa tutkimuksen validiteetin pysymista kor-
keana. Ensimmaisessa kvantitatiivisessa osassa, eli palkkakartoituksessa tieto on otettu kdytdssa
olevasta HR-jarjestelmasta ja jatkokayttoon tarvitut raportit on huolehdittu otettaviksi aina sa-

masta kuukaudesta ja samoilla Iahtotiedoilla. Toinen kvantitatiivinen osuus, eli palkkatyytyvaisyys-
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kyselyn aineistoa luokitellaan ja tarkastellaan tunnuslukujen avulla niin pitkalti kuin se on mahdol-
lista. Lisdksi pidamme huolen, etta kaikki tutkimusdata pysyy tutkimusta tehtdessa seka taman jal-
keen saatavilla ja mahdollisimman alkuperdisessa muodossa. Lisdksi tulosten raportointitarkkuu-
desta tulee pitda huolta koko tutkimuksen ajan. Aineistoa analysoidessa taytyy muistaa

kvantitatiivisen kyselyn ajankohta, joka on haasteellinen tutkimustulosten saannin nakékulmasta.

Opinndytetyon kvalitatiivisessa osuudessa puolestaan tutkimuksen validiteetista pidetdan huoli
materiaalien, eli haastattelujen nauhoittamisella ja nauhoitteen litteroinnilla. Talléin nauhoittee-
seen voidaan palata jalkikateen ja muut tutkijat voivat itse tulkita tarkasti litteroitua aineistoa. Li-
saksi haastattelujen aikana pidetdan huoli haastattelurungon pysymisesta suunnilleen samanlai-
sena jokaiselle haastateltavalle, jotta aineiston tulkinta on mahdollisimman sujuvaa.
Haastattelutilanteen ja rungon ollessa sama jokaiselle haastateltavalle, mahdollistuu tulosten ver-

tailu ja analysointi.

Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Kotakorva on tehnyt vuonna 2013 opinnadytetydnaan kehittamistehtavan Muonion kunnalle, jossa
tarkoituksena oli |10ytaa ratkaisu, millainen tehtdvien vaativuuden arviointijarjestelma heidan tulisi
ottaa kayttoon, jotta tehtavien vaativuuden arviointijarjestelma voisi toimia Muonion kunnassa.
Tama tutkimustyo lahti liikkeelle tyontekijoiden kokemuksesta, ettei TVA (tehtavien vaativuuden
arviointijarjestelma) ole tasapuolinen, eikd oikeudenmukainen. Tavoitteena oli [6ytaa ne tekijat,
jotka vaikuttavat tehtavien vaativuuden arviointiin ja toimivan arviointijarjestelman luomiseen.
Palkkauudistuksen myota merkittavin muutos liittyi tehtdavakohtaiseen palkkaan, jonka vaativuus-
tekijoina kaytettiin henkiléston osaamista, tyon vaikutuksia ja vastuuta, yhteistyotaitoja seka tyo-

olosuhteita. (Kotakorva 2013.)

Tutkimustulosten mukaan henkildston motivaatio ja arvostus ovat tarkeita tekijoita tyossa suoriu-
tumiselle. Lisaksi tehtdvien vaativuus vaikuttaa osaamisen ja motivaation kehittymiseen. Palkitse-
misjarjestelmaa tehdessa tydryhmassa tulisi olla mukana seka tyontekijoita, etta esihenkildita,
jotta palkitsemisjarjestelmasta tulisi henkiloston nakokulmasta oikeudenmukainen. Osaamisen ar-
vostaminen seka tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelu olivat tarkeita elementteja hyvan ja toimi-
van palkkausjarjestelman luonnissa. Tydmotivaatioon puolestaan vaikutti paljon sekd palautteen

saaminen kuin antaminenkin. (Kotakorva 2013.)
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Ty6nantajan olisi lisaksi tarkea tiedottaa vaativuuden arviointijarjestelman perusteista henkilokun-
nalle. Joka kerta kun tehtavat muuttuvat, arvioinnin uudelleen tekeminen ja palkkauksen tarkista-
minen tulee ajankohtaiseksi. Tasta on kriittista olla joustamatta, vaikka tyontekija ei sitd haluaisi.

Kehityskeskusteluiden tarkeys korostui yhtena johtamisen tyokaluna ja se on hyva valine vaativuu-

den ja suorituksen arvioinnissa. (Kotakorva 2013.)

Huhtalan 2011 kirjoittamassa opinndytetydssa Palkkiojarjestelman kehittaminen tarkoituksena on
tutkia, miten palkkiojarjestelman kehittaminen onnistuisi niin, etta tyontekija hahmottaisi parem-
min tyonteon vaikutuksen palkkaansa. Aikaisemman palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman ongel-
maksi nousi lapindkyvyyden puute, joka oli yksi henkildstokyselysta noussut tyytymattomyyden
kohde. Taman seurauksena aloitettiin toimintojen huolellinen mittaus ja palkkiojarjestelman run-
gon suunnittelu. Palkkiojarjestelman uusiminen paatettiin kyselyn pohjalta ottaa myos osaksi kehi-

tyskeskusteluja. (Huhtala 2011.)

Tutkimuksen tuloksena saatiin kerattya havaintotutkimusten ja ajankdyttotutkimusten datasta
tybarvot, joita kaytetaan lopullista palkitsemisjarjestelmaa koottaessa. Teoreettisen tiedon valossa
selvisi, ettd palkkiojarjestelman rakentamiseen tarvitaan tehokkaiden mittareiden lisdksi laadun
merkitysta mittaavat mittarit. Lisaksi palkkiojarjestelman kehittamisen johdosta tuleva muutos on
organisaatiossa yleensa niin suuri, ettei sita saa vietya eteenpain ilman muutosjohtamisen paape-

riaatteita. (Huhtala 2011.)

Kotakorvan (2013) ja Huhtalan (2011) tekemissa tutkimuksissa kasiteltiin samoja asioita kuin tassa
Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa kasittelevassa tutkimuksessa. Heidan opin-
naytetoistdan nousi muutamia erittdin hyvia nostoja, kuten esimerkiksi osaamisen arvostamisen
tarkeys ja sen nakyminen johdon tekemissa toimenpiteissa. Tiedotus muutoksista nousi tarkedksi
ja se tulee muistaa myds kehitysehdotusta luodessamme ja sitd mahdollisesti viedessa eteenpain.
Palkkaus ja palkitsemisjarjestelman kehittdminen ja mahdollinen muuntaminen toimivammaksi on
suuri muutos henkilostolle. Muutosten tapahtuessa on tarkeda muistaa viestinta ja avoimuus seka
johdon velvollisuus tukea, ohjata ja luoda myonteista ilmapiirid muutosten keskella. Nain ollen uu-
distusten vienti henkiloston keskuuteen tapahtuu mahdollisimman vaivattomasti. Toimivan palk-

kaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittdmiseksi tarvitaan myos tehokkaat ja toimivat mittarit, joilla
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muutoksen toteutumista pystytdan tarkastelemaan. Naihin asioihin palaamme opinndytetyon lo-

pussa kehitysehdotusta tehdessamme.

4 Palkitseminen tyytyvaisyystekijana

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin tyontekija on sopeutunut tyéhonsa ja kuinka
mieluisaa tyoskentely on. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa moni asia, kuten tyontekijan omat vaiku-
tusmahdollisuudet tydn sisaltoon, palkkaukseen ja ympariston mielekkyyteen. Tyotyytyvaisyys
eroaa tydmotivaatiosta siind mielessa, etta tydmotivaatiolla mitataan objektiivisia asioita, joita
tyosta saa, esimerkiksi palkka ja itsensa kehittaminen. Tyotyytyvaisyys puolestaan keskittyy kuvaa-
maan henkilébn muodostamaa kokonaiskasitystd motivaatiotekijoista. (Mita hyotya on tyotyytyvai-

syyden mittaamisesta? N.d.)

Palkalla tarkoitetaan kaikkea rahaan rinnastettavissa olevia saatavia tai etuuksia, joita henkil6 saa
tyo- tai virkasuhteessa tyonantajaltaan. Palkka on maaritelty ennakkoperintalain 13 §:n 1 momen-
tissa seuraavasti: "Palkalla tarkoitetaan kaiken laatuista palkkaa, palkkiota, etuutta ja korvausta,

joka saadaan tyo- tai virkasuhteessa. ” (Ennakkoperintalaki 1118/1996.)

4.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen on johtamisen valine, jolla tuetaan seka organisaation menestymista, etta kannuste-
taan henkilostoa seka konkretisoidaan strategiset paamaarat. Palkitseminen voidaan ajatella tie-
tynlaisena vaihtosuhteena, jossa tyontekija antaa yritykselle tai organisaatiolla tydpanoksensa vas-
tineeksi jostain merkityksellisesta asiasta, kuten rahasta, eduista, palautteesta, kehittymisesta tai
muusta vastaavasta palkkiosta. Palkitsemisen perusteiden maarittelyn avulla tyontekija tiedostaa
mita haneltd odotetaan. Strategisten tavoitteiden asettamisessa on tarkeaa tiedostaa tyontekijan
motivaatiotekijat, jotta tavoitteet osataan kohdentaa vastaamaan niitd motivaattoreita, joiden
avulla tyontekijan kiinnostus pysyy ylla juuri kyseiseen organisaatioon ja tydtehtéaviin. (Rantamaki,

Kauhanen & Kolari 2006, 15-17.)

Liinalaakso, Moisio ja Tiihonen (2016, 12) madrittelevat kirjassaan Reilu palkitsemisjarjestelma pal-
kitsemisen palkkaa laajemmaksi kasitteeksi, jolla tarkoitetaan kaikkia niitad tapoja, joiden avulla yri-

tys pyrkii palkitsemaan hyvan ja panoksellisen tydsuhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
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Liinalaakso ym. (2016) jaottelevat palkitsemisen jakamalla sen aineellisiin ja aineettomiin palkitse-
mistapoihin (kts. kuvio 4) Aineellisilla palkitsemistavoilla tarkoitetaan tapoja, joista on tai tulee ole-
maan tulevaisuudessa taloudellista hyotya. Naihin luokitellaan esimerkiksi peruspalkka, tulospalk-
kiot ja osake- ja optiojarjestelyt. Nama lasketaan myds veronalaiseksi tuloksi. Aineettomia
palkitsemistapoja puolestaan ovat erilaiset tydymparistoon, tydn organisointiin, tyotyytyvaisyy-

teen ja tyoilmapiiriin liittyvia asioita. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12-15.)

Kauhanen kayttaa kirjassa Esimies palkitsijana paapiirteiltadan samaa jaottelua aineellisten ja ai-
neettomien palkitsemistapojen valilla, mutta aineellista palkitsemista kuvataan nimella taloudelli-
nen palkitseminen. Johtamisen nakékulmasta kannustavimmat palkitsemiskeinot ovat kuitenkin
aineettomia. Aineettomat palkitsemiskeinot jaetaan kahteen osaan, joista ensimmainen on ura-
palkkiot. Siihen kuuluvat itse ty0, joustavat tyOajat, itsensa kehittamisen mahdollisuus ja kasvupo-
lut. Toinen osa on nimeltaan sosiaaliset palkkiot, joihin kuuluvat erilaiset statussymbolit, palaute,
tyoyhteison edustaminen seka julkinen tunnustus tyosta, esimerkiksi arvomerkit (Kauhanen 2015,

119.)

EDUT
TULOSPALKKIOT OSAKEPOHJAINEN
VOITTOPALKKIOT PALKITSEMINEN
PERUSPALKKA ERIKOISPALKKIOT

KOULUTUS
PALAUTE osaLwisTumingn [l TYOSUHTEEN

MAHDOLLISUUS AeTA PYSYVYYS
KEHITTYA i MAHDOLLISUUS

TYOAJIAN Aineellisia
’ e ARVOSTUS VAIKUTTAA %
TYON SISALTO JARJESTELYT Bl Kineetonta

Kuvio 4. Aineelliset ja aineettomat palkitsemisen tavat (Liinalaakso ym. 2016, 14).

Organisaatio luo mahdollisuudet onnistumiseen maarittelemalla tyontekijoille selkeat tavoitteet ja
roolit seka tarjoamalla tyoskentelyn kannalta laadukkaat tyovalineet tyontekijalle. Palkitsemisen
merkitys tulee esiin silloin, kun halutaan tukea tydntekijan onnistumisia jokaisesta edelld maini-
tuista nakokulmista. Kun tavoitteet, roolit ja tyovalineet ovat selkeat tyontekijalle, hanelle avautuu
mahdollisuus paasta kehittamdan omaa osaamistaan. Palkitseminen voi toimia myos keinona ta-
voitteiden selkeyttdmiseen ja lisata palautteen annon mielekkyyttd kumpaankin suuntaan. (Ranta-

maki, Kauhanen & Kolari 2006, 19-20.)
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Kauhasen mukaan organisaation tulee tehda tiettyja toimenpiteits, jotta urapolut ja kehitysmah-
dollisuudet tulevat nakyviin. Tahan ei riitd vain avoimen viran tai tydpaikan julkistaminen, vaan or-
ganisaation tulee mahdollistaa henkildston liikkuvuus organisaation sisalla ja tehda aktiivista tyota
poimien tehokkaita osaajia muista tehtdvista. Organisaation tulisi kayttda henkilostoon aikaa, jotta
he pystyisivat huomaamaan henkildiden potentiaalin muidenkin tydtehtadvien saralla. (Kauhanen

2015, 120-121.)

Palkitsemisella pyritadan kannustamaan, motivoimaan ja sitouttamaan henkilostda, seka nadin ollen
rekrytoimaan osaajia ja houkuttelemaan haluttua tydvoimaa myos ulkoisilta markkinoilta. Kuvi-
ossa 4 on esitelty Aalto-yliopiston Palkitsemisen tutkimusohjelmassa kehitetty malli, josta nakyy
yleisimmat Suomessa kaytdssa olevat palkitsemistavat. Kuviossa 5 puolestaan on nahtavilla toinen
palkitsemisjarjestelmia kuvaava tapa, eli nelikentat. Palkitsemisjarjestelman tulee olla organisaa-
tion tarpeisiin sopiva ja organisaation strategiaa tukeva. Kaytannossa se tarkoittaa palkitsemisen
kokonaisuutta, joka pitaa sisallaan konkreettiset palkitsemisen tavat ja siihen vaikuttavat tekijat.
Parhaimmillaan palkitsemisjarjestelma on organisaation tavoitteita edistava kokonaisuus. (Liina-

laakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12-15.)

Organisaation palkitsemisjarjestelman laatimisprosessiin olisi hyva osallistuttaa ne, keita palkitse-
misjarjestelma koskettaa, eli kdytanndssa johdon ja esihenkildston lisdaksi myos muita tyontekijoita
mahdollisuuksien mukaan. Palkitsemisjarjestelman laadinnassa tulee ottaa huomioon sen sujuva
kdytannon toteuttaminen, selkeys ja ymmarrettavyys, tasavertaisuus seka se, motivoivatko palkit-
semistavat henkilostoa parhaaseen mahdolliseen tyésuoritukseen. Palkitsemisessa tavoitteena tu-

lisikin olla, etta silld on positiivinen vaikutus tyontekoon ja -tulokseen. (Joki 2021, 145-146.)

\
f PALKKA EDUT
Peruspalkka Terveys ja hyvinvointi
Tulospalkkiot Elake-edut
Pitkan aikavalin palkkiot Palkalliset vapaat
HENKILOKOHTAINEN KEHITYS TYOYMPARISTO
Suorituksen johtaminen Kulttuuri ja ilmapiiri
Koulutus ja kehittyminen Tyon sisalto ja joustavuus
Urakehitys Tydelaman laatu
< J

Kuvio 5. Palkitsemisen nelikentta (Liinalaakso ym. 2016, 15).
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4.2 Palkitseminen motivaatiotekijana

Psykologit Rainer Niermeyer ja Manuel Seyffert (2002, 12—-13) kertovat motivaation olevan tietyn
prosessin tulos, eika ihmisen ominaisuus. Motivaation muodostumisprosessiin vaikuttavat tun-
nealy, aikakausi, usko omiin mahdollisuuksiin ja ihmisen sisdiset vaikutustekijat eli mahdollinen
rentoutuneisuus tai ponnistelu. Tarkedaa motivaation muodostumisessa on myds tunne siita, etta
omalla toiminnalla on merkitysta ja vaikutusta, jonka perusteella investoidaan omia resursseja toi-
mintaan. Motivaatio siis ohjaa ihmista tavoittelemaan asioita. lhmisen toimintaa ohjaavat sisdainen
motivaatio ja ulkoiset motivaattorit. Sisdinen motivaatio on pitkdakestoisempaa ja pysyvampaa,
silld se on sisdisesti syntynyt, eika toiminnan tyydyttavyys ole ulkoisista palkkioista riippuvaista tai
pakotettua. Ulkoinen motivaatio on taas lyhytkestoisempaa ja valiaikaista, silla se perustuu usein
esimerkiksi ulkoisen palkkion saavuttamiseen tai esimiehelta tuleviin pakotteisiin. (Niermeyer &

Seyffert 2002, 16-17.)

Yhteinen tekija vahvasti sisdista motivaatiota tunteville ihmisille on tarve kehittaa itsea ja itsensa
toteuttaminen. TyOelamassa tyytyvaisyytta ja onnistumisen tunteita saadaan omista saavutuk-
sista. Ulkoinen motivaatiotekija tyéelamassa voi motivoida hetkessa yhta vahvasti, kuin sisdinenkin
motivaatio. Kuitenkin esimerkiksi tyosta saatava palkkio motivoi ainoastaan siihen hetkeen asti,
kunnes se saavutetaan. Sen jalkeen lahdetaan arvioimaan, onko seuraava palkkio edes tavoittele-
misen arvoinen, motivoiko se sitten enaa suoriutumaan tydssa mahdollisimman hyvin. Tyo itses-
saan voi olla iso motivaation lahde. Ty6tehtavat voivat olla niin sisaltorikkaita ja vaihtelevia, etta
pelkdstaan niiden haastavuus seka vaihtelevuus voivat motivoida suuresti. Oman osaamisen tulee
tietenkin olla riittavaa suhteessa tyohon, silla liilan hankaliksi koetut tyotehtavat luovat herkasti

stressia ja riittamattomyyden tunteen. (Viitala 2007, 19-20.)

Tyomotivaatiotutkimusten mukaan motivaatio tydssa syntyy tyosta, tydymparistosta ja tyontekijan
persoonallisuudesta (Viitala 2007, 160). Tyo tulisi kokea mielekkaaksi ja oma tyopanos merkityk-
selliseksi. Myos tyoilmapiirilld ja kulttuurilla on siis vaikutus tydomotivaatioon. Oikeudenmukaisuus
ja tasapuolinen kohtelu ovat tydhyvinvoinnin seka tydmotivaation peruspilareita. Epdoikeudenmu-

kaisuus henkilostokdytannoissa seka tyontekijoiden eri lailla kohteleminen voivat pahimmillaan
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syoda tyomotivaation. (Sinokki 2017.) Tyopaikkojen ilmapiiri on ihmisten valisestd vuorovaikutuk-
sesta syntyvaa. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon, -tyyty-

vaisyyteen seka myds tyon tuloksiin. (Viitala 2007, 16.)

Motivaatiota ei voi pakottaa tai kaivaa esiin palkitsemalla. Friedin ja Heinemeierin (2014, 215) mu-
kaan tyontekijaa tulee kannustaa tekemaan mieluisaa tyota. Tyontekijan voi olla vaikeaa tai jopa
mahdotonta kehittya ja kehittda itseddan epamieluisassa tydssa. Tyosta ja tyotehtavista voidaan
kuitenkin kehittaa miellyttavia vaikkeivat ne aluksi silta tuntuisikaan. Organisaation johdon tulisi
tunnistaa erityisesti tehtavat, joiden opettelemiseen ja suorittamiseen tarvitsee kiinnittda enem-
man huomiota. Motivaation rakentaminen ja sitouttaminen tavoitteiden toteuttamiseen ovatkin

henkilostdjohtamisen tarkeita tavoitteita (Viitala 2007, 12).

Sitoutunut henkil6sto, joka on varustettu korkealla tyémotivaatiolla, saa aikaan parempia tuloksia

kuin henkildsto, jonka motivaatio on matalalla tasolla (Viitala 2007, 13). On johdon vastuulla 16ytaa
keinot, joiden avulla henkilostda pystytdaan motivoimaan parhaaseen mahdolliseen tulokseen. Ty6-
motivaatiosta huolehtiminen on osa ammatillista alykkyytta. Parhaimmillaan tydmotivaatio on sil-

loin, kun yksilo itse kokee intohimoa ja halua suoriutua tyostaan hyvin eli motivoituu suoritukseen

itse. Tyon haasteiden ja niiden hallinnan tulisi olla tasapainossa. Motivaatio voi muodostua kuiten-
kin my0s ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta, kuten esimerkiksi tulostavoitteita. (Sydanmaanlakka

2005, 230-231.)

Henkildstdasiantuntijan ja organisaation johdon tulisikin omalta osaltaan huolehtia, etta kaytossa
oleva palkitsemisjadrjestelma on tyontekijaa kannustava ja motivoiva. Oikeudenmukainen palkkaus
ja toimiva palkitsemisjarjestelma ovat organisaation kilpailuetuja, kun pyritdan hankkimaan ja si-
touttamaan osaavaa tyovoimaa. Palkitsemisen tulisi olla tasavertaista ja koko henkilostolle mah-
dollista saavuttaa. Tama tarkoittaa kdytanndssa sita, etta palkitsemisen edellytysten tulee olla
avoimesti tiedossa ja palkitseminen voidaan perustaa johonkin toiminnan mittariin pohjautuen.
Tallaisia palkitsemisen perusteita voivat olla muun muassa taloudelliset, maaralliset ja laadulliset
toiminnan tavoitteet. Rahallinen palkitseminen on usein organisaation johdon, budjetin ja maara-
rahojen maarittelemaan, mutta muunkaltaista palkitsemista ei tulisi unohtaa. Aineeton palkitsemi-

nen usein koetaankin vahintaan yhta tarkeaksi kuin aineellinen tai taloudellinen palkitseminen.
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Palkitsemisjarjestelmdn tarkoitus ei ole kuitenkaan sivuuttaa palautteen ja tunnustusten antoa or-
ganisaation johdolta tai esihenkil6ilta alaisille, joka on tarkeassa roolissa arvostuksen tunteen

muodostumisessa. (Joki 2021, 143-144.)

4.3 Palkkaukseen liittyvat keskeisimmat kasitteet

Tehtavakohtaista palkkaa viranhaltijalle tai tyontekijalle maariteltaessa ensisijaisena perusteena
on tehtadvien vaativuuden arviointi, jonka tulee perustua tehtavakuvaukseen. Tehtavakuvausten
tulee olla yhteismitallisia ja arvioinnin objektiivista. Vaativuutta arvioitaessa otetaan huomioon
tyon edellyttdama osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuut seka tyon edellyttamat yhteistyotaidot ja
tyoolosuhteet. Henkilon tyosuorituksen arviointi tulisi pitda vuosittain kehityskeskustelun yhtey-

dessa. (KVTES 9 § 1-2 mom.)

Henkil6kohtainen lisa voidaan maksaa silloin, kun viranhaltija tai tyontekija on osoittanut sille pe-
rusteet tyosuorituksesta suoriutumisen mukaisesti. Lisd myénnetaan paasaantoisesti toistaiseksi
voimassa olevaksi. Lisan perusteet maaritellaan paikallisesti ja perusteet seka painoarvo voivat
vaihdella yksikoittdin. Esimerkiksi tuloksellisuus, monitaitoisuus, luovuus, erityistaidot, yhteisty6-
kyky, vastuuntunto ja oma-aloitteisuus ovat lisain maksun perusteena olevia piirteita. Arvioinnin

perusteista tehdaan kirjallinen kuvaus. (KVTES 11 § 1-6 mom.)

Tyokokemuslisa voidaan maksaa henkildlle silloin, kun hanelle on kertynyt aikaisempaa, oleellista
tyokokemusta vahintdan 5 vuotta. Talloin henkildkohtaisen lisdn osuus on 3 % tehtdvakohtaisesta
palkasta. Jos henkildlle on kertynyt oleellista tydkokemusta 10 vuotta, hdanen tyékokemuslisansa

arvo on 8 % tehtdvakohtaisesta palkasta. TyOssdoloajasta vahennetdan poissaolot ja lakossa viete-

tyt ajat. (KVTES 12 § 1 mom.)

Tulospalkkauksella eli suorituksen mukaisella palkkauksella tarkoitetaan suoritukseen perustuvaa
palkkausta. Tulospalkitseminen on 2000-luvulla edistynyt, mutta kdyttoonotto on silti hidasta. Yk-
sityisella sektorilla noin puolet henkil6stostda on mukana tulospalkkausjarjestelmassa, valtionhallin-

nossa noin 1/3 henkilostda ja kunnallisella puolella vain noin 15 %. (Kauhanen 2015, 132.)

Kuntasektorilla tulospalkkiojarjestelma ei ole herattanyt juurikaan kiinnostusta, vaikka laki antaa-
kin siihen myoten. KVTES antaa kunnille ja kuntayhtymille hyvin vapaat kadet kannustavan tulos-
palkkiojarjestelman toteutukseen. Tasta huolimatta vain muutamalla kunnalla tdma on oikeasti

kdytossa. (Kauhanen 2015, 132-136.)
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Hinnoittelutunnuksella tarkoitetaan tiettya palkkahinnoittelun perusteena kaytettavaa ryhmitte-
lya, joka on palkanmaardytymisen perusta. Hinnoittelutunnukset kertovat palkan minimipalkan, eli
peruspalkan. (KVTES Palkkausjarjestelma 7 § 1 mom.) Tyontekija sijoittuu tietyn hinnoittelutun-
nuksen alle ty6tehtavan kuvauksen mukaisesti, jos jonkin hinnoittelutunnuksen soveltaminen on
mahdollista. Mikali soveltuvaa hinnoittelutunnusta ei ole, on tehtava palkkahinnoittelun ulkopuoli-
nen ja sijoitetaan hinnoittelutunnukseen 99999999, muu palkkahinnoittelun ulkopuolinen tehtava.

(KVTES Yleiset maaraykset 2 § 5 mom.)

4.4 Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma Laukaan kunnassa

Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma on maaritelty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa (2019) kohdassa 1.2.3 Kunnallinen palkkausjérjestelmd. Viranhaltijan tai tyonteki-
jan tehtavakohtaisen palkan maaraytymisperusteena kaytetaan ensisijaisesti tehtavien vaati-
vuutta. Viroilla ja toimilla on ennalta maaritelty tehtavakohtainen palkka, joka perustuu ammattiin
sovellettavaan voimassa olevaan tyoehtosopimukseen. Palkitsemismallin periaatteena on varmis-
taa, etteivat tyontekijan sukupuoli, ikd tai muut tekijat vaikuta palkkaukseen. (Laukaan kunnan

tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2019.)

Ty6n vaativuus voi osaltaan vaikuttaa palkan ja palkitsemisen suuruuteen. Vaativuutta arvioitaessa
(TVA) huomioidaan tyon edellyttdma osaaminen, vastuut, tyon vaikutukset seka vuorovaikutustai-
dot ja tyoolosuhteet. Jos tehtavassa tapahtuu oleellisia muutoksia, tyon vaativuus arvioidaan uu-
delleen. Tehtavakohtaiset palkat vahvistaa esihenkilén esihenkild saatuaan ensin lausunnon
palkka-asiamieheltd. Taman tarkoituksena on turvata organisaation yhtendinen palkkalinja. Henki-
I6kohtainen lisa perustuu henkil6kohtaisiin tyon tuloksiin sekda ammatinhallintaan. Henkilokohtai-
sen lisdn maarittamista varten kdytdssa on TSA, eli tydsuorituksen arviointimalli. (Laukaan kunnan

tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2019.)

5 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tasa-arvolla tarkoitetaan kaikkien ihmisten yhtaldisia oikeuksia niin yksildind kuin yhteiskunnan
jasenind sukupuoleen, alkuperdan tai ikaan katsomatta. Maailmanlaajuisesti keskeisimmaksi tasa-

arvokysymykseksi on noussut kuitenkin kysymys sukupuolten valisesta tasa-arvosta. Sukupuolten
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vélisen tasa-arvon kehittamiseksi on YK:n vuosituhatjulistuksessa noussut kahdeksan kehityspaa-
maaraa, joista yksi on tasa-arvon kehittaminen ja naisten aseman edistaminen. (Mita tasa-arvo on,
N.d.) Suomen perustuslaissa (L 731/1999) 6 § 2 momentissa tasa-arvo maaritelldan seuraavasti:
"Ketddn ei saa ilman hyvéksyttdvdd perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperdn,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiléén

liittyvén syyn perusteella.”

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan kaikkien ihmisten perusoikeutena samanarvoisuutta sukupuo-
lesta, idstd, kansalaisuudesta, uskonnosta, vakaumuksesta, mielipiteista tai muusta henkil6on liit-
tyvasta syysta riippumatta. Tallaisilla henkilokohtaisilla ominaisuuksilla ei tulisi olla merkitysta yksi-
I6n oikeuksiin ja mahdollisuuksiin esimerkiksi koulutuksen, tyon tai palveluiden saamisen kannalta.
(Mita on yhdenvertaisuus? N.d.) Jokaisen siis tulee olla yhdenvertainen lain ja oikeuksien edessa,
kuten Suomen perustuslain (L 731/1999) 6 § 2 momentissa saadetdadn. Yhdenvertaisuudesta saa-

detdan tarkemmin yhdenvertaisuuslaissa (L 1325/2014). (Hyttinen & Korte 2019, 77.)

Tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus kdaytannon puhekielessa tarkoittavat usein samaa asiaa, eli jo-
kaisen yksilon yhdenvertaisia oikeuksia ja velvollisuuksia henkiloon liittyvista tekijoista riippu-
matta. Myoskin naita oikeuksia saatavat lait ovat asiasisalléltaan samankaltaisia, mutta tasa-arvo
on oikeudellisuuden ndakékulmasta nimenomaan sukupuolten valista tasa-arvoa, josta saddetadn
laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (L 609/1986). Sukupuoli on moninaisempi koko-
naisuus kuin ainoastaan lainvoimainen sukupuolikasite ja viime vuosina sukupuoli-identiteetin
seka sukupuolen ilmaisun kautta yksilon kokemus omasta sukupuolesta on laajentanut sukupuolen

kasitetta. (Hyttinen & Korte 2019, 77.)

Yhdenvertaisuuslaissa (L 1325/2014) saadetadn yksilon yhdenvertaisuutta koskevista tekijoista.
Lain tarkoituksena on edistdaa yhdenvertaisuutta, poistaa syrjintda seka lisata syrjinnan kohteeksi
joutuneen oikeusturvaa ja siina keskitytaan tarkemmin vammaisen henkilén yhdenvertaisuuteen
ja sen edistamiseen. Laki pyrkii varmistamaan, etta tarvittaessa tehdaan tarpeellisia ja kohtuullisia
mukautuksia vammaisen henkilon tarpeisiin vastaten. Yhteiskunnassa tdma nakyy erilaisina mu-
kautuksina, kuten esimerkiksi liuskoina portaissa, jotta pyoratuolilla liikkuminen on mahdollista.
Tyopaikoilla mukautukset voivat olla esimerkiksi erityisia tyovalineita tai tydymparistoon liittyvien

tekijoiden mukauttamista. (Hyttinen & Korte 2019, 77-79.)



30

5.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyoelamassa

Ty6nantaja on velvollinen edistimaan suunnitelmallisesti seka aktiivisesti tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden toteutumista. Kaytanndssa tama tarkoittaa erilaisten prosessien ja kaytanteiden seka
tyoolosuhteiden kehittdmista yhdenvertaisiksi esimerkiksi siten, etta eri sukupuolet on huomioitu
rekrytointiprosessissa tasavertaisesti, tai etta vammaiselle henkilélle mahdollistetaan tyontekemi-
sen kannalta tarkeat mukautukset. Toimenpiteet vaihtelevat tyopaikan tarpeiden ja olosuhteiden
mukaan. Konkreettinen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittdmisen tyokalu on tasa-arvosuun-
nitelma seka yhdenvertaisuussuunnitelma, jotka laaditaan yhteistoiminnassa henkil6stén edusta-
jien kanssa organisaatioissa, joissa tyoskentelee sdadanndllisesti vahintdan 30 henkil6a. Kaytannossa
vhdenvertaisuussuunnitelma on usein osana tasa-arvosuunnitelmaa, silla nykytilannekartoitus ja
toimenpidesuunnitelmat kasittelevat tasa-arvoa seka yhdenvertaisuutta koskettavia tekijoita, eika
yhdenvertaisuussuunnitelman tekoon liity erikseen lakisdateista paivitysvelvollisuutta. (Hyttinen &

Korte 2019, 77-79.)

Epatasa-arvo nayttaytyy tydelamassa syrjintana eli erotteluna, jonka perusteena on jokin henki-
[66n liittyva tekija. Syrjintaa voi esiintya tyéhonottoon liittyvissa tilanteissa esimerkiksi perustele-
mattomina palkkaeroina sukupuolten valilla tai rekrytoinnissa, jos sukupuolen tai perhestatuksen
perusteella tehddan valinta tyohon. Syrjinta voi tydsuhteen aikana ilmeta esimerkiksi yksittdisen
henkildn ominaisuuksien takia jarjestettyna tyotilana tai huonompina etuuksina ja erilaisena virkis-
tystoimintana. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaeissa kuitenkin sdadadetdan, etta yhdenvertaisuuden
ja todellisen tasa-arvon edistamiseksi voidaan toteuttaa positiivista erityiskohtelua. Tasa-arvon
suhteen tama voi kdytannossa ilmeta muun muassa matalammin palkatun sukupuolen palkanko-
rotuksien jarjestelyeralla tai siten, ettd rekrytointivalinnassa voidaan suosia aliedustettua suku-
puolta esimerkiksi tilanteessa, jossa rekrytointiprosessin lopussa kaksi lahes yhtad patevaa hakijaa
ovat eri sukupuolta. Yhdenvertaisuuden nakdkulmasta positiivinen erityiskohtelu voisi taas olla esi-
merkiksi erityisten tyovalineiden tarjoamista vammaiselle tyontekijalle. Hyttinen ja Korte (2019)
kertovat ty0oikeuden perusteita kasittelevassa teoksessaan, etta tyontekijalle ei saa koitua ollen-
kaan negatiivisia seurauksia, mikali tama kokee tulleensa vaarin kohdelluksi ja vetoaa tasa-arvo-
tai yhdenvertaisuuslain mukaisiin oikeuksiinsa. (Hyttinen & Korte 2019, 79—-83.) Tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden toteutumista tyoelamassa valvotaan tydsuojeluviranomaisten, tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusvaltuutettujen seka -lautakuntien toimesta. Ndiden tehtdvana on selvittaa ja osoit-

taa tyonantajalle epdkohta seka sen korjaustoimenpidetarpeet tai joissain tapauksissa jopa tehda
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poliisille ilmoitus havaittuaan rikoslain mukaista syrjintda. Syrjintaad koskevia riitatilanteita voidaan

ratkoa yleisissa tuomioistuimissa. (Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tyoelamassa N.d.).

5.2 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma

Joka toinen vuosi laadittavassa tasa-arvosuunnitelmassa tulee erityisesti kasitella palkkausta ja
muita palvelussuhteen ehtoja seka lueteltava tasa-arvoa edistavat toimet. Tasa-arvosuunnitelma
on laadittava yhdessa henkildston edustajien kanssa ja siina tulee olla vahintaan selvitys tyopaikan
tasa-arvotilanteesta seka sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin. Lisaksi
liitteeksi on tehtava palkkakartoitus naisten ja miesten tyotehtavien luokituksista, palkoista, seka
palkkaeroista. Suunnitelmassa tulee kayda ilmi kaynnistettaviksi suunnitellut toimenpiteet tasa-
arvon edistamiseksi ja palkkauksen tasa-arvon saavuttamiseksi. Naiden lisaksi suunnitelmasta tu-
lee kdyda ilmi mita on jo tehty aikaisemmin laadittujen toimenpiteiden saavuttamiseksi. (L

609/1986, §6.)

Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkasta sisallosta ei saddeta laissa, mutta se noudattaa pitkalti sa-
maa runkoa ja asiasisaltéa tasa-arvosuunnitelman kanssa. Suunnitelmassa tulee kartoittaa ty6pai-
kan yhdenvertaisuustilanne ja esittda konkreettisia toimenpiteita yhdenvertaisuuden edista-
miseksi tyopaikalla. Yhdenvertaisuussuunnitelma on mahdollista sisallyttdaa osaksi tasa-
arvosuunnitelmaa. Toisin kuin tasa-arvosuunnitelmaan, yhdenvertaisuussuunnitelmaan ei sisally

lakisdateista paivitysvelvollisuutta. (Hyttinen & Korte 2019, 78.)

Tasa-arvosuunnitelma Yhdenvertaisuussuunnitelma

- Laadittava, kun ty6antajan palveluk- - Laadittava, kun ty6antajan palveluk-
sessa on vahintddn 30 henkil6a. sessa on vahintdan 30 henkil6a.

- Selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta - Selvitys ty6paikan yhdenvertaisuustilan-
ja palkkakartoitus. teesta.

- Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi - Toimenpiteet yhdenvertaisuuden edista-
ja aiempien toimenpiteiden arviointi. miseksi ja aiempien toimenpiteiden ar-

- Péivitettava padsaantoisesti joka toinen viointi.
VUuosi. - Ei paivitysvelvollisuutta.

Voidaan yhdistaa yhdeksi suunnitelmaksi tai ne voidaan laatia erillisina.

Kuvio 6. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen (Hyttinen & Korte 2019, 79).
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Laukaan kunnassa tehtdva vuosittainen tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma pitaa sisallaan
tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain periaatteet, joihin he tydnantajana sitoutuvat edistddkseen
tasa-arvoa. Suunnitelmassa kaydaan lapi kunnan henkiléstorakenne, kunnallinen palkkausjarjes-
telma seka selvitys kunnassa vallitsevasta nykyisesta tasa-arvotilanteesta. Suunnitelmassa on eri-
teltyna eri hinnoittelutunnuksittain olevat maarat naisista ja miehista tietyilla ammattinimikkeilla
KVTES:ssa, Teknisessa tyoehtosopimuksessa ja OVTES:ssa. Lisaksi suunnitelma kattaa kehittamis-
alueet ja kehittamiskohteet, joihin toimenpiteet on suunnattava. (Laukaan kunnan tasa-arvo ja yh-

denvertaisuussuunnitelma luku 2, 2017.)

Palkkakartoitus osana tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa

Osana tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa tulee tehda kartoitus naisten ja miesten tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Palkkakartoitus sdadettiin pakolliseksi osaksi tasa-arvosuunni-
telmaa vuonna 2005, kun tasa-arvolakiin tehtiin uudistuksia. Palkkakartoitus on keskeinen tasa-
arvon edistamiskeino. Tasa-arvosuunnitelman yksi paatavoitteista on syrjinndan ennaltaehkaisemi-
nen. Myds palkkakartoituksen ja muiden palkkausta koskevien velvoitteiden sisallyttaminen osaksi
tasa-arvosuunnitelmaa pyrkii siihen, etta palkkaus olisi yhtenevainen palkkasyrjintdkiellon kanssa.
Palkkakartoitukselle ei ole maarattya muotoa, vaan se on vapaamuotoinen. Palkkakartoitusta teh-
dessa tulee kuitenkin arvioida tyopaikkakohtaisesti toteutustapa, jotta samaa tapaa voidaan sovel-
taa seuraavinakin vuosina. Palkkakartoitusta tehdessa tulisi pyrkia selvittdamaan, ovatko palkkaus-
jarjestelma ja palkkauksen kriteerit tasa-arvoisia seka sovelletaanko niita syrjimattomalla tavalla.

(Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi & Saloheimo 2006, 240-242.)

Palkkakartoitukseen kuuluu tydnantajan koko henkil6sto, sisdaltden myos osa-aikaiset ja maaraai-
kaiset henkiloston jasenet. Léhtokohtana palkkakartoituksessa on tietojen kerdaminen ja luokit-
telu tyopaikalla kdytdssa olevan palkkausjarjestelman mukaisesti. Palkkatietojen keraaminen ja ku-
vaaminen ei riita sellaisenaan edistamaan tasa-arvoa tyopaikalla, vaan se vaatii myos palkkaerojen
keskindisen tarkastelun. Eduskunnan ty6elama ja tasa-arvovaliokunta korosti paatoksessaan, etta
palkkakartoitus on pyrittdva laatimaan niin, etta palkat ilmenevat joko vaativuustasoittain tai teh-
tavaryhmittdin. Palkkakartoitussaannoksen perusteluiden mukaisesti palkkoja tulisi tarkastella tyo-
ehtosopimusten rajat ylittden. Talla tarkoitetaan sitd, ettd kun kdytossa on tehtdvien vaativuuden

arviointijarjestelma, sitd voidaan soveltaa parhaiten myos vertailemalla eri tydehtosopimuksissa
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olevia samankaltaisia tehtavia ja niiden tehtavien vaativuutta toisiinsa. Kun verrataan eri tyoehto-
sopimusten piiriin kuuluvien henkildiden t6ita ja palkkoja, voidaan verrata heidan toitdan, jotka
sijoittuvat euromaariltaan samalle tasolle, ja arvioida ovatko ne vaativuudeltaan toisiaan vastaa-

via. (Ahtela ym. 2006, 244-245.)

Vaikka palkkakartoituksessa tarkastellaankin naisten ja miesten valisia mahdollisia palkkaeroja ja
selvitetdan niihin liittyvia syita, on tarkeaa arvioida myos sitd, onko havaitut palkkaerot tasa-arvo-
lainsdaadannon perusteella hyvaksyttavia. Tallaiset hyvaksyttavat palkkaerot voivat johtua muun
muassa tyotehtavien vaativuuden arviointiin perustuen. Palkkaerojen syiden arviointi on pohjana
niille toimenpiteille, jotka sisallytetdaan tasa-arvosuunnitelmaan palkkatasa-arvon toteutumiseksi.

(Ahtela ym. 2006, 247.)

Palkkakartoitus on tehty Laukaan kunnassa tdahan asti osana tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telmaa, muttei sita ole liitetty julkiseksi asiakirjaksi. Tama johtuu siitd, etta monessa hinnoittelu-
tunnuksessa etenkin koulumaailmassa on vain yksittdisia henkil6ita, jolloin heidat olisi voitu tun-
nistaa kartoituksesta. Kartoitusta tehdessa on tarkedaa huomioida henkildiden yksityisyys, vaikka
kyseessa onkin julkinen kuntaorganisaatio. Aikaisempi palkkakartoitus on tehty noin kolme vuotta
sitten, silla palkkakartoitus on tehtdva kolmen vuoden viélein. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelma on nakyvilla henkiloston sdhkoisessa viestintdkanavassa eli intrassa, josta jokainen voi ha-

lutessaan kayda lukemassa sen.

6 Palkkakartoitus Laukaan kunnalle

Opinndytetyon ensimmadisen osa oli palkkakartoitus, jonka tavoitteena oli selvittda Laukaan kun-
nan tamanhetkinen palkkataso yleisella tasolla, hinnoittelutunnuksittain ja ammattiryhmittain.
Koko henkiloston kasittava palkkakartoitus on osa lakisaateisia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmia, mutta opinndytetyota varten tehty palkkakartoitus toteutettiin laajuudeltaan suppeam-
pana. Opinndytetyon palkkakartoitus piti sisdlldan 418 naisen ja 85 miehen, eli yhteensa 503 tyon-
tekijan palkat ja kasitti noin 50 % Laukaan kunnan henkildstosta. Vertailuun otettiin mukaan
vakituisten kokoaikaisten tyontekijoiden palkat ainoastaan kunnalliseen virka- ja tydehtosopimuk-

sen (KVTES) piiriin kuuluvien henkildiden osalta. Talla rajauksella palkkakartoituksesta ja -vertai-



34

lusta jai pois kunnalliseen opetushenkiléston virka- ja tydoehtosopimukseen seka teknisen henkil6s-
ton virka- ja tydehtosopimukseen kuuluvat tyontekijat. Palkkakartoituksen laajuudesta neuvotel-
tiin ja konsultoitiin toimeksiantajan edustajia, jotta tutkimustuloksista saatiin heidan tarpeitaan
vastaava kokonaisuus. Palkkakartoituksen rajaukseen paadyttiin siksi, ettd osa-aikaisten palkkojen
koonti ja todellisten taysimaaraisten palkkojen laskeminen osa-aikaisuusprosentteihin perustuen
koettiin tutkimustulosten kannalta merkityksettomaksi. Tama johtui siitd, ettd osa-aikaisten tyon-
tekijoiden palkkausperusteet ovat samat kuin kokoaikaisilla tyontekijoilla, eli palkat perustuvat
osa-aikaisuusprosentin maardaamaan osuuteen kyseisen hinnoittelutunnuksen tehtdvakohtaisesta
palkasta. Tuntipalkkaisia tyontekijoita Laukaan kunnalla on 8 henkil63, eika heidan palkkojen tar-
kastelua myoskadan koettu merkittavaksi tekijaksi palkkakartoituksessa. Koska Laukaan kunnalla
kdytossa oleva palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma perustuu KVTES:ssa oleviin tekijoihin, jatettiin

kartoituksesta seka vertailusta lisaksi pois OVTES:n ja TS:n piiriin kuuluva henkil6sto.

Palkkakartoitukseen kaytettdva aineisto saatiin suoraan Excel-tiedostoina Laukaan kunnan HR-
jarjestelmasta. Jarjestelma mahdollisti aineiston suodattamisen jo raportin tulostusvaiheessa, jol-
loin raporteille tulostui ainoastaan palkat niiden henkildiden osalta, joiden palkkoja suunnitelman
mukaisesti tarkasteltiin. Nama sahkodiseen muotoon tulostetut raportit olivat yleinen palkkatieto-
raportti seka tasa-arvoraportti, joka mahdollisti palkkojen vertailun sukupuolittain. Aineistossa oli
mukana tyontekijoiden tehtavakohtaiset palkat, kokonaispalkka, hinnoittelutunnukset, ammatti-
nimikkeet seka palkansaajan sukupuoli. Ndiden tekijoiden avulla pystyttiin muodostamaan yleis-
tettdvissa oleva kuva kokonaispalkoista ja niiden perusteista seka mahdollisista yhteyksista eri
taustatekijoihin. Sukupuoli oli erityisen olennainen tieto palkkakartoituksen kannalta, jotta vertai-
lua voitiin tehda sukupuolien vilill3, koska tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakeihin perustuen suku-
puoli ei saa olla palkkaerojen perusteeton syy. Palkkakartoituksen kokoamisen kannalta oli tar-
keda, ettd tasa-arvoraportilla oli suoraan listattuna sukupuoli, jotta tyontekijoiden sukupuolta ei

tarvinnut paatella pelkdan nimen perusteella.

Palkkakartoituksen aineiston analysoinnin tavoitteena oli selvittda palkkauksen ja palkitsemisen
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta eli sukupuolten sekd ammattiryhmien valisia eroja palkoissa. Ai-
neiston analysointi oli maara tehda kuntatydonantajien ohjeisiin perustuen joko hinnoittelutunnuk-
sittain tai ammattiryhmittain sukupuolten valilld. Palkkakartoitusta varten teimme Excel-laskenta-

taulukon, johon aloimme yhdistelemaan eri raporteista saatua tietoa, ja joka tulisi sisdltdamaan
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palkkakartoituksessa kaytettavat palkka- ja taustatiedot seka laskennat ja analyysin. Laskentatau-
lukossa oli oma valilehtensa koko kunnan palkkakartoitukselle ja vertailulle sekd oma valilehtensa
tarkemman jaottelun laskentaa ja vertailua varten. Aloitimme laskemalla koko aineistosta suku-
puolittain tehtavakohtaisten palkkojen sekd kokonaisansioiden keskiarvoisen palkan sekda moodi-
ja mediaanipalkat. Liséksi laskimme sukupuolten valisen palkkaeron prosentteina ja merkitsimme
sen taulukkoon siten, ettd mikali naisten palkka oli korkeampi, maalattiin solu vaaleanpunaiseksi ja

mikali miesten palkka oli korkeampi, taytettiin solu sinisella varilla (kts. taulukko 1).

Taulukko 1. Palkkavertailu, Laukaan kunnan sisdiset palkat sukupuolittain.

Laukaan kunta

Tehtavédkohtainen palkka Kokonaisansio
Lkm % kaikista tySntekijoistd  Keskipalkka Mediaanipalkka Moodipalkka Keskipalkka Mediaanipalkka Moodipalkka
Naisia 418 83% 2454 2222 2211 2670 2450 2431
Miehid 85 17 % 2875 2395 2331 3171 2583 2321
421 173 120 501
EROT 17 % 8% 5% 19 % 6% 5%

Seuraavaksi jaottelimme tarkasteltavat palkat Laukaan kunnan palvelualueiden mukaisesti, koska
jokaisen alueen toiminnasta vastaa palvelualueiden johtajat, jotta palkkaukseen liittyvat mahdolli-
set epakohdat ndhdaan tarkemmin alueittain yleisen tilanteen kartoittamisen lisdksi. Palkkakartoi-
tusta varten teimme Excel-laskentataulukon, joka tulisi sisdltamaan palkkakartoituksessa kaytetta-
vat tiedot seka laskennat ja analyysin. Naita palvelualueita ovat Laukaan kunnan
organisaatiokaaviossa (kts. kuvio 1.) esitellyt konsernihallinto, perusturvapalvelut, sivistyspalvelut
seka tekniset palvelut. Taman jdlkeen aloimme laskemaan Excel-taulukkoon hinnoittelutunnuksit-
tain tyontekijoiden keskimaaraisia tehtavakohtaisia palkkoja seka kokonaisansioita sukupuolittain.
Havaitsimme kuitenkin pian, etta jaotteluun valitut hinnoittelutunnukset saattavat sisaltaa useita
eri ammattinimikkeita, esimerkiksi hinnoittelutunnus 011CT060 piti sisalladn asiantuntijatehtavissa
olevia tyontekijoita ja tukihenkilditd, joiden palkat olivat n. 30 % asiantuntijoita pienemmat. Tasta
syysta luotettavaa palkkavertailua ei voitu tehda hinnoittelutunnuksittain, vaan jaottelimme viela
tarvittaessa hinnoittelutunnukseen kuuluvat henkilot ammattiryhmittain (kts. taulukko 2). Tarkas-
teltavia ammattiryhmia palkkakartoitukseen tuli yhteensa 46 kappaletta. Ammattiryhmittdin teh-
tavaan palkkakartoitukseen paadyimme laskemaan palkkojen keskiarvoja, silla keskiarvoinen

palkka on yleisimmin palkkakartoituksissa kaytetty tieto. Tama oli ndin ollen ainoa mahdollinen



36

vertailukelpoinen tieto, jolla palkkavertailu pystyttiin suorittamaan. Excel-laskentataulukkoon kir-
jattiin naisten ja miesten keskimaaraiset palkat seka niiden erot prosenteissa samoilla varikoo-
deilla kuin ylla mainitussa koko kunnan tilannetta kuvaavassa taulukossa. Taman lisaksi taulu-
koimme ammattinimikkeittdin esiintyvat palkkojen vaihteluvalit prosentteina matalimman ja
suurimman kokonaisansion valilla. Nain saatiin myos tietaa tiettyja ammattiryhmia koskevat palk-

kaepatasa-arvot.

Taulukko 2. Ammattinimikkeiden palkkaerot samassa hinnoittelutunnuksessa.

Laukaan kunta

Tehtdvikohtai Ikka Kokonaisansi
Hinnoittelutunn Lukumé@éra ¢ ava.o ““a|.nen pa Palkkaero 0_ r:::ls.ansm Palkkaero
KVTES keskimaarin, €/kk keskimdarin, €/kk %
us; Naiset Miehet  Naiset Miehet Naiset Miehet
Konsernihallinto : : - : :
Henkildmaara ja sukupuolijakauma peitetty Peitetty
Ammattinimike - . . .
| tunnistettavuuden takia. Hinnoittelutunnuksen salassa-
lct-tukihenkils 011CTOB0 S|s'aill_éi ole\{len amma!ttlnlm!kkel_clen palk!(aerOJa 2633 plt.o-n
3 havainnollistavaksi tiedoksi on jatetty miesten syista.
Jarjestelmaasiantuntija 011CTO60 kokonaisansio. 3471

Laukaan kunnan tehtavakohtaisten palkkojen ja kokonaisansioiden keskiarvoja vertailtiin sukupuo-
littain verrokkikuntatyonantajiin, joita olivat Jyvaskyla, Petdjavesi seka Tilastokeskuksen tilastoihin
perustuen muut samankokoiset eli 10 001-20 000 asukkaan kunnat. Jyvaskyla valittiin vertailuun,
koska se on sijainniltaan Idheinen ja vetovoimainen tydnantaja, kun taas Petdjavesi valittiin vertai-
luun sen ldheisen sijainnin seka koon perusteella. Muiden tydnantajien palkkatietoja kirjattaessa
huomasimme Petdjaveden toimittaman aineiston olevan melko ylimalkainen ja taman takia palk-
katietoja kaytettiin ainoastaan yleiseen vertailuun sukupuolittain. Ammattinimikkeittain vertailua
ei voitu tehda lainkaan. Jyvaskylan palkkakartoitus taas oli erittdin perusteellinen sukupuolten
seka hinnoittelutunnusten suhteen ja kasitti Iahestulkoon kaikki Laukaan kunnan osalta vertailuun
nostetut ammattinimikkeet. Vertailua pystyttiin Jyvaskylan osalta tekemaan myos yleisella tasolla
koskien molempia sukupuolia. Tilastokeskuksen yleisista tilastoista padsimme vertailemaan sa-
mankokoisten kuntien palkkatietoja ammattinimikkeittain seka myos yleisella tasolla, mutta suku-
puolijaottelua ei naista tilastoista 16ytynyt. Sen sijaan Tilastokeskuksen julkaisemasta tilastosta I6y-

simme sukupuolijaotellut palkkatiedot kaikkien kuntatydnantajien osalta.

Excel-laskentataulukossa varit koodattiin vertailun havainnollistamiseksi siten, ettd mikali ammat-

tinimikkeittdin tehdyssa vertailussa Laukaan kunnan palkat olivat verrokkityénantajaa suuremmat,
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maalattiin solu keltaisella. Mikali Jyvaskylan palkka oli suurempi, maalattiin solu harmaalla, ja jos
taas Tilastokeskuksen yleisessa tilastossa ollut palkka oli suurempi, taytettiin solu turkoosilla va-
rilla. Yleisella tasolla tehdyssa vertailussa sukupuolittain kaytettiin samoja varikoodeja kuin kuvi-
ossa 7, eli naisten korkeammissa palkoissa vaaleanpunaista ja miesten korkeammissa palkoissa si-

nista varia.

6.1 Palkkakartoituksen tulokset

Taulukkomuotoon jalostettua palkkakartoituksen aineistoa analysoitiin laskemalla ammattiryhmit-
tdin naisten ja miesten palkkaerot prosentteina seka laskemalla ammattiryhmien sisalla palkkojen
vaihteluvali ja prosentuaalinen erotus. Ndiden laskelmien perusteella kyettiin huomaamaan, mikali
joissain ammattiryhmissa esiintyy epatasa-arvoisuutta palkoissa. Palkkakartoitukseen valituista
tyontekijoista 83 % oli naisia ja 17 % miehia. Tutkimustuloksia voidaan siis pitdaa sukupuolija-
kaumaan perustuen luotettavina, silla se vastaa lahestulkoon Laukaan kunnan vuoden 2020 henki-
l6stokertomuksessa esiteltya henkilostorakennetta, jonka mukaan henkilostosta 81 % on naisia ja
19 % miehia (Henkilostoraportti 2020. 2021). Laukaan kunnan sisdisesti tehtavaa palkkakartoitusta
hankaloitti kuitenkin se, etta tarkasteluun otetuissa palkoissa ei ole eritelty tehtavakohtaisen pal-
kan ja kokonaisansion valiin jaavien palkanlisien perusteita. Tama voi kaytannossa tarkoittaa sita,
ettd tyontekija voi saada tyokokemukseen ja tyon vaativuuteen perustuvia palkanlisia, jotka ovat

perusteltuja ja niiden myontamiskriteerit |apindkyvia.

Palkkavertailua tehdessamme huomasimme, etteivat palkat ole yleisella tasolla tehtavassa vertai-
lussa tasa-arvoiset, kuten ylla olevassa taulukossa 1 on nahtavissa. Laukaan kunnan henkilostora-
kenne on muiden kuntien ja kaupunkien tavoin naisvaltainen, jolloin sukupuolten vilisten palkko-
jen vertailu ei ole yksiselitteistd. Tama johtuu siita, etta aliedustetun sukupuolen, tassa
tapauksessa miesten, yksittdiset korkeat tai matalat palkat muuttavat koko ryhman palkkojen kes-
kiarvoja. Palkkavertailusta jatettiin myos pois kunnanjohtaja, jonka palkka olisi osaltaan nostanut
naisten palkkojen keskiarvoa huomattavasti. Lihdimme tarkemmin tarkastelemaan palkkoja palve-
lualueittain ja ammattiryhmittdin, jotta palkkavertailun aineistosta pystyttaisiin l0ytamaan palkat,

joiden perusteet tulisi tarkastaa tasavertaisuuden ndkokulmasta.
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Konsernihallinto

Konsernihallinnosta kartoitetuista tyontekijoiden palkkatiedoista 33 oli naisten ja 10 miesten tie-
toja, ja vertailun pohjana toimi jaottelu seitsemaan ammattiryhmaan. Kunnanjohtaja jatettiin ver-
tailusta pois muun henkiloston palkoista huomattavasti poikkeavan palkkansa takia. Palkkoja ja-
otellessamme ja laskiessamme huomasimme, etta useat henkilot oli sijoitettu hinnoittelutunnuk-
seen 99999999 eli muu palkkahinnoittelun ulkopuolinen tehtdava. Tama hankaloitti palkkojen ana-
lysointia, silla ndiden henkildiden osalta ei siis suoraan sovelleta jonkun tehtavan minimipalk-
kausta, eika palkkaa maariteltdessa ole tarkkoja reunaehtoja. Sukupuolten vilista vertailua pal-
koista tehtiin kahden ammattiryhman suhteen eli niiltd osin, kuin ammattiryhmissa oli molempien
sukupuolten edustajia. Ndissa molemmissa tapauksissa miesten palkat olivat naisten palkkoja suu-
remmat; toisessa ryhmassa 4 % ja toisessa 7 % (kts. taulukko 3). Vaikka eroprosentti nayttaytyy
pienena, on ndiden ammattiryhmien edustajilla kunnan yleiseen palkkatasoon nahden korkeam-
mat palkat, joka tarkoittaa myo0s sitd, etta kokonaisansioiden euromaarainen palkkaero on suuri.
Taulukossa 3 nakyy ammattiryhma, jossa oli yksi kummankin sukupuolen edustaja ja palkkaeroa
kuitenkin muodostuu euroissa yli 100 €. Tama oli yksi havainto, jonka suhteen tulisi tarkastaa,
onko erolle hyvaksyttavat perusteet eli esimerkiksi tydkokemuslisa tai tyon vaativuuden arviointi.
Konsernihallinnon suhteen voidaan todeta, etteivat palkat toteudu tasa-arvoisina. Ammattiryh-
mien sisalla palkkojen vaihteluvali ja ero prosentteina ndyttaytyy suurena (kts. taulukko 4), mutta
varsinaista paattelya tai analyysia taman perusteella ei voida tehd3, silla suurin osa palkoista on

hinnoittelutunnuksen 99999999 alaisia ja nain ollen tarkkoja reunaehtoja palkkaukselle ei ole.

Taulukko 3. Sukupuolten vdliset palkkaerot, Taulukko 4. Ammattiryhmien palkkojen
konsernihallinto. vaihteluvalit ja erot, konsernihallinto.
Laukaan kunta ' Laukaan kunta
...  Tehtdvikohtainen palkka Kokonaisansio Matalin Korkein
Lukumzzr keskimaarin, €/kk Pal::kaer keskimaarin, €/kk Palk;(:ero kokonais kokeonais Palkkaero
Naiset Miehet Naiset Miehet Naiset Miehet ansio ansio %
2 2445 2633 2571 2694 5%
1 1 3029 3165 4% 3335 3471 4% 3335 3471 4%
1 4077 4547 4547 4547 0%
20 - 2285 2514 2318 2803 21%
5 - 2780 3094 2869 3326 16 %
7 4 3174 3382 7% 3555 3820 1% 3218 4095 27 %

2 5456 5998 5476 6520 19 %
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Perusturvapalvelut

Perusturvan palvelualueelta kartoitettuja tyontekijoiden palkkatiedoista 159 oli naisten ja 13 mies-
ten palkkoja. Vertailun pohjana toimi jaottelu kymmeneen ammattiryhmaan. Taman ennakko-
asetelman perusteella voidaankin puhua naisvaltaisesta palvelualueesta, jolloin naisten ja miesten
valisten palkkatietojen vertailu oli mahdollista, mutta vaati hieman tarkempaa palkkaerojen syiden
analysointia. Tama johtui siitd, ettd huomattavasti aliedustetumman sukupuolen eli miesten palk-
kojen keskiarvot olivat kdaytanndssa yksittaisten henkildiden palkkoja. Sukupuolten valista vertailua

palkoista tehtiin kuuden palkkaryhman suhteen, silld ndissa oli molempien sukupuolten edustajia.

Kuten alla olevasta taulukosta nakyy (kts. taulukko 5), oli palkoissa eroavaisuuksia sukupuolittain
siten, ettd kolmessa ammattiryhmassa naisten ja kolmessa ryhmassa puolestaan miesten palkat
olivat suuremmat. Eroavaisuudet ovat vertailun perusteella merkittavia kahdessa tapauksessa,
jossa toisessa naisten palkka on 10 % suurempi kuin miesten ja toisessa miehen palkka on 8 % suu-
rempi, kuin naisen. Erityista huomiota naista kahdesta kiinnitimme taulukossa 5 nakyvaan ammat-
tiryhmaan, jossa on yksi kummankin sukupuolen edustaja ja palkkaeroa kuitenkin muodostuu 8 %
eli summana yli 300 €. Tassa tapauksessa tyontekijoiden tehtavakohtaiset palkat ovat samansuu-
ruiset, mutta ero ilmenee kokonaisansiossa, joka sisaltaa palkanlisat. Tata olisi hyva tarkastella,
loytyyko erolle perusteltuja syitd. Perusturvan palvelualueen ammattiryhmien palkkojen vaihtelu-
valia ja eroavaisuuksista ei voida tehda tarkempaa analyysia, silla yhta poikkeusta lukuun otta-
matta jokainen ammattiryhma kuuluu oman hinnoittelutunnuksen alle, mutta sisaltaa useita eri

ammattinimikkeita.

Taulukko 5. Sukupuolten valiset palkkaerot, perusturvapalvelut.

Laukaan kunta

Tehtivikohtai Ik R
Lukum3éra keskimdirin, €;ka e 0% keskimairin, €/kk Palk:ﬁaero
Naiset Miehet Naiset Miehet Naiset Miehet

7 - 2080 2286

20 1 2533 2483 B 2% 2725 2483 10%

10 2 3599 3663 2% 4008 3944 2%

20 3 2518 2478 2% 2761 2608 6%
1 - 3046 3387

91 5 2228 2231' 0,10% 2380 2414 1%

6 1 3234 3232, 005% 3526 3542 0,46 %

1 1 3680 3680 0,00% 3680 3975 8%

Kaksi vertailun ammattiryhmaa jatetty pois kuviosta
tunnistettavuuden takia
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Sivistyspalvelut

Sivistyspalveluista kartoitettuja tyontekijoiden palkkatietoja oli yhteensa 146 ja vertailun pohjana
toimi jaottelu 17 ammattiryhmaan. Palkkakartoitukseen otetut palkat olivat yhteensa vain 25 %
sivistyspalvelujen tyontekijoiden kokonaismaarasta. Sukupuolten valinen palkkavertailu on mah-
dollista, mutta vaati myos tarkempaa palkkaerojen syiden analysointia, ottaen huomioon palkka-
kartoituksen ulkopuolelle jadneet tydehtosopimukset. Sukupuolten valista vertailua palkoista teh-
tiin kolmen ammattiryhman suhteen niilta osin kuin ammattiryhmissa oli molempien sukupuolien
edustajia. Naisten kokonaisansiot olivat kahdessa tapauksessa kolmesta 4 % suuremmat ja mies-
ten taas yhdessa tapauksessa 2 % suuremmat (kts. taulukko 6). Kaikissa tapauksissa miehet olivat
huomattavasti aliedustetumpi sukupuoli, joten palkkaerojen syyt ovat oletettavasti perusteltuja,
eli esimerkiksi tyokokemuslisaan perustuvia. Ammattiryhmat, joissa ilmeni palkkaeroja sukupuol-
ten valilla, sisalsivat vain muutamia henkil6ita, joten tiedot on jatetty taulukosta pois tunnistetta-
vuuden vuoksi. Sivistyspalveluiden osalta ei voida mydskaan tehda yleistysta koko palvelualueen
palkkauksen tasa-arvosta, silla suurin osa kyseisen palvelualueen henkilostosta, eli 75 % on jatetty
palkkakartoituksen ulkopuolelle, silla he eivat kuulu KVTES:in vaan OVTES:in piiriin. Kuitenkin tar-
kasteltavien ammattiryhmien suhteen voidaan todeta, ettei palkkatasa-arvo toteudu. Ammattiryh-
mien sisdiset palkkojen eroavaisuudet taas selittyvat sill3, ettd jokainen ammattiryhma sisaltaa 5-
7 tyontekijaa kolmea poikkeusta lukuun ottamatta, jolloin yksittdisten palkkojen vaikutus koros-
tuu. Tasta syysta emme kokeneet tarpeelliseksi nostaa ammattiryhmien vaihteluvileja kuvaavaa

taulukkoa tahan raporttiin.

Taulukko 6. Sukupuolten vialiset palkkaerot, sivistyspalvelut.

Laukaan kunta

Tehtavakohtainen palkka Kokonsisansio
Palkka Palkka
keskimairin, €/kk %Em keskimarin, €/kc e o

Naiset Miehet Naiset Miehet

2001 2219
2656 2779
2205 2205 0,02 % 2432 2330 4%
1565 2615
2272 2203 3% 2449 2500 2%
2061 2256
2206 2371
3184 3520
2107 2308
2753 30086
3153 3118 4% 3588 3482 4%
2682 2870
2581 2816
2205 2413
2043 2223
3616 3812

4080 4827
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Tekniset palvelut

Teknisten palveluiden osalta kartoitettiin 46 tyontekijan palkkatiedot ja vertailun pohjana toimi
jaottelu seitsemaan ammattiryhmaan. Kaytanndssa tama kasittaa Laukaan kunnan ruoka- ja puh-
tauspalvelut seka eldinlaakarit, silla muut teknisten palveluiden tyontekijat kuuluvat TS:n piiriin ja
nadin ollen jaivat kartoituksen ulkopuolelle tutkimuksen alussa tehdyn rajauksen mydéta. Eldinlaaka-
rien suhteen palkkaeroja ei ollut lainkaan ja tdma olikin ainoa ammattiryhma, jossa oli molempien

sukupuolten edustajilla taysin samansuuruiset tehtavakohtaiset palkat seka kokonaisansiot.

Naisten ja miesten valisia palkkaeroja paastiin tarkastelemaan teknisten palveluiden suhteen aino-
astaan yhden ammattiryhman osalta, koska muissa ammattiryhmissa oli ainoastaan naisia. Vertai-
lukelpoisen ammattiryhman suhteen toteutui 9 % eli yli 200 € suuruinen palkkaero (kts. taulukko
7). Havaittu palkkaero on suuri, joten siihen johtavat syyt tulisi selvittaa tarkemmin. Ammattiryh-
mien sisdisten palkkaerojen vertailussa esiin nousseet erot selittyivat kahta poikkeustapausta lu-
kuun ottamatta silla, etta ne sisalsivat useita eri ammattinimikkeita, jolloin palkkauksen perusteet
eroavat toisistaan. Vertailussa kuitenkin nousi esiin taulukossa 8 nakyvat 15 % palkkaero seka 18 %
palkkaero. Molemmat ammattiryhmat sisalsivat ainoastaan yhden ammattinimikkeen edustajia,

joten palkkaukselle on olemassa yhtaldiset reunaehdot niiltd osin.

Taulukko 7. Sukupuolten vialiset palkkaerot, ruoka- ja puhtauspalvelut.

Laukaan kunta

Tehtdvikohtainen palkka palkk Kokonaisansio Palkk
keskimaarin, €/kk AKACT  eskimaarin, €fkk o oo0
0% %
MNaiset Miehet MNaiset Miehet
2321 2505 8% 2569 2791 9%

Taulukko 8. Ammattiryhmien palkkojen vaihteluvilit ja erot, ruoka- ja puhtauspalvelut.

Laukaan kunta

Matalin  Korkein
Palkkaero
kokonais kokonais

ansio ansio

2431 2791 15%
2099 2400 14%
2044 2190 7%
2467 2467 0%
2084 2467 18%
2098 2098 0%

3875 3875 0%
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Sukupuolten viliset merkittavat palkkaerot

Laukaan kunnan sisdisen palkkakartoituksen ja -vertailun perusteella esiin nousi sukupuolten vilis-
ten palkkaerojen suhteen yksi merkittava ero eradassa ammattiryhmassa. Alla olevassa taulukossa 9
nakyy tapaus, jossa kyseiseen ammattiryhmaan kuuluvat tyontekijat on kuvattu. Tyontekijoita oli 4
kappaletta, joista 3 naisia ja 1 mies. Taulukosta seka tasta raportista jatettiin tunnistettavuuden
takia pois ammattinimikkeita koskevat tiedot. Tutkimuksessa ilmeni, etta naisten palkat olivat la-
hestulkoon samansuuruiset, mutta miehen palkka oli yli 12 % eli 400 € suurempi kuin naisten kes-
kiarvoinen palkka. Kyseiset tyontekijat tyoskentelevat eri palvelualueilla, joten heita koskeva palk-
kaero tulisi selvittaa tarkoin. Palkkaus Laukaan kunnassa maaraytyy hinnoittelutunnuksen
minimipalkkaan perustuen ja vimekadessa palkan suuruudesta vastaa esihenkil6 tai esihenkilon
esihenkil6. Koska palkat eroavat yhden tyontekijan osalta ndinkin suuresti, voidaan paatell3, etta
palvelualueiden esihenkil6illa on eridvia palkanmaadraamisperusteita, tai etta tassa tapauksessa on

toteutunut epdtasa-arvoinen palkkaus.

Taulukko 9. Suuri palkkaero sukupuolten valilla, yksittdinen ammattiryhma.

Sukupuoli Kokonaisansio % -ero
Nainen 3642,83 Miehen palkka on naisten kes-
Nainen 3638,10 kiarvosta laskettuna 12 % kor-
Nainen 3676,21 keampi, eli 442,18 € suu-
Mies 4094,56 rempi.

6.2 Palkkavertailun tulokset

Laukaan kunnan sisdisen palkkakartoituksen aineistoa verrattiin muiden kuntien palkka-aineistoi-
hin. Tavoitteena oli selvittaa palkkojen tasa-arvoisuus sekd ammattiryhmittainen palkkataso ver-
rattuna muihin asukasluvultaan samankokoisiin kuntiin seka Jyvaskylan ja Petdjaveden palkkakar-
toituksiin. Samankokoisten kuntien aineisto oli Tilastokeskuksen valmis taulukko palkoista, ja
Jyvaskylan seka Petdjaveden aineistot olivat vuoden 2021 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
mien palkkakartoitukset. Lisdksi yleisen palkkatason vertailuun kaytettiin Tilastokeskuksen tauluk-
koa, josta saatiin kaikkien kuntien ja kaupunkien keskiarvoiset palkat ammattiluokituksittain ylei-

selld tasolla vuodelta 2020. Taman taulukon perusteella pystyttiin selvittamaan kaikkien kunta- ja
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kaupunkitydnantajien suhteen naisten sekd miesten keskiarvoiset ansiot. Muiden kuntatyonanta-
jien kesken tehtava vertailu oli sisdisen vertailun tavoin myds haastavaa, silla tehtdavakohtaiset pal-
kat ovat paaasiassa tyoehtosopimuksien minimimaarayksiin perustuvia, kun taas kokonaisansion

perusteet, eli esimerkiksi tydkokemuslisa, eivat ole julkista tietoa.

Vertailu palkkojen keskiarvoista sukupuolittain

Yleista vertailua tehtiin taulukoimalla Laukaan, Jyvaskylan, Petdjaveden seka Tilastokeskuksen ai-
neistoista ilmenneet naisten ja miesten keskimaaraiset tehtavakohtaiset palkat seka kokonaisan-
siot (kts. taulukko 10). Taulukosta 10 ndhdaan, ettd yleisesti kunnilla ja kaupungeilla ei toteudu
palkkatasa-arvo tasa-arvolaissa (L 609/1986) saddetylla tavalla. Vertailuun otettujen palkkojen
suhteen Laukaan kunnan palkkaepatasa-arvo prosentteina ilmoitettuna on linjassa kaikkien kun-
tien keskiarvoihin sekd Petdjaveteen verrattuna. Tata epdtasa-arvoa ei voida kuitenkaan ohittaa
silla perusteella, ettd ongelma on yleinen, silla jokainen tyénantaja on tasa-arvolain (L 609/1986)
mukaisesti velvoitettu edistamaan tasa-arvoa muun muassa palkkauksen suhteen. Taulukosta nah-
daan kuitenkin, ettei palkkaepatasa-arvo ole kaikissa tapauksissa toteutuva kunta- ja kaupunki-
tyonantajilla, silla Jyvaskylan kaupungilla palkkojen tasa-arvo ldhestulkoon toteutuu tehdyn palk-
kavertailun perusteella. Jyvaskylan kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
mukaisesti sukupuolten vilisid palkkaeroja on pystytty kaventamaan esimerkiksi kiinnittamalla
huomiota henkilokohtaisten palkanlisien myontamiseen tasapuolisesti seka perusteettoman maa-
raaikaistyon vahentamiselld. Henkilostoa Jyvaskylan kaupungilla on maarallisesti ldhes 6700, joten

palkkaa korjaavat toimenpiteet ovat olleet mittavat. (Henkiléstokertomus 2020. 2021.)

Taulukko 10. Palkkavertailu sukupuolittain yleisella tasolla.

Al

Naisten palkka korkeampi Laukaan kunta Jyvaskylén kaupunki Petdjéveden kunta KT-tyénantajat

Miesten palkka korkeampi  Tehtdviakohtainen Kokonaisansio Tehtavakohtainen Kokonaisansio Tehtavakohtainen Kokonaisansio Tehtévikohtainen' Kokonaisansio
Naiset 2454 2670 2492 2737 2320 2505 3149 3235
Miehet 2875 3171 2475 2809 3039 3226 3638 3858
Ero€ 421 501" 17 72 719 721 489 623
Ero% 17 % 19%" 1% 3% 31% 29% 16 % 19%

Tarkempaa ammattinimikkeittdin tehtavaa palkkavertailua tehtiin Jyvaskylan sekd samankokoisten
kuntien suhteen. Tavoitteena oli selvittaa, onko Jyvaskylaan tai muihin kuntatydnantajiin verrat-

tuna joitain ammattiryhmia, joissa palkat ovat verrokkikuntiin nahden matalammat.
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Vertailu Jyvaskyldan kaupunkiin

Laukaan keskiarvoisia palkkoja verrattiin Jyvaskylan palkkoihin 33 ammattiryhman suhteen. Jyvas-
kylan palkkavertailuaineistossa olleet keskipalkat oli jaoteltu hinnoittelutunnuksittain, joten py-
rimme |6ytamaan vastaavat ammatit tekemastamme ammattiryhmajaottelusta. Kaytanndssa ver-
tailua tehtiin samaan Excel-tyokirjaan, johon oli merkitty omaan taulukkoonsa Laukaan kunnan
palkkatiedot. Jyvaskylan palkkatietotaulukkoon lisattiin sarake keskiansioista sisdltden seka naiset
ettd miehet. Tata keskiarvoa verrattiin Laukaan kunnan osalta vastaavaan, jolloin saatiin laskettua
palkkaeroprosentti. Mikali Laukaan kunnan palkka oli korkeampi, maalattiin solu oranssilla/keltai-

sella ja jos taas Jyvaskylan palkka oli korkeampi, maalattiin solu harmaalla (kts. taulukko 11).

Vertailussa ilmeni, etta tehtavakohtaisten palkkojen suhteen Laukaassa oli 25 ryhmassa eli 75 %
tapauksista korkeammat palkat kuin Jyvaskyldssa. Kun taas verrattiin kokonaisansioita, muuttui
palkkaero siten, etta Laukaassa oli korkeammat palkat 19 ammattiryhmassa eli enaa 58 % tapauk-
sista. Tasta voidaan paatelld, etta Jyvaskyldassa myonnetdan tyontekijoille enemman henkilokohtai-
sia palkanlisia, tai etta ne ovat suuruudeltaan isompia kuin Laukaassa. Tama ilmeni myds kaytan-
ndssa siten, etta palkkaeroprosentti kaventui usealla prosenttiyksikolla Jyvaskylan eduksi
siirryttdessa vertailussa tehtavakohtaisista palkoista kokonaisansioihin. Tama ei toteutunut toiseen
suuntaan, vaikka pienid, enintdan 3 eroprosentin muutoksia tutkimuksessa ilmenikin. Taulukossa
11 tama nakyy jokaisella vertailurivilld, jossa keltaisella ollut eroprosentti Laukaan hyvaksi piene-
nee tai muuttuu siten, ettd kokonaisansiot ovatkin Jyvaskyldassa korkeammat, vaikka tehtavakoh-
tainen palkka olisikin ollut korkeampi Laukaassa. Paaasiallisesti kunta-alan palkat ovat samoihin
maaraytymisperusteisiin pohjautuvia, joten voidaan todeta, etta kuntien omat kaytannot palkanli-

sista voivat selkeasti vaikuttaa palkkatasoon.

Taulukko 11. Palkkavertailu, Jyvaskylan kaupunki.

Iyviskyldn kaupunki
-

Tehtivikohtainen palkka palkkaero Kokonaisansio palkkaero
keskimadrin, €/kk Keskiarvo % keskimdirin, €/kk  Keskiarvo %
Naiset Miehet Maiset = Miehet
1899 1874 1887 10 % 2131 2358 2345 3%
2508 2517 2513 0,18 % 2740 2997 2368 10 %
3140 3101 3121 16% 3372 4280 3826 4%
2435 2421 2428 3% 2667 3033 2350 6%
2066 2058 2062 8% 2298 2652 2475 3%

3126 3113 3120 4% 3358 3798 3578 1%
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Vertailu muihin samankokoisiin kuntiin

Laukaan kunnan keskiarvoisia palkkoja verrattiin suunnitelmien mukaisesti myos samankokoisten
kuntien palkkoihin, jotka saatiin Tilastokeskuksen valmiista tilastosta. Kaytanndssa naille luotiin
Jyvaskylan palkkatietojen tavoin oma taulukkonsa samaan Excel-tydkirjaan, jossa myds muut ver-
tailtavat palkkatiedot olivat. Samankokoisten kuntien osalta vertailua tehtiin 38 ammattiryhman
suhteen ja vertailulle tehtiin oma taulukkonsa, jossa ilmeni keskipalkka seka palkkaero suhteessa
Laukaan kunnan palkkoihin. Mikali palkka oli suurempi Laukaan kunnassa, maalattiin solu kel-
taiseksi ja mikali taas yleisten tilastojen keskipalkka oli suurempi, maalattiin solu turkoosiksi. (Kts.

taulukko 12.)

Tehtavakohtaisen palkan suhteen Laukaan kunnassa oli korkeampi palkka 31 ammattiryhmassa eli
82 % koko vertailun ammattiryhmista. Kokonaisansioita verrattaessa Laukaassa oli 21 ammattiryh-
massa eli endd 55 % tapauksista korkeammat palkat kuin muissa kunnissa. Tama tutkimustulos tu-
kee Jyvaskylan palkkoihin tehdyn vertailun tavoin sita toteamusta, ettda muissa kunnissa palkanlisat
ovat korkeammat tai niita myonnetaan maarallisesti enemman kuin Laukaassa. Tyénantajan kilpai-
lukyvyn ja taman tutkimuksen nakdkulmasta tama olikin tarkea havainto, jonka perusteella voi-
daan todeta, etta kunnan omilla palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa koskevilla kdytanteilld on

suuri merkitys palkkojen kokonaisuuden kannalta.

Taulukko 12. Palkkavertailua, samankokoiset kunnat.

Kunnat (10 001 - 20 000 asukasta)

Palkkaero  Kokonai »  Palkkaero
% keskimiirin, €/kk %
Tehtivikohtainen
palkka keskimadrin,
€/kk
1946 7% 2161 6%
Al
2450 1% 2699 4%
b
3725 3% 4091 3%
h|
2424 3% 2624 2%
]
2178 2% 2756 15%
b
3270 1% 3679 4%
3575 3% 3829 0,04 %

6237 4% 6540 4%
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7 Palkkatyytyvaisyyskysely

Opinndytetyon palkkatyytyvaisyyskysely koski Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjarjestel-
man kehittamista seka tyytyvaisyytta timanhetkiseen jarjestelmaan. Kysely toteutettiin Webropol-
kyselyna, joka ldhetettiin massasdahkdpostina koko Laukaan kunnan henkil6stolle. Kysely oli auki
29.6.2021 — 15.8.2021 valisen ajan, jolloin lahetimme henkildstolle yhteensa 3 sahkdpostiviestia
aiheeseen liittyen. Muistutusviesteja oli kaksi, jotka lahtivat ajalla 29.6.2021 — 2.8.2021. Vastaajien
kokonaismaara on 351 vastaajaa 1149 vastaajasta, eli vastausprosentiksi jdi 30,5 %. Testates-
samme kyselya mittasimme oman vastausaikamme ja sen perusteella laitoimme sahkopostiviestiin

aika-arvion, joka kyselyyn menisi. Kyselyn vastausaika oli noin 4—6 minuuttia.

Palkkatyytyvaisyyskysely lahetettiin koko Laukaan kunnan henkil6stdlle, eli yhteensa 1149 tyonte-
kijalle, jotka olivat kyselyn ajankohtana tydsuhteessa. Kyselyn lahettaminen koko henkildstélle to-
teutui helpoiten sahkopostin valityksella. Kyselyn aineiston analysointivaiheessa rajasimme kyse-
lysta pois osa-aikatyota tekevat. Paadyimme tahan ratkaisuun yhdessa toimeksiantajamme kanssa,
silla kyseessa on palkkatyytyvaisyyskysely, eivatka osa-aikatyota tekevat saa taytta palkkaa tai pal-

kanlisia. Kyselyn aineistoa analysoitiin kokoaikaisten tyéntekijéiden vastausten suhteen.

Aineistoa analysoitiin kahdella tavalla. Ensimmaisena aineisto vietiin Exceliin ja koostettiin siita Pi-
vot-taulukoita. Aineistoa suodatettiin Pivot-taulukossa erilaisten raporttisuodatinten avulla, jotta
taulukosta saatiin tutkimukselle olennaiset tiedot. Analysoinnissa kdytettiin tilastollisia menetel-
mia ja aineisto esitetdan tuloksia kasittelevissa kappaleissa kayttaen frekvenssitaulukoita seka ris-
tiintaulukointia. Lisaksi aineisto vietiin SPSS- ohjelmaan, jolla saatiin helposti muodostettua frek-
venssi- ja ristiintaulukot. SPSS- ohjelman avulla luodut frekvenssi- ja ristiintaulukot muokattiin
Excel -ohjelmassa oikeaan taulukkomalliin. TallGin aineisto saatiin muotoon, jossa sita pystyttiin

tarkastelemaan kokonaisuutena.

Suoria jakaumia kaytettiin tarkastelemaan kysymysten vastausjakaumaa yksittaisten kysymysten
osalta. Tata tapaa kdytimme erityisesti tuloksista kerrottaessa silloin, kun tarkastelemme jokaista

kysymysta yksitellen. Nain saamme myos lukijat ymmartamaan kyselyn vastaukset osana tutki-
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muksen kokonaisuutta. Analysoitua aineistoa selitimme lukijoille syvemmin taulukoiden ja pro-
senttitulosten avulla. Aineistoa kasitelldan kokoavasti tutkimusongelman nakékulmasta, jotta ai-

neistosta ei tulisi lilan monimutkainen lukijan nakékulmasta.

Kyselyn rungon rakentaminen aloitettiin yhteisella palaverilla toimeksiantajamme kanssa, jossa
selvitimme, mitka ovat aiheen kannalta ne prioriteetit, jotka kyselyn avulla tulisi selvittaa. Tapaa-
misessa nousi esiin ennakko-oletus palkkatyytymattomyydesta henkil6ston keskuudessa, tasaver-
taisuus palkitsemisessa ja ajatus palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisesta. Runkoa lah-
dettiin rakentamaan naiden teemojen ymparille erilaisilla kysymyskokonaisuuksilla. Aluksi loimme
vhdessa kysymyspatteriston, johon kirjasimme kaikki mahdolliset kysymykset, joita aiheen poh-
jalta keksimme ja sen jalkeen lahdimme kaymaan kysymyslistaa yhdessa lapi pohtien tarkemmin
sisaltoa ja vastausvaihtoehtoja. Vastausvaihtoehtojen miettiminen oli tarkeaa heti alkuun, jotta
osasimme muotoilla kysymysten asettelun oikeaksi. Kysymyksia luodessa pyrimme tekemaan jo-
kaisen niistd samaan muotoon, jotta vastausvaihtoehdot pysyisivat suunnilleen samoina koko ky-

selyn ajan ja vastaaminen olisi vaivatonta.

Kyselyn runko koostui matriisikysymyksista, avoimista ja suorista kysymyksista. Matriisikysymys on
kysymysmuoto, jossa monta lyhytta kysymysta on asetettu saman otsikon alle ja jossa kaikkiin ky-
symyksiin on samat vastausvaihtoehdot. Avoin kysymys on puolestaan kysymyksenasettelu, jossa
ei ole vastausvaihtoehtoa, vaan vastaaja saa itse kirjoittaa oman vastauksensa. Suorat kysymykset
ovat puolestaan yksittaisia kysymyksia, joissa on kaksi tai useampia vastausvaihtoehtoja, joista
vastaaja valitsee sopivimman. Lisaksi kyselyssamme oli kysymyksia, joissa vastaaja sai valita yhden

tai useamman vastausvaihtoehdon.

Palkkatyytyvaisyyskyselyn kysymyksista 1-6 koski kyselyn taustamuuttujia. Nditd ovat sukupuoli,
palvelusvuosien maara Laukaan kunnassa, palvelussuhteen luonne, palvelussuhteen muoto, palve-
luyksikko ja esihenkilovastuu. Valitsimme ndama taustamuuttujiksi siksi, ettd niiden perusteella
voimme frekvenssitaulukoiden teon jalkeen jaotella kyselyn tuloksia ristiintaulukointia varten, seka
katsoa onko eri ryhmien valilld eroavaisuuksia. Ajatuksena oli kyselya tehdessd, ettd kyselyssa olisi
mahdollisimman paljon eri muuttujia, jotta analysointi ei jdisi kiinni taustakysymysten riittamatto-
myydesta. Kyselyn vastauksia kerrottaessa tulemme tarkastelemaan ristiintaulukoiden avulla eri-

tyisesti esihenkildvastuun ja palvelusvuosien maaran vaikutusta vastaustuloksiin.
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Asiakysymykset, eli kysymykset 7—14 koskivat eri kokonaisuuksia. N&ita ovat palkkatyytyvaisyyden
kartoittaminen, palkitsemisen perusteet, tydmotivaatio, palkitsemisen aikavali, tarkeimmat palkit-
semisen tavat ja nykyisen palkitsemisjarjestelman tasavertaisuus. Lisaksi kysyimme perusteluja,
palkitsemisjarjestelman tasavertaisuuden suhteen sekd loppuun lisdésimme avoimen kysymyksen;
millainen olisi mielestasi hyva palkitsemisjarjestelma? Talla kysymyksella halusimme saada erityi-
sesti tietoa opinndytetyon lopputuotokseen, eli palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamiseh-

dotuksen tekemiseen.

Palkkatyytyvaisyyskyselyn ajankohta ja perustiedot

Opinndytetyon ajankohtamme maarittyi toimeksiantajan tarpeen perusteella, jonka vuoksi kysely
jarjestettiin kesdalomakaudella. Otimme kyselyssa huomioon loma-aikojen paallekkaisyyden pita-
malla kyselya auki pidempaan kuin alun perin oli tarkoitus, jotta tavoittaisimme mahdollisimman
monta vastaajaa ajankohdasta huolimatta. Muistutusviestit pyrimme lahettamaan noin kahden
viikon vdlein, jotta kyselyn olemassaolo pysyisi sahkdpostissa nakyvilla. Taman lisaksi muistutte-

limme tyoyhteison sisdlla vastaajia kayttamaan pari minuuttia kyselyyn.

Vastausprosentin alhaisuus selittyy osin kesdlomajaksolla. Jos kysely olisi jarjestetty jonain muuna
aikana, vastausprosentin olisi oletettavasti kasvanut hieman. Yksi suuri lomilla oleva ammatti-
ryhma olivat opettajat ja muu koulujen henkilékunta, jotka muodostavat suuren osuuden Laukaan
kunnan henkilostdsta. Vastausprosentin alhaiseen tulokseen vaikutti osasyyna myos, ettei kyse-
lysta ollut saatavissa palkintoa tai muuta nakyvaa hyotya vastaajalle. Mikali olisimme laittaneet ky-
selyn loppuun palkintoarvonnan, olisi vastausmaara voinut nousta korkeammaksi. Ndiden edella

mainittujen tekijoéiden valossa olemme tyytyvaisia vastausprosenttiin.

Vastauksia tuli Idhes jokaisesta palveluyksikdstd muutamasta vastauksesta joihinkin kymmeniin.
Ainoa yksikko, josta emme saaneet vastauksia lainkaan, oli perusturvapalveluihin kuuluva hallinto-
ja terveyspalvelut. Suurin vastauksia kerannyt yksikko oli perusturvapalveluihin kuulunut vanhus-
ja vammaispalvelut (26 %). Toiseksi suurin yksikko oli sivistyspalveluihin kuuluva esiopetus- ja var-

haiskasvatus (16 %) ja kolmanneksi suurin oli perusopetuspalvelut (15 %).

Ennen kyselyn |dhettamistd testasimme sen toimivuutta ja rakennetta yhdessa yksikkomme, eli
konsernihallinnon esihenkil6iden kanssa. Heiltd saadun palautteen perusteella teimme kyselyyn
pienia muutoksia ja lahetimme kyselyn henkilostolle sahkdpostitse 29.6.2021. Sahkopostissa (liite

1.) oli mukana saateviesti, jossa kerroimme kyselyn taustat ja josta l6ytyi linkki kyselyyn.
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Ensimmaisen sdhkopostin lahetyksen jalkeen vastauksia kertyi hieman yli 140 kappaletta. Léhe-
timme ensimmaisen muistutusviestin (liite 2.) 12.7.2021, jonka jalkeen vastauksia kertyi noin 130
lisdd. Viimeisen muistutusviestin (liite 3.) lahetimme 2.8.2021, jolloin suurimman osan kesalomat
oli ehditty pitad. Taman jalkeen kysely oli auki viela viikon, jonka jalkeen suljimme kyselyn. Ndin
ollen saimme kyselyyn mukaan myos opettajat ja pitkdaan kesalomalla olevat tyontekijat. Viimeisen
muistutusviestin jalkeen kyselyyn vastasi vield noin 80 henkild3, jolloin vastauksia kyselyyn tuli yh-
teensa 351. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 30,5 % kun henkiléstén kokonaismaara oli 1146

henkiloa.

7.1 Tulosten yhteenveto

Palkkatyytyvaisyyskyselyn kysymykset 1-6 olivat taustakysymyksia. Palkkatyytyvaisyyskyselyssa
vastaajista suurin osa oli naisia (79 %), kun taas miehia oli vain 19 %. Muu sukupuoli tai En halua

vastata- vastausvaihtoehdon valitsi yhteensa 2 %.

Toinen taustakysymys koski palvelusvuosien maaraa Laukaan kunnassa. Alle 1 vuoden palvelussuh-
teessa olevia oli vastausten perusteella 11 % vastaajista. 1-10 vuotta palvelussuhteessa olevia oli
vastaajista enemmisto, eli yhteensa 45 % vastaajista. 11-20 vuotta palvelussuhteessa olevia oli 21
% ja 21—-30 vuotta palvelussuhteessa olevia oli 13 % vastaajista. 31-40 vuotta tai yli 40 vuotta pal-
velussuhteessa olevia oli yhteensa vain 10 % vastaajista (kts. taulukko 13). Palvelusvuodet toimivat

yhtena muuttujana ristiintaulukoitaessa vastauksia.

Taulukko 13. Vastaajien jakautuminen eri palvelusvuosien maaran perusteella.

Palvelusvuodet Vastaajien maara %

Alle 1 v. 11 %
1-10v. 45 %
11-20 v. 21 %
21-30v. 13 %
31-40v. 8 %
Yli 40 v. 2%

Yhteensa 100 %
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Suurin osa vastaajista, eli 86 % oli vakituisia tyontekijoita ja vain 14 % vastaajista oli maaraaikai-
sessa tyosuhteessa Laukaan kuntaan. Palvelussuhteen muotoa kysyttdaessa suurin osa oli kokoai-

kaisia 93 % ja osa-aikaisia ainoastaan 7 %.

Palveluyksikkda kysyimme erottelemalla organisaatiokaavion mukaiset 4 palvelualuetta ja pyy-
simme vield kertomaan tarkemmin oman palvelualueen, jos silla olisi tulosten kannalta keskeista
merkitystd. Palvelualueittain jaoteltuna vastaajista 7 % kuului konsernihallintoon, 34 % perusturva-
palveluihin, 42 % sivistyspalveluihin ja 17 % teknisiin palveluihin. Jokaiselta palvelualueelta kertyi
vastauksia, joten kyselyn tuloksia voidaan tarkastella yleistden ja luottaen siihen, etta vastaukset

kuvaavat jokaisen palvelualueen mielipiteita (kts. kuvio 7).

45% 42%
40%
34%

35%
30%
25%
20% 17%
15%
10% 7%

5%

0%

Konsernihallinto Perusturva Sivistyspalvelut  Tekniset palvelut

Kuvio 7. Vastaajien jakauma eri palvelualueiden valilla.

Esihenkilovastuuta oli 19 prosentilla vastaajista ja 81 prosentilla sitd ei ollut. Esihenkilévastuu aset-

tui yhdeksi ristiintaulukoinnin muuttujaksi vastauksien [ahemmassa tarkastelussa.

Ensimmaisena asiakysymyksena pyysimme vastaajia valitsemaan itselleen sopivimman vastaus-
vaihtoehdon matriisikysymyksiin, joissa selvitimme tyotehtavien mielekkyyttd, koulutusmahdolli-
suuksien tarkeytta osana tyossa viihtymistd, etenemismahdollisuuksia tyossa, palkkatyytyvai-
syytta, omaa vaikutusmahdollisuutta palkkaukseen ja palkitsemisjarjestelman tasapuolisuutta. 45
% vastaajista oli tyytyvaisia tyotehtaviinsa ja niiden sisaltoihin ja 48 % oli jokseenkin tyytyvaisia.
Vain pieni prosenttiosuus vastaajista ei ollut tyytyvdinen tyétehtdvien sisaltoon tai ei osannut vas-

tata. Koulutusmahdollisuuksia piti tarkedand osana tyossa viihtyvyyttd 61 % vastaajista ja 28 % piti
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niita jokseenkin merkityksellisina. Tahankin kysymykseen vain muutama prosentti vastaajista vas-

tasi “en juurikaan” tai “en ollenkaan”.

Tyén etenemismahdollisuudet koettiin paaosin heikoiksi. Kysyttaessa Koetko tydssasi olevan hyvat
etenemismahdollisuudet? "kylla” vastasi vain 6 % vastaajista. 17 % koki etenemismahdollisuuksien
olevan jokseenkin hyvat ja “en osaa sanoa” vastasi 22 % vastaajista. 41 % vastasi, ettei koe niiden

olevan juurikaan hyvat ja 14 % koki, ettei niita ole lainkaan.

Palkkatyytyvaisyytta kysyttdessa vain 8 % vastaajista kertoi olevansa tyytyvainen palkkaansa ja 30
% oli jokseenkin tyytyvaisia. “En juurikaan” vastasi 37 % vastaajista ja 20 % vastasi, ettei ole ollen-
kaan tyytyvdinen palkkaansa. 6 % vastaajista ei osannut sanoa kantaansa. Voimme siis todeta yh-
teensa 38 % vastaajista olevan jokseenkin tai taysin tyytyvaisia palkkaansa ja 57 % olevan jokseen-
kin tai taysin tyytymattomia palkkaansa. Enemmist6 vastaajista kokee siis
palkkatyytymattomyytta. Koetko voivasi vaikuttaa palkkaasi -kysymykseen vastasi “kylla” ainoas-
taan 2 % vastaajista ja "jokseenkin” vastasi vain 6 %. Vastaajista 44 % koki, ettei voi juurikaan vai-
kuttaa palkkaan ja 41 % koki, ettei voi vaikuttaa ollenkaan omaan palkkaansa. Palkkausjarjestel-
man tasapuolisuutta kysyttdessa vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti jokaiseen

vastausvaihtoehtoon. Kuviosta 8 on nahtavilla vastaajien prosenttiosuudet kysymyskohtaisesti.

Koetko palkkaus ja palkitsemisjarjestelman olevan tasapuolinen? - 25% _
Koetko itse voivasi vaikuttaa palkkaasi? 2'6%__
Koetko olevasi tyytyvainen palkkaasi? - 30% _
Koetko tydssdsi olevan hyvat etenemismahdollisuudet? - 17% _-
Koetko koulutusmahdollisuudet tarkedna osana tydssa — 28% -%’

viihtyvyytta?

Oletko tyytyviinen tystehtaviisi ja niiden sisaltoon? || NG 48% 1889
0% 20% 40% 60% 80% 100%
| Kylla Jokseenkin W En osaasanoa MEnjuurikaan ™ En ollenkaan

Kuvio 8. Kysymys 7. Vastaaja valitsi jokaiseen kysymykseen sopivimman vastausvaihtoehdon.

120%
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Kysymys numero kahdeksan kasitteli palkitsemisen perusteita. Kysymykseen sai vastata niin monta
vaihtoehtoa kuin vastaaja halusi ja vastausvaihtoehdot siihen, mihin palkitsemisen tulisi perustua
olivat seuraavat: koulutukseen, tyokokemusvuosiin, tyon vaativuuteen, henkilokohtaiseen suoriu-
tumiseen, tulosyksikdn suoriutumiseen, tasapuolisuuteen ja muu, mika? Koulutuksen valitsi 55 %
vastaajista ja tydkokemusvuodet 58 % vastaajista. Tyon vaativuuden tulisi olla palkitsemisen pe-
rusteena 83 % mielesta ja henkilokohtaisen suoriutumisen 63 % mielesta vastaajista. Tulosyksikdn
suoriutumisen vastasi 20 % ja tasapuolisuuden 44 %. Muu, mika -vaihtoehdon valitsi 6 % vastaa-
jista. Avoimissa kysymyksissa tuotiin esiin tydmotivaatio, tyon kehittdminen, tyoyhteisotaidot ja
osaamisen kartoittamisen hyodyntaminen tyossa. Eniten vastauksia siis kerdsi tyon vaativuus, hen-

kilokohtainen suoriutuminen tydssa, tyokokemusvuodet seka koulutus (kts. kuvio 9).

Wuu, mika?; 6%
Tasapuolisuus, esim.
joulubonukset; 44 % Koulutus; 55 %

Tulosyksikén suorivtuminen;
20%

TyGkokemusvuodet; 58 %

Henkilékohtainen
suoriutuminen; 63 %

Tydn vaativuus; B3 %

Kuvio 9. Kysymys 8. Mihin palkitsemisen tulisi olla sidoksissa.
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Tyon motivaatiotekijoitd ja kannustimia kysyttdessa vastaajat saivat halutessaan valita useamman
vastausvaihtoehdon. Vaihtoehdot olivat henkilokohtaiset tavoitteet, tyoyksikdn yhteiset tavoit-
teet, asiakastyytyvaisyys, pitkan aikavalin tavoitteet, lyhyen aikavalin tavoitteet ja muu, mika? Sel-
vasti suurin motivaatiota nostattava tekija oli asiakastyytyvaisyys, jonka vastasi 82 % vastaajista.
Henkilokohtaiset tavoitteet kerdsivat 49 % ja tydyksikon yhteiset tavoitteet 51 % vastauksista. Pit-
kan aikavalin tavoitteita piti tarkedna motivaatio- ja kannustintekijoinad 34 % vastaajista ja lyhyen
aikavalin tavoitteita 21 % vastaajista. Muu, mika? -vastausvaihtoehdon vastasi 9 %, joiden avoi-
missa vastauksissa korostui erityisesti palautteen merkitys, uuden oppiminen ja tyoyhteiso. My0s

oman esihenkilon vaikutus motivaatioon esiintyi avoimissa vastauksissa (kts. taulukko 14).

Taulukko 14. Tarkeimmat motivaatiotekijat tydssa ja vastausten prosenttiyksikot.

Minua motivoi tyossani... Vastaus %
Henkilokohtaset tavoitteet 49 %
Tyoyksikon yhteiset tavoitteet 51%
Asiakastyytyvdisyys 82 %
Pitkan aikavalin tavoitteet 34 %
Lyhyen aikavalin tavoitteet 21%
Muu, mika? 9%

Hyva tavoitteisiin perustuva palkitsemisen aikavali olisi 47 % mielesta kerran vuodessa, 30 % mie-
lesta puolivuosittain, 7 % mielesta neljannesvuosittain, ja 5 % mielesta kuukausittain. 11 % vastaa-
jista ei osannut sanoa. Nain ollen mieleisin palkitsemisen aikavali olisi siis kerran vuodessa tehtdva

tarkastelu.
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Kysymys numero 11 kasitteli tarkeimpia palkitsemisen tapoja rahapalkkion lisdksi. Vastaajat saivat

valita 3 mieleisinta palkitsemisen tapaa seuraavista vastausvaihtoehdoista: vuosittainen tulospalk-

kio, mahdollisuus koulutuksiin, kulttuurietuus, liikuntaetuus, lounas- ja kahvietu, vaativammat tyo-

tehtavat, mahdollisuus edeta uralla, lahjat ja muistamiset, joustavuus tydajoissa, vapaapaivat ja

kuukauden tyontekijaksi nimedaminen tms. tunnustus. Eniten vastauksia kerdsi vuosittainen tulos-

palkkio (46 %), liilkuntaetuus (42 %) ja vapaapaivat (45 %). Joustavuus tyOajoissa ja mahdollisuus

koulutuksiin nousivat myos esiin yli 30 prosentissa vastauksista. Vastausjakautumat on esitetty alla

olevassa kuviossa 10.

Nimedminen kuukauden tyontekijaksi tms. tunnustus

Kuvio 10.

Vapaapdivat

Joustavuus tydajoissa

Lahjat ja muistamiset

Mahdollisuus edeta uralla

Vaativammat tybtehtdvit

Lounas- ja kahwietu

Liikuntastuus

Kulttuurietuus

Mahdollisuus koulutuksiin

Wuosittainen tulospalkkio

0

#
w
*

2%

35%

17 %

22%

6%

15%

Kysymys 11. Tarkeimmat palkitsemisen tavat.
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Seuraavaksi kysyimme vastaajilta, onko Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma tasa-

vertainen. Kysymykseen vastasi myonteisesti 20 % vastaajista ja kielteisesti 26 % vastaajista. 54 %
vastaajista vastasi vastausvaihtoehdon “En osaa sanoa”. Jos kysymykseen vastasi ei, vastaajien tuli
perustella ndkemyksensa. Vastauksia kertyi yhteensa 91 kappaletta ja alle on valittu muutamia

yleisimpia nostoja avoimista kysymyksista.

“Vastuu on kova ja kiire on ainainen. Palkitsemisen tulisi olla samalla tasolla.”

“Vanhojen pitkédn palvelleiden palkkoja ei korjata muuten kuin yleiskorotuksilla. Se on vddrin.”

”TVA- prosessi vietiin liian ylimalkaisesti IéGpi.”

“Palkkauksessa ei huomioida henkilékohtaista tydssd suoriutumista.”

“Palkitseminen ja henkil6kohtaisten lisien jako riippuu esihenkiléstd.”

“Pitdisi palkita siitd, miten suoriutuu tyétehtdvistd, ei miten suoriutuu tyéajasta. ”

“Vakituisen ja mddrdaikaisen henkiléstén kohtelussa néhtévilld merkittévdd epdtasa-arvoisuutta

palkitsemisen osalta.”

“Palvelusvuosiin perustuva palkitseminen ei ole nykyaikaa, vaan palkitsemisen tulisi perustua to-
dellisten ansioiden, eli joustavuuden, tyén suorittamisen, yhteisétaitojen ja palvelualttiuden perus-

teella. ”

“Palkitseminen Hyvd veli -verkoston mukaista.”

“Henkilbékohtaiset liséit jaettu epdoikeudenmukaisesti.”

Viimeisena kysyimme avokysymykselld, millainen olisi mielestasi hyva palkitsemisjarjestelma? Vas-
tauksia kysymykseen kertyi yhteensd 143 kappaletta, joka on 40 % vastaajien lukumaarasta. Vas-

tauksista nousi paljon hyvia ehdotuksia ja seuraavaksi nostimme esiin muutaman niista. Palaamme



56

naihin kysymyksiin myohemmin tarkemmin, kun pohdimme palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman

kehittamisehdotusta.

” Palkitsemisjéirjestelmdn tulisi huomioida paremmin yksikké kohtaiset erot ja olla joustavampi.
Sama sabluuna ei palvele samalla tavalla eri yksikkdjen henkiléstéd. Kun mietitddn mistd ja miten
palkitaan, olisi hyvd kuulla myds yksikéiden mielipiteité asiasta, jotta voitaisiin kehittdd palkitse-

misjéirjestelmdstd oikeasti toimiva ja kannustava.”

“Tasapuolinen ja kaikki huomioiva. Se onko vakituinen vai mddrdaikainen, etenkin vielé kun méd-
rdaikaisuus on jatkunut vuosia, ei pitdisi olla mddrittéimdssé esim. saako tydntekijé viisi ekstra lii-

kunta/kulttuurisetelid.”

“Jérjestelmd, jossa huomioidaan tyénvaativuus sekd siind suoriutuminen.”

”Henkilékohtaiset kyvyt ja tuloksen huomioiva palkitsemissysteemi, mutta osin yksikkdkohtainen.

huom. kaikki tuloksellisuus ei ole rahallisesti mitattavissa.”

"Ldpindkyvd", selkedit tavoitteet ja kriteerit jokaisen tyélle.

”Se ottaisi huomioon opiskelemisen, ammatillisen aktiivisuuden ja itsensé kehittdmisen. Palkkiot

ehkd voisivat paikoin olla muuta kuin rahaa, niin niiden jakamiseen olisi enemmdin resursseja.”

“Jdrjestelmd, jossa lyhyelldkin aikavdlilld huomioidaan tyévaativuudessa tapahtuvat muutokset ja

ndihin olisi sddnnéllisesti / systemaattisesti varattu myés rahaa palkitsemisten toteutukseen.”
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7.2 Tulosten analysointi

Tassa kappaleessa tarkastelemme tuloksia pohtimalla niihin liittyvia tekijoita tarkemmin seka ris-

tiintaulukoimalla eri muuttujia riippuvuussuhteiden I6ytymiseksi. Ristiintaulukoinnin taustamuut-
tujiksi valitsimme esihenkilondkdkulman ja palvelusvuosien maaran, silla koimme niiden kertovan
meille enemman vastaajista ja heidan mielipide-eroistaan kuin esimerkiksi sukupuolen tai tydsuh-

teen muodon.

Tutkimustuloksia tarkastellessamme pystyimme tekemadan muutamia yleistyksia aineistosta. Lau-
kaan kunnan tyontekijat ovat tyytyvaisia tyotehtaviinsa ja niiden sisaltoihin. Kuitenkaan etenemis-
mahdollisuuksien ei koettu olevan riittavalla tasolla. Kuten Niermeyer ja Seyffert (2002) kertovat
kirjassaan Motivaatio, vaikuttaa motivaatioprosessiin yhtena suurena osana usko omiin mahdolli-
suuksiin. Motivaatio ohjaa ihmista tavoittelemaan haluttuja asioita. Jos tydntekija ei usko omiin
etenemismahdollisuuksiin, tama vaikuttaa suoraan tydmotivaation muodostumiseen. Miksi tehda
tyotd, jos osaa jo kaiken, eika itsensa kehittdmisen mahdollisuuksiin ole tilaa? Sisdisen motivaation

merkitys on tarked huomioida osana tydmotivaation kasvua ja kehittymista.

Vastauksista huomasimme myo0s sen, ettei palkkaan oltu yleisella tasolla kovinkaan tyytyvaisia. 85
% kyselyn vastaajista koki, ettei palkkaan voi vaikuttaa ollenkaan tai ldhes ollenkaan. Tama herat-
taa kysymyksen siita, miksi henkilosto kokee nain? Palkkauksen tulee olla tavoitteisiin perustuvaa,
jotta henkilokohtaisen lisdn maardytyminen pystytadn perustelemaan reilusti ja lapinakyvasti. Jos
henkil6sto kokee, ettei voi vaikuttaa omaan palkkaukseensa, voisiko kyseessa olla tilanne, jossa
palkitsemisen tavoitteita ei ole maaritelty riittavan selvasti? Taman kysymyksen kohdalla tulee
muistaa, ettd kysyttdessa henkildston omia vaikutusmahdollisuuksia palkkaukseen, saamme aino-
astaan henkiloston mielipiteen asiasta, emmeka taytta totuutta. Vaikka heilld todellisuudessa olisi-
kin mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaukseensa, miksi suurin osa henkildstdsta silti kokee nain?

Yksi vaihtoehto voi olla viestinnan puute palkkaukseen liittyvissa asioissa.

Tarkeimmiksi palkitsemisen tavoiksi nousi tyon vaativuuden arviointi, henkilokohtainen tyossa
suoriutuminen seka tyékokemusvuosiin perustuva palkitseminen. Vahiten vastaukset liittyivat tu-
losyksikon suoriutumiseen liittyviin tekijoihin, kuten esimerkiksi yhteisten joulubonusten jakami-

seen. Avoimissa kysymyksissa esiin nousseet vastaukset, eli vastuusta palkitseminen ja osaamisen
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kartoittamisen huomioiminen palkkauksessa olivat palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehitta-
missuunnitelman kannalta hyodyllisid havaintoja. Korona-pandemian aiheuttamien vastuiden li-
saantyminen on varmasti yleistynyt useammalla palvelualueella, joten vastuusta palkitseminen
voisi olla hyva tapa lisatd myos tyohyvinvointia. Osalla tyopaikoista tdma on nakynyt niin sanot-
tuna "koronalisana”, joka on otettu kdytt6on korvaamaan pandemian aiheuttamaa tyon kuormit-

tavuutta.

Osaamisen kartoittaminen voisi mahdollisesti olla yhteydessa tyon vaativuuden arviointiin tai hen-
kilokohtaiseen ty0ssa suoriutumiseen. Jotta osaamista voitaisiin jokaisen tyontekijan kohdalla 1ah-
ted kartoittamaan ja arvioida silta pohjalta palkkausta, tyontekijoiden tulisi itse olla aktiivisia ja
tehda esimerkiksi osaamisportfolio palkitsemisen tueksi. Tata taytyy tarkastella my6s kunnallisen
virka- ja tybehtosopimuksen osalta, jonka mukaan yksi osa palkkaa on tyokokemuksesta saatava
lisa. Lisda maadraytyy aikaisempien ty6todistusten perusteella, joka myds osaltaan maarittaa tyonte-
kijan osaamista edeltavissa tyopaikoissa. Tyokokemuslisa on siis tietylla tapaa jo yhteydessa osaa-
misen kartoittamiseen, vaikka nimi onkin eri. Lisaksi tyotehtavien tai tyon kuvaus tulee olla jatku-
vasti ajantasainen, jotta palkitseminen olisi tasapuolista ja tyotehtaviin perustuvaa. Tyotehtavien
ja vastuun ajantasaisuuden tarkistaminen olisi hyva tehda vahintaan kerran vuodessa, esimerkiksi

kehityskeskustelujen yhteydessa.

Ty6motivaatiota kysyttaessa asiakastyytyvaisyys nousi suurimmaksi motivaatiotekijaksi. Puolet
vastaajista koki kuitenkin henkilokohtaiset ja tyoyksikdn yhteiset tavoitteet motivoiviksi ja tyonte-
koon kannustaviksi. Erityisesti pitkdan aikavalin tavoitteiden suosio nakyi vastausprosenteissa.
Tama vahvistaa entuudestaan sitd, etta tavoitteiden merkityksellisyytta ei voi korostaa liikaa pal-
kitsemisessa ja motivaation kasvussa. Tavoitteisiin perustuvaa palkitsemista olisi hyva tarkastella

motivaation sailymisen kannalta kerran vuodessa.

Kyselytuloksista tuli selkeasti esiin kolme suosituinta palkitsemisen tapaa, jotka olivat vuosittainen
tulospalkkio, vapaapaivat ja liikuntaetuus. Niiden prosenttiosuudet olivat vain maksimissaan kol-
men prosenttiyksikdn paassa toisistaan, joten voidaan todeta ndiden olevan yhta merkittavia pal-
kitsemisen tapoja. Lisdksi joustavuus tyoajoissa ja koulutusmahdollisuudet nousivat vastauksissa
esiin. Halusimme tarkastella tdta hieman tarkemmin, joten teimme ristiintaulukoinnin palvelus-

vuosien vaikutuksista mieluisimpiin palkitsemisen tapoihin.
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Alle 1 vuotta palvelussuhteessa olleiden mielesta tarkeimmiksi palkitsemisen tavoiksi nousi mah-
dollisuus koulutuksiin, liikkuntaetuus ja vapaapaivat. Myos vuosittainen tulospalkkio ja joustavuus
tydajoissa sai paljon kannatusta. 1-10 vuotta, 11-20 vuotta ja 21-30 vuotta tyoskennelleet kokivat
tarkeimmaksi palkitsemisen tavaksi vapaapaivat ja toiseksi tarkeimmaksi vuosittaisen tulospalk-
kion. Kolmanneksi tarkein heidan kohdallaan oli liikuntaetuus. 31-40-vuotiaiden vastaukset eroa-
vat hieman edelld mainituista muista ryhmista, silla heidan listaukseensa nousi tulospalkkion ja va-
paapaivien lisaksi joustavuus tyoajoissa. Yli 40 vuotta palvelussuhteessa olevien mielipide-erot
nakyivat hieman, kun heille mieluisimpien palkitsemistapojen karkikolmikko oli vuosittainen tulos-
palkkio, joustavuus tydajoissa sekda mahdollisuus edeta uralla. Prosenttiosuudet ovat nahtavilla alla
olevasta taulukosta korostettuina (kts. taulukko 15). Taman kysymyksen kohdalla nousi siis pienia
eroavaisuuksia eri palvelusvuosien valisissa vastauksissa, mutta palvelusvuosilla ei silti ole kovin-
kaan suurta merkitysta vastausten suhteen. Vapaapaivien ja joustavuuden nakyminen palkitsemi-
sessa nousi erityisesti esiin pidempaa tyouraa tehneilla. Tassa voi olla taustalla muun muassa per-
hesyyt, jotka usein vaativat tydnantajalta joustoa enemman esimerkiksi ty6ajoissa tai pitkan uran
myo6ta saavutettu palkkataso. Joustavat tydajat myos osoittavat henkilostolle luottamusta tyonan-
tajan suunnalta, joka voi olla merkittavassa roolissa esimerkiksi motivaation tai hyvinvoinnin nako-

kulmista.

Taulukko 15. Tarkeimmat palkitsemisen tavat, selittavana muuttujana palvelusvuodet.

Palvelusvuodet

Allelv. 1-10v. 11-20v. 21-30v. 31-40v. VYli40v. Kaikkiyhteensa
Vuosittainen tulospalkkio 38% 44 % 47 % 53% 50% 75 % 46 %
Mahdollisuus koulutuksiin 49 % 35% 27 % 26% 18 % 13% 32%
Kulttuurietuus 16 % 20 % 27 % 6 % 18 % 13 % 19%
Lilkuntaetuus 43 % 41 % 45 % 55 % 25% 0% 42 %
Lounas- ja kahvietu 19% 20% 12 % 9% 11% 0% 15%
Vaativammat tyotehtavat 8% 5% 7% 6% 11% 0% 6%
Mahdollisuus edeta uralla 30% 23% 17 % 17 % 14 % 50 % 22%
Lahjat ja muistamiset 14 % 13 % 26 % 26 % 29 % 25% 17 %
Joustavuus tyoajoissa 35% 34 % 34 % 34 % 39% 63 % 35%
Vapaapaivat 41 % 46 % 45 % 45 % 43 % 25% 45 %
Nimedminen kuukauden tyontekijaksi 3% 2% 1% 2% 0% 0% 2%
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Esihenkilovastuun vaikutusta tarkastellessa eroavaisuuksia tuli vain muutamaan kohtaan. Esihenki-
|6vastuuta omaavilla vuosittaisen tulospalkkion tarkeys korostui 12 % enemman kuin muun henki-
[6ston vastauksissa. Lahjat ja muistamiset olivat myds hieman suositumpi vastausvaihtoehto esi-
henkil6ston keskuudessa verrattuna muun henkildston vastauksiin. Esihenkildvastuussa olevat
pitivdat muuta henkil6stdéa hieman vahemman tarkeina palkitsemisen tapoina vapaapaivia ja koulu-
tusmahdollisuuksia. Suurimmat eroavaisuudet vastauksissa on korostettu vihrealla ja keltaisella

varilla (kts. taulukko 16).

Taulukko 16. Tarkeimmat palkitsemisen tavat, selittdvana muuttujana esihenkilovastuu.

Esihenkilévastuu
Valitse kolme tarkeinta . . .
. ) Kylla Ei Yhteensa
palkitsemisen tapaa

Vuosittainen tulospalkkio 56 % 44 % 46 %
Mahdollisuus koulutuksiin 26 % 33% 32%
Kulttuurietuus 18% 19% 19%
Liikuntaetuus 41 % 42 % 42 %
Lounas- ja kahvietu 11% 16 % 15 %
Vaativammat tyotehtavat 6% 6% 6%
Mahdollisuus edet3 uralla 23% 21% 22%
Lahjat ja muistamiset 27 % 15 % 17 %
Joustavuus tybajoissa 30% 36% 35%
Vapaapaivat 38% 46 % 45 %
Nimedminen kuukauden tyontekijaksi 3% 1% 2%

Kymmenes kysymys oli, kuinka usein palkitsemista tulisi tarkastella tavoitteisiin perustuen? Vas-
tausvaihtoehtoina oli vuosittain, puolivuosittain, neljannesvuosittain, kuukausittain ja en osaa sa-
noa. Vuosittain tehtdva tavoitteisiin perustuva aikavali nousi suosituimmaksi vastausvaihtoeh-
doksi, ja sen vastasi yhteensd 47 % vastaajista. Toiseksi yleisin vastaus oli puolivuosittain (30 %) ja
kolmanneksi yleisimmin valittiin vaihtoehto “En osaa sanoa” (11 %). Neljannesvuosittain ja kuu-

kausittain tehtava palkitseminen jdi vastauksissa vajaaseen 10 prosenttiin. (Kts. taulukko 17.)

Ennakko-oletus oli, ettd henkiloston tavoitteet ja palkitseminen olisi hyva ottaa tarkasteluun use-
ammin kuin kerran vuodessa. Tama perustui siihen, etta vuosittain tehtava arviointi on varsin pitka
aikavali muistaa omat tavoitteisiin perustuvat parannuskohteet. Taima oletuksemme osoittautui
kuitenkin vaaraksi, silla tulosten perusteella se on suosituin vastausvaihtoehto. Osittain luulemme
tdman johtuvan siitd, etta tarkastelu ottaa paljon aikaa seka henkilostolta etta esihenkilGilta. Li-

saksi tavoitteiden harvan tarkasteluvilin voi katsoa olevan tarpeellinen my®os siksi, jotta tyonteki-
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jalla on riittavasti aikaa ja henkilokohtaista tilaa parantaa suoritustaan. Vastaukset eivat kuiten-
kaan eronneet eri palvelusvuosien maarissa tai myodskaan esihenkildiden ja muun henkildston vali-
sissa vastauksissa. Alla olevassa ristiintaulukossa selittdvana muuttujana on kaytetty palvelusvuo-

sien madria ja selitettdvana muuttujana kysymys numero 10 vastausvaihtoehtoja.

Taulukko 17. Ristiintaulukointi palvelusvuosien maaran vaikutuksista vastausprosentteihin.

Palvelusvuodet
Riviotsikot

Allelv. 1-10v. 11-20v. 21-30v. 31-40v. Yli40v. Yhteensad
Vuosittain 30% 46 % 49 % 64 % 50 % 25% 47 %
Puolivuosittain 30% 32% 32% 15 % 29% 63 % 30 %
Neljannesvuosittain 14 % 6 % 4 % 11% 4 % 13% 7%
Kuukausittain 11% 5% 3% 4% 7% 0% 5%
En osaa sanoa 16 % 10 % 12 % 6% 11% 0% 11%
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Kyselyn tulosten perusteella voimme todeta, ettei kunnan tamanhetkisen palkkaus- ja palkitsemis-
jarjestelman tasavertaisuudesta ole henkilost6lla yhtenevaista mielipidetta. Tama voi johtua esi-
merkiksi siita, ettei henkilosto tunne palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa. Palkkaus- ja palkitsemis-
jarjestelman olisi hyva olla selked koko henkilostolle, jotta tyontekijat pystyisivat vertaamaan
omaa suoritustaan ja palkkaansa palkitsemisjarjestelman antamiin kriteereihin. Palkitsemisjarjes-
telman tasapuolisuutta ja yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa henkiloston tulisi kokea sen olevan

yhdenvertainen.

Myohemmin kysyttdessa vastaajien nakemysta Laukaan kunnassa kaytossa olevasta palkkaus- ja
palkitsemisjarjestelman tasavertaisuudesta, jakautuivat vastaukset tasaiset “kylla” ja “ei” vastaus-
vaihtoehtoihin. Molempia vastauksia kertyi noin 20 % kaikista vastauksista. Mikali henkil6 vastasi
kysymykseen kieltdvasti, hanen taytyi myos perustella vastauksensa. Avoimia vastauksia tuli yh-
teensd 91 kappaletta ja niissa yleiseksi teemaksi nousi palkitsemisen linjattomuus seka epaselvyys.
Henkilosto koki, etta palkanlisia myonnetaan eri palvelualueilla eri perustein, eika palkitseminen
ole lapindkyvaa. Tama oli yksi niista syista, joihin toivoimme saavamme vastauksen taman tutki-
muksen pohjalta tehdyista jatkohaastatteluista. Haluamme selvittaa tarkemmin, mitka ovat ne pal-
kanlisat, mitd myonnetaan eri perustein ja kuinka niita voisi kehittda yha paremmaksi ja lapinaky-

vammaksi jatkossa.
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8 Palkkatyytyvaisyyskyselyn jatkohaastattelut

Opinndytetyon viimeinen tutkimuksen osa, eli jatkohaastattelut toteutettiin puolistrukturoituina
haastatteluina eli ne toteutettiin kysymysrunkoon perustuen. Nadin ollen haastattelu pystyttiin tois-
tamaan jokaiselle haastateltavalle samankaltaisena, jotta tuloksista voitiin [6ytaa samankaltaisuuk-
sia pienemmallakin otannalla. Tutkimuksen kannalta oli tarkeaa saada yksityiskohtaisemmin selvi-
tettya palkitsemisen perusteisiin seka yleisiin kaytanteisiin liittyvia tekijoita, jotka tulisi ottaa
huomioon kehittamisehdotuksessa. Haastattelurunko (kts. liite 6) rakentui aiempien tutkimuksen-
osien kautta tehtyihin havaintoihin sekd ennakkosuunnitelmaan siitd, mita opinnaytetyon pohjalta
tehtava palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamissuunnitelma tulisi sisaltamaan. Valitsimme
runkoon tietyt teemat, ja niiden alle Iahdimme muodostamaan kysymyksia aikaisemman palkka-
tyytyvaisyyskyselyn vastausten pohjalta. Padapainon haastatteluissa pidimme niissa palkkatyytyvai-
syyskyselyn kysymyksissa, joihin halusimme saada tarkempaa tietoa haastateltavilta. Runkoa suun-
niteltiin lisaksi yhteistydssa toimeksiantajan edustajan kanssa, jotta osasimme ottaa huomioon
muun muassa kaytannon toteutuksen kannalta tarkeat tekijat, kuten esimerkiksi palkitsemisen

mydntamisen arviointiperusteet.

Haastatteluun pyrittiin I0ytamaan jokaiselta Laukaan kunnan neljalta palvelualueelta (kts. kuvio 1)
vastaaja, jotta haastattelujen avulla pystyttaisiin kartoittamaan jokaisen palvelualueen tilanne.
Ty6harjoittelujakson aikana Laukaan kunnalla karttunut henkildston tuntemus seka toimeksianta-
jan edustajan kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella lahestyttiin haastateltaviksi sopivia henki-
|6itd haastattelupyynndin. Haastateltaville lahetettiin sahkoposti (kts. liite 5), jossa kerroimme hie-
man opinndytetyosta, mitd sen tiimoilta on jo tehty, mitd haastattelut paapiirteittain kasittelisivat
seka minka pituisina ja missa ne voitaisiin toteuttaa. Sahkopostissa seka haastattelutilanteissa pai-
notettiin, ettd haastattelut toteutetaan taysin anonyymisti. Jokaisen haastattelun alkuun myoés
pyydettiin lupaa nauhoittaa haastattelu litterointia varten, jonka jalkeen tallenteet poistettaisiin
eika kirjallisesta litteroinnista ole mahdollista haastateltavia tunnistaa. Anonymiteetin sailytta-
miseksi haastateltavista kaytettiin koodeja H1, H2 ja H3. Saimme haastateltavia konsernihallinnon,
sivistyspalveluiden seka tekniset palveluiden palvelualueilta, eli ndin ollen haastatteluita oli 3 ja ne
toteutettiin syyskuun aikana. Haastatteluihin varattiin aikaa 15-30 min ja haastatteluihin kaytetty

aika vaihteli keskustelun sujuvuuden mukaan. Syyskuun aikana yritimme aktiivisesti [6ytaa haasta-
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teltavaa myos perusturvan palvelualueelta, mutta siina kuitenkaan onnistumatta. Pdadyimme to-
teutuneiden kolmen haastattelun perusteella kuitenkin siihen, ettemme tarvitse neljatta haasta-
teltavaa, silla aiemmista haastatteluista esiin nousseet tekijat olivat linjassa keskenaan ja toistuivat

jokaisessa haastattelussa.

Ensimmainen haastattelu toteutettiin Teamsin valityksellad ja kaksi jalkimmaista kasvotusten. Jokai-
nen haastattelu nauhoitettiin matkapuhelimien nauhoitustoiminnolla, josta ne tallentuivat puheli-
men muistiin salasanasuojauksen taakse. Nauhoitteet litteroitiin Wordin sanelutoimintoa hyédyn-
tden ja jaoteltiin propositiotasoisella litteroinnissa haastattelurunkoa mukailevien
teemaotsikoiden alle. Nama teemaotsikot olivat: tydmotivaatio, palkitsemisen tavat, palkitsemisen
perusteet, palkkatyytyvaisyys (nykytila), palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman nykytila seka kehitta-
misehdotukset. Nauhoitteilta my0ds poimittiin suoria lainauksia puhekielella ja niista poistettiin yli-
maaradiset aannahdykset seka sanojen toistot. Litteroitua aineistoa kaytiin lapi ja siita korostettiin
tummentaen yhtenevaisia yleishavaintoja. Sen jalkeen aineistoa kaytiin lapi teemoittain ja allevii-
vattiin varikoodeja hyddyntden yhtenevaisia tekijoita jokaisen haastattelun osalta. Tutkimustulok-
sissa analyysin perusteella korostui tydoyhteison ja aineettoman palkitsemisen merkitys seka palk-

kauksen ja palkitsemisen lapinakyvyys.

8.1 Tulokset

Haastatteluaineistosta havaitut tydomotivaatioon ja palkkatyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat olivat
palkkatyytyvaisyyskyselyn tuloksia mukailevat. Aineisto jaoteltiin haastattelurungon teemojen mu-
kaisesti, jonka jalkeen tehtiin havaintoja esiin nousseista samankaltaisista tekijoistad. Analysoidusta
materiaalista esiin nousseet yhtenevaiset havainnot kasittivat tydmotivaatiotekijat, palkitsemisen
tavat ja kokemukset palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman nykytilasta sekd sen kehittamisehdotuk-

set.

Haastateltavien tydmotivaation rakentumiseen on vaikuttanut moni tekija, kuten esimerkiksi lap-
suuden haaveammattiin paatyminen tai se, etta saa olla mukana paattamassa oman kotikunnan
asioista. Kuitenkin haastatteluissa esiin nousi kolme yhdistavaa tekijaa tyomotivaation muodostu-
miselle, jotka olivat tyoyhteison merkitys motivaation ldhteend, tyon merkityksellisyys seka tyo-

tehtavien mielekkyys ja monipuolisuus.
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Tyoyhteison merkitys korostui yhtend motivaatiotekijana jokaisella. Haastateltavien mukaan tyo-
yhteisOn tarjoama tuki ja rakentuneet ystavyyssuhteet toimivat tekijana, jonka seurauksena toihin
on mukava tulla aamuisin. Tiimina tekeminen antaa vertaistukea selvita arjesta ja ajatusten jaka-
minen tyoyhteison kanssa on keskeinen tekija avoimen tyoyhteison rakentumiselle. Tyon merki-
tyksellisyys nousi puolestaan haastatteluissa esiin yleisesti motivaatiotekijana. Haastateltavien
mielestd oman kadenjaljen nakyminen paatoksissa, tyonkuvassa ja asiakaskohtaamisissa on itses-
saan jo mielta seka motivaatiota nostattava tekija. Oman tyén merkityksellisyyden myéta myos
itsensa kehittdmisen nakdkulma nousi haastateltavien keskuudessa esiin keinona motivoida itsea
sisdisesti yha parempien suoritusten tekemiseen. Motivaatio kumpusi siis ulkoisten tekijoiden li-
saksi haastateltavien sisdisesta palosta tehda tyonsa entista paremmin. Kolmas motivaatioon vai-
kuttava asia oli tyotehtavien mielekkyys ja monipuolisuus. Tyotehtavien laajuus, itsensa haastami-
nen kiireen keskella seka itsendinen tydskentely ja tehtavien organisointi olivat myds merkittavia
motivaation ldhteita. Vaihtelevat tyotehtdvat rikastuttavat tyopaivaa, jossa erityisesti ongelman-

ratkaisulla on keskeinen sekad mieleinen rooli.

Palkitsemisen perusteita pohdittaessa haastatteluissa tuli yksimieliset vastaukset, joiden mukaan
palkitsemisen tulisi perustua tyontekijan sitoutumiseen, tehtavien vaativuuteen ja tasapuolisuu-
teen henkiloston kesken. Lapinakyvyys oli myos erittdin tarkea kriteeri, seka se, ettd jokaisella olisi
samat mahdollisuudet palkan kasvattamiseen. Ndiden lisaksi tydsuoritukseen perustuvaa palkitse-
mista esitettiin yhdeksi vaihtoehdoksi. Tdma on ollut yhdella palvelualueella jo aikaisemmin kay-
tossa, joka heratti henkiloston keskuudessa tyytymattomyytta. Tyytymattomyys TSA- jarjestel-
maan eli tydsuorituksen arviointijarjestelmaan johtui siita, ettei sita koettu reiluksi tai
lapindkyvaksi tavaksi palkita henkilostoa. Lisaksi vioiksi osoittautui, ettei tydsuoritusta arvioitu
enda uudelleen, eli se myonnettiin vain kerran, eika arviointia tehty enaa esimerkiksi uusille tyon-
tekijoille. Tama eriarvoistaa henkilosto3, silla osalle henkilostoa on tarjottu mahdollisuus johonkin
sellaiseen palkitsemiseen, mitd muiden tyontekijoiden ei ole mahdollista edes yrittda saavuttaa
itselleen seuraavien vuosien aikana. Naiden syiden vuoksi tulee arviointikriteerien olla tarkoin mie-
titty, mikali TSA- jarjestelma tulisi takaisin, jotta jokaisella tyontekijalla on samat mahdollisuudet
erityisiin palkanlisiin. TSA- jarjestelman kaytto on hyva tapa palkita, mutta sen tulee olla vain yksi

osa palkitsemisjarjestelmaa.
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Lisdksi palkitsemisessa tulisi haastateltavien mukaan olla mahdollisuus oman tyésuorituksen pe-
rusteella vaikuttaa laajemmin omaan palkkaan. Tama voisi toteutua kdytannossa siten, etta tyo-
tehtdvien vaativuuden tai tydsuorituksen arvioinnin perusteella palkkaan voisi tulla muutoksia esi-
merkiksi taulukoitujen lisdprosenttien kautta. Kun kysyimme bonuspalkkiojarjestelman
mielekkyytta, haastateltavat kokivat sen hyvaksi vain, jos bonukset olisivat tasapuolisia koko hen-
kilostolle ja summat olisivat kohtuullisia tyontekijan palkkatasosta riippumatta. Jos bonuspalk-
kiojarjestelma olisi olemassa ja vain yksittaiset henkil6t saisivat sen, siihen tulisi tehda erittdin hy-
vat perustelutaulukot tueksi, jotta se olisi riittavan lapinakyva. Yksi palkitsemismuoto, joka esiintyy
tamanhetkisessa palkitsemisessa, on kertaluontoisten jarjestelyerien jakaminen. Kertaluontoinen
palkitseminen on haastateltavien mukaan esihenkildn toimintatavoista riippuvaista ja sen kaytto
vaihtelee yksikkokohtaisesti. Palkitsemista tulisi tarkastella kokonaisuutena vahintaan kerran vuo-
dessa, jotta palkkatiedot pysyisivat ajankohtaisina. Palkkakeskustelu ja arviointi voitaisiin suorittaa

esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa tai erikseen jarjestettavissa palkkakeskusteluissa.

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman nykytilaa kartoitettaessa haastateltavat kokivat palkkauksen
olevan tyoehtosopimuksen mukaista, jonka vuoksi siihen “taytyy” olla tyytyvainen. Kuntatyonanta-
jien palkat ovat yksityista sektoria matalammat, mutta silti halu tyoskennelld kunnalla on haastat-
telujen perusteella suhteellisen hyva. Kunta-alan pysyvyys tyonantajana seka laheinen sijainti asu-
miseen ndhden parantavat Laukaan kunnan vetovoimaisuutta tyonantajana. Henkil6kohtaisen
lisan maardytymisen koettiin kuitenkin olevan niin sanotusti lapsen kengissa siksi, etta kun henki-
I6kohtainen lisa on kertaalleen myodnnetty, ei sen perusteita tarkastella uudestaan, vaan lisa sailyy
samansuuruisena. Henkilokohtainen lisa ei siis muutu tyétehtavien mukana, vaan on jumiutunut

kerran myoénnetylle tasolle.

Palkkauksen tarkastelu saannollisin valiajoin on tarked osa toimivaa palkkaus- ja palkitsemisjarjes-
telmaa. Tyontekijoille taytyy tulla jarjestelmasta tunne, ettd he voivat omalla toiminnallaan vaikut-
taa palkkaan ja sen muodostumiseen. Haastateltavista jokainen oli tyytyvainen palkkaansa, joka
perustui tietoon palkan olevan sidottuna koulutukseen seka alan yleiseen palkkatasoon. Haastatte-

luissa toistui kunnallisen yleisen palkkatason mataluus yksityisen sektorin palkkoihin verrattuna.

Rahapalkka on varmasti jokaiselle tyontekijalle tyoskentelyn peruste, jotta tietty elintaso on mah-

dollinen, mutta se ei kuitenkaan taman tutkimuksen perusteella ole tarkein tydmotivaation ldhde

tai palkitsemisen muoto. Kysyimme haastateltavilta mitka ovat heidan mielestdaan tarkeimmat pal-
kitsemisen tavat rahapalkan lisdksi ja haastatteluissa nousi esiin erityisesti kaksi tarkeinta asiaa,

jotka olivat aineeton palkitseminen ja liikuntaetuus. Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan
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tassa tapauksessa erityisesti valitontad palautteenantoa, joka pitaa sisdlldan kehut seka rakentavan
palautteen. Palautetta saadessa haastateltavat suosivat kasvokkain tapahtuvaa palautteenantoa,
vaikkei sita kovin usein annetakaan, silla yleensa suositaan sahkdisen palautteenannon help-
poutta. Tall6in palautteesta jaa kuitenkin ilmeet ja eleet pois, jolloin palautetta ei koeta niin merki-
tyksellisena. Palautteen merkitys on etenkin henkisen kasvun kannalta tarkea tekija, joka osaltaan
my0s motivoi kehittymaan tyontekijana. Palautteen merkitys oli suuri keskusteltaessa sen tuo-

masta positiivisesta vaikutuksesta tydintoon ja itsensa kehittymisesta yhtena motivaatiotekijana.

“lhmistydssd henkiset palkitsemisen tavat on tdrkeitd, esimerkiksi kehut, palautteet,
kannustukset. Ei niiden tarvii olla ihmeellisié. Ja tietysti monesti toivois, ettd esimie-
hen suunnasta tulis palautetta. Henkil6kohtaisesti mun hyvdd tyévirettd pitdd parhai-
ten ylld sellaset positiiviset henkiset palkitsemiset ja palautteet. Et se on sellasta kan-
nustavaa ja tuo tyéhén sellasta mielekkyyttd, kun toteaa, ettd tyélld on ollu joku

merkitys.” (H2)

“Henkinen palkitseminen, siité tule

e hyvd mieli, vaikka vaatimaton olenkin.” (H3)

Liilkunta- ja kulttuurietuus on haastateltavien mukaan ollut mieluinen palkitsemisen tapa sen mo-
nikdyttoisyyden vuoksi. Jokaisella on itse mahdollisuus valita liikuntaetuuden kayttokohde ja kaik-
kea etuutta ei tarvitse kayttaa kerralla. Myds tyohyvinvointiin liittyvat tapahtumat ovat haastatel-
tavien mukaan henkilston suosiossa, mutta kysyttaessa kumpi olisi mieluisempi vaihtoehto,
tyohyvinvointitapahtuma vai lisaa liikkuntaetuutta, suurin osa valitsi liikkuntaetuuden, eli aineellinen

palkitsemisen tavan.

“Meilld on hyvit henkildstéedut, jotka kuuluu myds palkitsemiseen. Liikuntaetuus on

mieluinen.” (H1)

“Edenred-etu on hyvd, koska sitd voi kédyttdd laajemmin ja on sen takia monipuoli-

sempi, kuin aiemmin ollut liikuntaetu ja setelit.” (H2)
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9 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Laukaan kunnan henkiléston palkkataso tasa-arvon ja kil-
pailukyvyn ndakokulmasta seka palkkatyytyvaisyyden nykytila, jotta voitiin vastata tutkimuskysy-
mykseen: Kuinka Laukaan kunnan palkitsemista tulisi kehittdd tyotyytyvdéisyyden ja tydbmotivaation
ndkékulmasta? Kolmen tutkimusosan perusteella luotiin kokonaiskuva siitd, mihin palkitsemisjar-
jestelman kehittamisehdotuksessa tulisi erityisesti keskittya, jotta se olisi mahdollista toteuttaa

kdytannossa seka jotta se olisi tyontekijan nakdkulmasta motivoiva ja lapinakyva.

Tasa-arvo ja sen edistaminen tydelamassa on tydnantajan velvollisuus. Tama tarkoittaa tydpaikka-
kohtaisia toimenpiteita ja prosesseja, joiden toimivuudesta tydnantaja vastaa seka kehittaa niita
suunnitelmallisesti. (Hyttinen & Korte 2019, 77.) Palkkauksella on suuri merkitys tasa-arvoisuuden
toteutumisessa ja siihen jokaisella tyonantajalla on mahdollisuus vaikuttaa. Palkkakartoituksen
teko edesauttaa palkkatasa-arvon toteutumista, kun mahdolliset epdakohdat palkkauksessa saa-
daan organisaation tietoisuuteen. Jotta palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmasta saataisiin tasavertai-
nen, uudessa palkkausjarjestelmassa tulisi pyrkia sukupuolten valisen tydnjaon lieventamiseen
seka vanhan jarjestelman epakohtien jarjestelmalliseen poistamiseen. Tutkimuksen pohjalta van-
han jarjestelman epakohdiksi nousi erityisesti lapindkyvyyden puute, epatietoisuus jarjestelman
ominaisuuksista ja mahdollisuuksista seka se, ettei jarjestelma ollut sellaisenaan riittavan moti-
voiva. Uuden palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman tulee siis keskittya erityisesti ndiden epakohtien
ratkaisemiseen, jotta uusi jarjestelma pystyy tulevaisuudessa motivoimaan henkil6stoa riittavasti.
Toimiva ja oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma on kilpailuetu osaavan henkilokunnan han-

kinnassa ja sitouttamisessa (Joki 2021, 143).

Tama opinndytetyo jakautui kolmeen osioon, joista ensimmainen oli palkkakartoituksen ja vertai-
lun teko. Tutkimuksessa havaittiin naisten ja miesten palkkojen toteutuvan epéatasa-arvoisina, silla
miesten palkat ovat erityisesti joissain ammattinimikkeissa huomattavasti naisten palkkoja korke-
ammat. Suurin tehtdvakohtaisesti havaittu palkkaero naisten ja miesten valisessa palkkauksessa oli
400 euron suuruinen. Tutkimusta tehdessamme emme paasseet tutkimaan henkilékohtaisen lisan
perusteita, joka palkkaerojen taustalla on. Mikali palkkaeroille ei ole erikseen maaritelty tarkkoja
perusteita henkilékohtaisen lisan myodntdperusteissa, kyseessa on palkkaepatasa-arvo. Tallaisia

suuria palkkaeroja voi olla haastavaa lahtea korjaamaan, mutta esimerkiksi yhdenvertaisuuslisa
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voisi olla mahdollinen keino korjata eroavaisuudet. Yhdenvertaisuuslisilla tarkoitetaan pysyvaa
palkanlisda, joka nostaisi perusteettomat palkkaerot samalle tasolle muiden kanssa. Tdma on kui-

tenkin otettava huomioon vuosittaisen budjetin teossa.

Laukaan kunta on monen muun kunnan ja kaupungin tavoin naisvaltainen henkilostérakenteel-
taan. Taman rakenteellisen tekijan muokkaaminen ei ole yksiselitteista, eika esimerkiksi rekrytoin-
nissa voida ainoastaan sukupuolen perusteella suosia mieshakijaa, mikali patevyytta tehtavaan ei
ole. Erityisesti perusturvan ja sivistyspalveluiden piirissa on merkittava tyontekijapula, joten avoi-
mia tyopaikkoja ei voida my6skaan tayttaa kiintididen perusteella, joka tassa tapauksessa tarkoit-
taisi paikan tayttamista ainoastaan siina tapauksessa, etta tehtavaan |loytyy pateva mieshakija.
Palkkatasa-arvon nakokulmasta tilanne on haastava siita syystd, etta yksittdiset korkeat miesten

palkat voivat horjuttaa merkittavasti palkkatasa-arvoa.

Yleisesti kuntien ja kaupunkien palkkatasa-arvoa tutkittaessa voidaan todeta, ettei se toteudu
palkkatasa-arvo tasa-arvolaissa (L 609/1986) saadetylla tavalla. Opinnaytetyon palkkavertailuun
otettujen palkkojen suhteen Laukaan kunnan palkkaepatasa-arvo on prosentteina linjassa kaikkien
kuntien keskiarvopalkkoihin seka Petdjaveden palkkoihin verrattuna. Tata epatasa-arvoa ei voida
kuitenkaan ohittaa silla perusteella, ettd ongelma on yleinen, silla jokainen tyénantaja on tasa-ar-
volain (L 609/1986) mukaisesti velvoitettu edistimaan tasa-arvoa muun muassa palkkauksen suh-
teen. Ongelman parantaminen ja kehittdminen ei ole helppoa. Paaasiallisesti kunta-alan palkat
ovat samoihin maaradytymisperusteisiin pohjautuvia, joten kuntien omat kaytannot palkanlisien
myontamisperusteista voivat selkeasti vaikuttaa vallitsevaan palkkatasoon. Palkkaus- ja palkitse-
misjarjestelman olisi hyva olla selked koko henkil6stolle, jotta tyontekijat pystyisivat vertaamaan
omaa suoritustaan ja palkkaansa jarjestelman antamiin kriteereihin. Palkitsemisjarjestelméan tasa-
puolisuutta ja yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa henkiloston tulisi kokea sen olevan yhdenvertai-
nen. Kuten Niermeyer ja Seyffert (2002) kertovat, motivaatio on tietyn prosessin tulos, jonka muo-
dostumiseen voidaan vaikuttaa erilaisilla keinoilla. Yksi ndista keinoista on palkitseminen ja sen
kehitys osana tyontekijan osaamisen kehitysta. Lisdksi erityisesti epdoikeudenmukaisuus ja tyonte-
kijoiden kohtelu eridvasti voi vieda tydmotivaatiota. Kun palkkakartoitus on laissa maaritetty vel-

vollisuus tyonantajille, on sen tekeminen myos tarked osa palkkausta, jotta voidaan varmistaa,
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ettei yleinen palkkaus tai palkkakehitys kohtele tyontekijoita eridvasti. Tutkimustuloksista huomat-
tiin palkkojen olevan Laukaassa eriarvoiset joidenkin ammattiryhmien suhteen, jonka kehittami-

nen on tarked osatekija tydmotivaation sailymisen kannalta.

Yksi tutkimuksessa esiin noussut asia oli myos tavoitteiden merkitys tyotehtavissa ja palkkauk-
sessa. Rantanen ym. (2006) kertoivat kirjassa Reilu palkitsemisjarjestelma, etta kun halutaan pal-
kita tyontekijaa onnistumisista, tavoitteiden on oltava selvilla henkildstélle. Kun tavoitteet, roolit
ja tyovalineet ovat selked osa tyota, voidaan tyontekijaa lahtea palkitsemaan osaamisen kehittami-
sen ja tavoitteiden selkeyttamisen ndakokulmasta. Kuten huomattiin tutkimustuloksia tarkastel-
lessa, suuri osa vastaajista koki tyon tavoitteiden olevan epaselvia. Tama on yksi peruselementti
palkitsemisen perusteista, joihin palkkauksen ja palkitsemisen tulisi pohjautua. Tavoitteiden perus-
tana tulee kuitenkin olla selva ty6tehtavan kuvaus, jotta henkilOsto tietda, mita heiltd odotetaan
tyon puolesta. Tehtavankuvaus tulisikin olla jatkuvasti ajantasainen, jotta palkitseminen olisi tasa-
puolista ja tyotehtaviin perustuvaa. Tyotehtdvien ja vastuun ajantasaisuuden tarkistaminen olisi
hyva tehda vahintdan kerran vuodessa, esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa. Laukaan kun-
nan henkilostosta useat tyontekijat on sijoitettu hinnoittelutunnukseen 99999999 eli muu palkka-
hinnoittelun ulkopuolinen tehtava. Ndiden henkildiden osalta ei siis suoraan sovelleta jonkun teh-
tavan minimipalkkausta eika palkkaa maariteltdessa ole tarkkoja reunaehtoja. Tehtdavakuvauksen
vuosittainen tarkastaminen ja mahdollinen paivitys olisi hyva tehda kehityskeskusteluiden yhtey-
dessa. Lisaksi samalla olisi hyva tehda palkkauksen sdanndllinen tarkastelu ja se tulisi ottaa osaksi
vuosittain kaytavia kehityskeskusteluja. Jos kehityskeskusteluissa kiire on jo lasna muiden keskus-
teltavien asioiden suhteen, olisi siind tapauksessa tarkeda ottaa rinnalle erilliset palkkakeskustelut.
Kehityskeskusteluissa yleisesti kaydaan lapi tavoitteet, jotka tyontekijan tulisi omaksua tyonteon

ohella. Palkitsemisen tulisi olla sidoksissa tahan samaan teemaan, eli tavoitteisiin.

Kauhanen (2015) ja Liinalaakso ym. (2016) jaottelivat palkitsemisen kahteen ryhmaan, eli aineelli-
seen ja aineettomaan palkitsemiseen. Aineellista palkitsemista kuvattiin taloudelliseksi palkitse-
miseksi ja aineetonta palkitsemista kuvattiin tarkeammaksi johtamisen kannalta. Aineellinen pal-
kitseminen motivoi henkildstda vain tiettyyn pisteeseen asti, jonka jalkeen aineettoman
palkitsemisen tulee astua kuvaan. Tyoyhteison merkitys korostui yhtend motivaatiotekijana ja tut-
kimuksen tuloksissa tuli selville aineettoman palautteen, eli palautteenannon merkitys osana pal-

kitsemista. Siihen tulisi kiinnittaa huomiota erityisesti esihenkilotasolla, mutta myds tyontekijoiden
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kesken. Palaute ei ole vain esihenkil6iltd tai johdolta alaspain tulevaa palautetta, vaan myos tyon-
tekijoilta toisille tulevaa, seka tyontekijoilta johdolle menevaa palautetta. Palautteen annossa tu-
lee my6s muistaa positiivisen palautteen merkitys, joka usein saattaa unohtua tydyhteisoissa. Posi-
tiivisen palautteen antaminen voi mahdollistua viikoittaisten palaverien kaytt66noton myota,
palautejarjestelman kautta tai toimistolla tai muulla tyopaikalla tapahtuvan viestinnan ja kaytava-
keskustelujen myota. Palautteen ottaminen osaksi palkitsemista ei voida kuitenkaan pakottaa tai
asettaa sita osaksi palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa konkreettisesti, silla sen tulee Iahtea henki-

[6stolta itseltdaan.

Kertapalkkioiden lisdaminen osaksi palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa ei tarkoita samaa asiaa,
kuin henkilokohtaisen lisan hyddyntamista osana palkkausta. Henkilokohtaisen lisdn osuus on jo-
kaiselle yksiloity palkan osuus, joka maaraytyy ja voi muuttua tyon vaativuuden ja tyosuorituksen
arviointijarjestelmien perusteella. Sen on tarkoitus olla osa jokaisen mahdollisuutta vaikuttaa
omaan palkkaukseen tyésuoritusta tehdessaan. Kertapalkkioiden ei puolestaan tarvitse olla osa
konkreettista rahapalkkaa, vaan kertapalkkioon verrattavana palkkiona voi toimia esimerkiksi lii-
kuntaetuuden lisdaminen tai hyvasta tyosuorituksesta ylimaardisena annettava vapaapaiva. Kerta-
palkkioiden jakoon voi my0s osallistaa henkil6ston muun muassa antamalla heille osittain paatan-
tavaltaa siitd, ketka kertapalkkioon ovat oikeutettuja. Kertapalkkioiden maaraytymisen perusteena
voi olla muun muassa tunnustuksen antaminen strategialahtoisesti sydamelliselle tydkaverille tai
innostavalle johtajalle. Vaihtoehtoisesti niita voi saada esimerkiksi hyvasta suoriutumisesta projek-

tissa tai erityisena kiitoksena hyvin hoidetusta tyosta.

Palkitsemisen perusteita pohdittaessa haastatteluissa tuli yksimieliset vastaukset, joiden mukaan
palkitsemisen tulisi perustua tyontekijan sitoutumiseen, tehtavien vaativuuteen ja tasapuolisuu-
teen henkiloston kesken. Haastattelujen pohjalta tuli myos nakyviin ajatus tyosuorituksen arvioin-
tijarjestelman takaisin ottamisesta myos muille alueille, kuin vain OVTES:n piiriin. Tydsuorituksen
arviointiin perustuva palkkaus nousi myos aikaisemmin tehdyn kyselytutkimuksen tuloksissa esiin,
ja tulosten perusteella tdama olisi mieluinen palkitsemisen peruste. Aikaisemmin tyésuorituksen
arviointijarjestelma kaatui henkilston tyytymattomyyteen, koska jarjestelmaa ei oltu tehty riitta-
van lapindkyvaksi. Jos TSA- jarjestelma otettaisiin takaisin kayttoon, siina tulisi kiinnittaa erityisesti

huomiota perusteisiin, joiden pohjalta arviointia aletaan tekemaan. Lapinakyvyys, tasapuoliset
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mahdollisuudet oman suorituksen kehittamiseen ja arviointiin on toimivan TSA- jarjestelman pe-

rusta.

Tutkimusprosessin alussa vertasimme tutkittavaa aihetta muihin samoja teemoja kasitteleviin tut-
kimuksiin. Kotakorvan (2013) ja Huhtalan (2011) mukaan tarkeita asioita palkitsemisjarjestelman
kehittamisessa olivat johdon tekemat toimenpiteet palkitsemisjarjestelman viemiseksi henkiléston
keskuuteen. Lisaksi mittaristo, jolla palkitsemisjarjestelman toimivuutta mitataan, tulee olla val-
miiksi mietittyna, jotta henkiléston ei tarvitse arpoa jarjestelman lapinakyvyytta tai tasapuoli-
suutta. Kuten Huhtalan (2011) teoksessa Palkkiojarjestelman kehittaminen opinnaytetydssa, myos
meidan tydmme lahtékohta oli osin sama; aikaisemman palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman la-
pindakyvyyden puute, joka oli yksi henkilostokyselysta esiin noussut tyytymattémyyden kohde. Tut-
kimuksemme myota havaittiin, ettei Laukaan kunnan henkilosto ole tyytyvainen palkkaus- ja pal-
kitsemisjarjestelmaan ja etta sita pidetdan tydntekijoita eriarvoistavana. Aiempien tutkimusten
pohjalta noussut ajatus mittareista palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman toteutumisen seurantaan
ovat myos yksi asia, jota tulee tarkastella ehdotuksessamme. Mittariston, erityisesti TVA ja TSA-
palkkausjarjestelmien osalta tulee pohjautua tiettyihin, tarkoin mietittyihin perusteisiin, joiden
pohjana toimii strategia. Strategiaan perustuen mittariasteikko voi koostua tyosuorituksen tavoit-
teista, tehtdvakohtaisista tavoitteista ja henkilokohtaisesta tyossa suoriutumisesta. Nama tulisi
tehda taulukkomuotoon ja niiden ajantasaisuus tulisi tarkastaa vuosittain, jotta palkkausjarjestel-

man potentiaalinen suorituskyky ei jdisi kiinni viallisista perusteista.

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittdmisehdotus

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kehittdaa Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa,
jotta se tukisi tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota. Tutkimuksen avulla selvitettiin henkiloston nako-
kulmaa palkitsemisen suhteen, jotta ehdotuksesta voidaan muotoilla todellisuudessa motivoiva
kokonaisuus. Tyontekijoita Laukaassa on paljon ja tyot keskittyvat useisiin eri palvelualueisiin ja
ammattiryhmiin. Mielipiteet palkitsemisesta saattoivat hieman poiketa toisistaan palvelualuekoh-
taisesti, mutta tarkeinta oli, etta |6ydettiin tekijat, jotka suurin osa kokee mielekkaiksi, koska pal-
kitsemisjarjestelman tulee koskea lapinakyvin perustein kaikkia kunnan tyontekijoita. Palkitsemi-
sen tulee myos osaltaan kannustaa ja sitouttaa henkilostoa, joten verrokkikuntien palkitsemiseen

arvioinnin perusteella erilaisia palkanlisia tulisi kilpailukyvyn ndkokulmasta hydédyntaa paremmin.
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Lapi tutkimuksen nousi esiin neljd teemaa, joiden ymparille palkkaus- ja palkitsemisjarjestelma tu-
lisi meidan mielestamme perustaa. Nama teemat ovat henkilokohtaiset palkanlisat, kertaluontoi-

nen palkitseminen, hyvinvointia tukeva palkitseminen seka aineeton ja henkinen palkitseminen.

Palkitsemisen tapa Toimenpiteet

TVA -jarjestelma & TSA -jarjestelma
Henkil6kohtaiset palkanlisat Edellytyksena tyotehtavakuvausten ajantasaisuus ja tarkkojen
osaksi palkitsemista arviointikriteereiden laadinta.
Tyonkuvauksen pdivitys ja arviointi vuosittain esim. kehityskeskusteluissa.

Strategian pohjalta madritellyt palkitsemisen teemat

Kertaluontoinen palkitseminen ) . : .. . . . ) . .
Tyckaverit ilmiantaa esim. hyvan johtajan tai sydamellisen tydkaverin.

Hyvinvointia tukevat palkitsemisen Kaikille kunnan vakituisille tyontekijdille seka maaraaikaisille
tavat Esimerkiksi liikunta-, lounas- ja (savituin ehdoin, esim. yli 6kk tyésuhteessa oleville)
polkypydraetuus. Kertaluantoisena palkintona voidaan myas lisdta liikuntaetuuden maaraa.

Palautejirjestelmi & vakiintuneet tydyksikon palaverikdytinteet
Aineeton ja henkinen palkitseminen Yksikdn yhteiset viikko-/kuukausipalaverit seki esihenkilén ja tyéntekijan viliset
palautevartit.

Kuvio 11. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotus.

Ensimmaisena palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotuksessa nostettiin esille tyon-
tekijan henkilokohtaiset palkanlisat. Tutkimuksen ensimmaisessa osassa eli palkkavertailussa ha-
vaittiin, etta Laukaan kunnan tehtavakohtaiset ansiot ovat verrokkikuntiin nahden kilpailukykyi-
sella tasolla, mutta henkilokohtaisia lisia ei kayteta osana palkkaa yhta tehokkaasti, kuin muissa
kunnissa. Kahdessa jalkimmaisessa tutkimuksen osassa, jossa kartoitettiin palkkatyytyvaisyyden
tekijoita seka perusteita nousi esille, etta henkilosto kokee, etta palkitsemisen tulisi olla sidoksissa
tyon vaativuuteen seka tyossa suoriutumiseen. Tasta syysta kehitysehdotuksessa suositeltaisiin
henkil6kohtaisen palkanlisien ottamista osaksi palkitsemista, erityisesti tyotyytyvaisyytta ja -moti-
vaatiota tukevaksi palkitsemisen tavaksi. Kdytdnnossa tdman voisi toteuttaa siten, ettd vuosittai-
sissa kehityskeskusteluissa kaytaisiin tyontekijakohtaisesti tydnkuvaus lapi ja siihen perustuen arvi-
oitaisiin myos vuosittain henkilokohtaisen palkanlisan myontaminen. Kdaytannossa vastaavanlainen
palkitseminen on toteutettu aiemmin kertaluontoisena arviointina ja myontamisena, jolloin perus-

teita tai ty®ssa suoriutumista ei arvioitu enda uudestaan. Ty6tehtavakohtaisten arviointikriteerien
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tulisi olla tarkkaan laadittuja, sekd saman ammattiryhman edustajien kesken yhdenlinjaisia, jotta
voidaan todeta, etta palkitsemisen perusteet ovat lapinakyvia ja yhdenvertaisia. Nain jokaisella
ammattiryhmaa edustavalla tyontekijalla olisi mahdollisuus tyon vaativuuteen perustuen omalla

tyosuorituksellaan ansaita palkanlisdan osaksi tehtdaviakohtaista palkkaa.

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotuksessa toiseksi on nostettu kertaluontoisten
palkkioiden kaytto. Tutkimuksen kahdessa jalkimmaisessa osassa yhteiseksi kannustavaksi tekijaksi
tyoskentelylle nousi tyoyhteison ja -ilmapiirin tarkeys. Henkiloston nakdkulmasta tarkein strate-
gian elementti, jonka tulisi ndkya tyodarjessa ovatkin organisaation arvot. Laukaan kunnan henkilGs-
tostrategiassa (2019) arvot ovat pdaasiassa keskittyneetkin henkiloston hyvinvoinnin, yhteisollisyy-
den ja avoimuuden ympdrille (kts. kuvio 12). Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman
kehittamisehdotuksessa tavoitteena olisi poimia kunnan arvoista esimerkiksi puolivuosittain
teema, jonka perusteella henkildsto voisi ddnestaa joukostaan tyontekijan, joka omalla toiminnal-
laan toteuttaa arvoja tyOarjessa. Tallainen teema voisi olla esimerkiksi tekemisen meininkia mu-
kaillen hyva johtaja tai sydamellinen ja ihmislaheinen tyontekija. Kaytanndssa aanestyksen voisi
toteuttaa verkkoaanestyksena ja palkinnoksi adnestyksessa kolme eniten dania saanutta saisi lah-
jakortin tai esimerkiksi euromaaraisen lisayksen virike-etuuteen. Naiden palkkioiden tavoitteena
olisi tukea tyotyytyvaisyytta ja yhteisollisyyden tunnetta sekd samalla tuoda Laukaan kunnan stra-

tegiaa tutummaksi henkildston keskuudessa.

AL

K\L)aukaa

AVOIMUUS ELINVOIMA SYDAN TEKEMISEN

Vuorovaikutus Vetovoimainen Henkildstén hyvinvointi MEININKI
Lapinakyvyys kuntatyonantaja

Osallistuminen ja
osallistaminen Mahdollisuus menestya

Ihmisldheinen palvelu Osaava, motivoitunut ja

Kehittyvat palvelut hyvin johdettu henkilostd

Kasvollinen kunta

Aito hallinnon rajat ylittava Paitoskykyinen johto

Tasa-arvo Henkiloston aloitteellisuus yhteistyd ja kumppanuus Yhteisollisyys

ja sitoutuneisuus Vastuullisuus

Terve talous

Kuvio 12. Laukaan kunnan arvot (Henkilostostrategia 2019-2025. 2019).
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Palkkaus- ja palkitsemisjdarjestelman kehittamisehdotuksen kaksi viimeisinta palkitsemisen tapaa
ovat erityisesti henkiloston hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta tukevia. Tutkimuksen kahdessa jalkim-
maisessa osassa korostuivat jo aiemmin mainittu tydilmapiiri sekd henkisen palkitsemisen tarkeys
osana tyohyvinvointia. Fyysista hyvinvointia tukevaksi palkitsemisen tavaksi ehdotetaan kaikille
kunnan tyontekijoille kayttoonotettaviksi etuuksia, joita voisivat olla muun muassa liikunta-, hie-
ronta-, lounas- tai polkupyoraetuus. Naiden etuuksien yksin- tai yhteisvaikutuksesta henkildsto
varmasti tuntisi tulleensa huomioiduksi seka samalla fyysisen hyvinvoinnin tukemisen avulla myds

henkinen hyvinvointi parantuisi.

Henkiselle hyvinvoinnille tarkeimmaksi tutkimuksessa havaittiin kuitenkin aineeton palkitseminen.
Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotuksessa viimeisimpana, mutta jopa tarkeim-
pana palkitsemisen tapana on ehdotettu aineetonta ja henkista palkitsemista. Taman toteutumi-
nen edellyttdisi avointa vuorovaikutusta, joka onkin tarkea teema myds Laukaan kunnan arvoissa.
Kaytanndssa taman voisi toteuttaa vakiintuneilla palaverikaytanteilla seka palautejarjestelman
avulla. Olisi tarkeaa, etta tyoyksikoissa keskusteltaisiin avoimesti yksikkda koskevista asioista ja ta-
pahtumista esimerkiksi viikoittain tai kuukausittain tapahtuvissa kokouksissa. Lisaksi suositteli-
simme esihenkilon tai yksikon johtajan seka tyontekijan valisia palautevartteja, jotka olisivat ni-
mensa mukaisesti lyhytkestoisia ja voitaisiin toteuttaa vapaamuotoisemmin. Mikali
palautteenanto ja palaverikdytdanteet koetaan tyolaiksi tai mahdottomiksi toteuttaa, voitaisiin vies-
tinnassa hyodyntda sahkoisia jarjestelmia ja tyoyksikon yhteisia viestintdkanavia. Kaytdnnossa ta-
man voisi toteuttaa esimerkiksi siten, ettd esihenkil® kirjoittaisi viikon paatteeksi tai kuukauden
lopuksi yleisen kuvauksen yksikdon kuulumisista seka antaisi kannustavaa ja positiivista palautetta
yleisesti yksikon henkil6kunnalle. Tarkeaa olisi, ettd esihenkil6 omalla toiminnallaan toisi esille

tyontekijoiden tydpanoksen tarkeyden, joka tukee tydmotivaatiota ja -hyvinvointia.

10 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli |0ytaa tekijat, joiden avulla voitaisiin kehittdaa Laukaan kunnan
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmas, jotta se tukisi tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota. Tutkimus to-
teutettiin kartoittamalla palkkataso seka selvittamalla laajasti henkildston nakdkulmasta merkitta-

via tekijoita palkitsemisessa. Toimeksiantajan ndakokulmasta oli merkittavaa saada tietoa siita,
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mika palkitsemisessa ei ole aiemmin toiminut ja miten palkitsemisesta saataisiin usean ammat-
tialan tarpeita vastaava. Viitekehys muodostui palkitsemisen ja tydmotivaation ymparille seka nai-
hin olennaisesti liittyviin teemoihin. Palkitsemista kasiteltiin tarkemmin kunta-alalle lakisaateisten
ja ominaisten tekijoiden kautta. Tydomotivaation ja tyotyytyvaisyyden yhteys sekd konkreettiset
toimet, milla nditd voidaan tukea, olivat keskeisessa roolissa kehittamisehdotuksen luomisessa.
Teoriaa koostettiin luotettavan lahdekirjallisuuden avulla seka erilaisia kunta-alaa kasittelevia jul-

kaisuja hyodyntaen.

Palkkakartoituksesta ja -vertailusta havaittujen tulosten perusteella Laukaan kunnan tehtavakoh-
taiset palkat ovat muihin kuntiin verrattaessa hyvat, mutta vertailtaessa kokonaisansioita palkkoja
lisien kanssa, olivat verrokkikuntien palkat lahes aina korkeammat. My6skaan palkkatasa-arvo ei
tutkimuksen perusteella toteudu taysin naisten ja miesten valilla. Palkkatyytyvaisyyskysely puoles-
taan antoi meille seka toimeksiantajalle paljon kayttokelpoista tietoa, josta erityisesti havaittiin
aineettoman ja hyvinvointia tukevan palkitsemisen merkityksellisyys henkilostélle. Palkitsemisen
tulisi olla tulosten perusteella sidoksissa tyon vaativuuteen ja henkilokohtaiseen suoriutumiseen.
Lisaksi koulutuksen ja tyokokemusvuosien merkitys palkitsemisessa nousi esiin merkittavana teki-
jana. Palkkatyytyvaisyyskyselyn perusteella tehtyjen jatkohaastatteluiden perusteella tietoon tuli
erityisesti aikaisemman palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman osalta esiin erityisesti lapinakyvyyden
haasteet ja palkitsemisen perusteiden puutteellisuus. Alla olevaan kuvioon kerdasimme keskeiset

tutkimuksesta nousseet asiat (kts. kuvio13).

* Havaittiin naisten ja miesten palkkojen toteutuvan
epdtasa-arvoisina seka ettei palkanlisia kdyteta
Laukaan kunnassa samalla laajuudella, kuin
verrokkitydnantajilla.

* Havaittiin, ettd aineeton ja hyvinvointia tukeva
palkitseminen on rahapalkkioiden rinnalla térkea
palkitsemisen keino.

Palkitsemisen tulisi olla sidoksissa ty6n
vaativuuteen ja henkilokohtaiseen
suoriutumiseen seka koulutukseen ja
tyckokemusvuosiin.

* Havaittiin, ettd erityisesti palkitsemiseen ja sen
perusteisiin tulisi lisata lapindkyvyytta.

Kuvio 13. Tutkimuksen keskeiset tulokset.
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Tutkimusasetelman onnistuneisuutta arvioitaessa tiedostamme kyselytutkimuksen teon olleen
ajankohdaltaan heikko, silla se toteutettiin kesdloma-aikana, mutta aikataulun vuoksi tdma oli ai-
noa mahdollinen ajankohta tutkimuksen toteutukselle. Jatkossa vastaavat tutkimukset kannattaa
siirtaa kesdalomakauden ulkopuolelle. Vaihtoehtona on myos pitda kyselyja hieman pidempaan
auki, jotta varmasti kaikki vastaajat ehtivat osallistua. Lisaksi palkinnon lisdaaminen kyselyn loppuun
voisi kasvattaa vastaajamadaraa hieman. Mita enemman vastaajia kyselyssa on, sita luotettavampi

tutkimus ja sen tulokset ovat.

Mittarin johdonmukaisuutta, eli reliabiliteettia arvioitaessa voimme todeta sen olleen hyva, silla
kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutui samanlaisena jokaiselle vastaajalle, ja jokaisella oli talldin
yhtaldiset mahdollisuudet kertoa mielipiteensa. Tutkimuksen kvalitatiivisessa haastatteluosiossa
puolestaan kdaytimme luotettavuuden arviointiin pronominitasoisia litterointeja, jotka tehtiin nau-
hoitteiden perusteella. Nain ollen pystyimme vertaamaan eri haastatteluita keskendan ja loyta-
maan tarkoin valittujen kysymysten joukosta yhtaldisyyksia. Tutkimuksen luotettavuus on vakaalla
pohjalla, silla jokainen Laukaan kunnan palvelualue on vastauksissa edustettuna useammalla hen-
kilolld, jonka vuoksi saimme vastauksia jokaisesta vastaajaryhmastd. Nain ollen tuloksien voidaan

todeta edustavan koko kunnan henkilostoa.

Opinnadytetyon alkuvaiheessa ennakko-oletus oli, etta tutkimuksen kautta saataisiin laajasti tietoa
siitd, miten palkitsemista tulisi kehittaa. Laukaan kunnalle hyddyn ajateltiin olevan merkittava, silla
perusteellinen tutkimus mahdollistaisi huolellisen syventymisen palkitsemiseen ja sen perusteisiin.
Ennakko-oletukset toteutuivat pdaasiassa hyvin ja tutkimuksen perusteella pystyttiin luomaan yk-
sityiskohtainen ja kaytannon toteutustoimenpiteet sisaltava palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman

kehittamisehdotus.

Tutkimusaineisto olisi voinut olla laajempi, mutta melko yksimieliset tulokset antavat kuitenkin
luotettavan kuvan tutkimuksen tuloksista sekd mahdollistavat niiden laajan hyodyntamisen kay-
tdnnon toimenpiteitd suunniteltaessa. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman kehittdmisehdotuksen
kdyttoonottoa on pyritty kuvailemaan siten, ettd se olisi toteutuksen kannalta mahdollisimman
selkeda ja yksinkertaista. Koska opinnadytetydn valmistuminen tapahtuu vuoden 2021 lopulla, on
mahdotonta ottaa muutoksia kokonaisuudessaan kayttoon vuoden 2022 alusta, joka olisi uudistus-

ten kannalta luonnollisin siirtyma. Selkeyden ja toteutusten laajuuden takia olisi jarkevinta ottaa
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vuoden 2022 aikana kayttoon kehittdmisehdotuksen kolme jalkimmaista osaa, eli kertaluontoiset
palkkiot sekd hyvinvointia tukevat aineelliset ja aineettomat palkitsemisen tavat. Henkilokohtais-
ten palkanlisien seka palaute- ja palaverikdytanteiden kaytté6notto saattaa vaatia laajempia suun-
nitelmia, joten niiden kdyttéonoton aloitusta olisi aiheellista jakaa tuleville vuosille. Kaiken kaikki-
aan kaytannon toimenpiteet on hyva suunnitella huolella seka tiedottaa avoimesti, jotta
henkilostolle tulee kuva siitd, ettd tamankaltaisen tutkimuksen tuloksilla on todellista merkitysta ja

halu parantaa palkitsemista on todellinen.

Tarkeinta palkitsemisen kehittamisessa on kdytannon toimenpiteiden lisaksi avoimuus, joka tulisi
nakya tiedottamisessa, palkitsemisen perusteissa ja lapinakyvyydessa. Niiden avulla tyontekijdiden
luottamus tydnantajaan vahvistuu ja muodostuu sitoutunut seka hyvinvoiva henkilosté. Tyonteki-
jat ovat kdytannon toiminnan edellytys, joten heidan tyytyvaisyytensa tulisi olla merkittava osa-
alue jokaisen organisaation toiminnassa. Asiakastyytyvaisyys korostuu ldahes kaikilla aloilla ja tyyty-
vdinen ja huomioitu henkilékunta luo positiivisen palvelun. Henkildstén huomioiminen kasvattaa
hyvaa tyonantajakuvaa ja vertaisten kokemukset tyénantajasta voivat olla monelle tyontekijalle ja
—hakijalle erittdin kannustavia. Toimeksiannon tarpeellisuutta tukee Laukaan kunnan aito halu ke-
hittaa palkkausta ja palkitsemista osana henkildstén motivoimista ja tyotyytyvaisyyden tukemista.
Tutkimuksen myo6ta saatujen tulosten avulla Laukaan kunnalla on mahdollisuus kehittda toimin-

taansa yha paremmaksi, jotta arvot ja toiminnan lapinakyvyys tukisivat henkildstén hyvinvointia.
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Liitteet

Liite 1. Palkitsemiskyselyn 1. sahkoposti

Hei,

Olen kolmannen vuoden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta ja talla hetkelld Laukaan kunnan hen-
kiléstohallinnossa HR- harjoittelijana. Olemme tekemassa opinndytetydotamme kunnan tyontekijéiden palk-
katyytyvdisyydesta ja Laukaan kunnan kilpailukyvysta (palkitsemisen ndkdkulmasta). Samalla teemme tasa-
arvosuunnitelmaan sisaltyvan palkkakartoituksen. Toivomme teita jokaista vastaamaan tahan opinnayte-
tyokyselyyn, johon vastaaminen kestda vain noin 4 minuuttia. Tama auttaa meitd saamaan laajemman ku-
van kunnan palkkauksesta tyytyvaisyystekijana. Toivomme pikaisia vastauksia kyselyyn, jotta padsemme

mahdollisimman nopealla aikataululla analysoimaan kyselytuloksia.

Tassa on linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548

Palkitsemisella kyselyssa tarkoitetaan kaikkea kunnan tarjoamaa palkitsemista, pitden sisalladn edut ja eu-

romdaardisen palkan sekd muut huomioimiset kunnalta.

Linkki toimii seka mobiiliversiona, etta tyopoytaversiona. Kysely on tdysin anonyymi ja tuloksia tarkastel-
lessa piddmme huolen vastaajien anonymiteetin sdilymisesta. Opinndytetydn tydparina minulla on Kira An-

dersson, joka aloittaa taalla Laukaan kunnassa hr- harjoittelussa syyskuussa minun jalkeeni.

Mukavaa kesaa!

Ystavallisin terveisin

Heini Kamppi, HR-harjoittelija seka

Kira Andersson, tuleva HR-harjoittelija


https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548
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Liite 2. Palkitsemiskyselyn 2. sahkoposti

Hei,

vastaathan pian opinndytetydkyselyymme, joka koskee henkildston palkkatyytyvadisyytta Laukaan kunnassa.
Kyselyyn on tullut jo jonkin verran vastauksia, mutta vastausprosentti on vield alhainen. Vastausten maara

vaikuttaa tiedon luotettavuuteen, joten toivomme jokaisen kayttavan tahan muutaman minuutin. Kysely on

anonyymi ja pysyy auki vield muutaman viikon.

Tassa vield linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548

Linkki on tullut jo aikaisemmin sahkoposteihinne, joten vastaa kyselyyn vain, jos et ole viela siihen vastan-

nut. Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Heini ja Kira

Liite 3. Palkitsemiskyselyn 3. sahkoposti

Hei,

nyt on vield viimeiset hetket vastata opinnaytetyokyselyymme koskien henkiloston palkkatyytyvaisyytta

Laukaan kunnassa!

Vastausten maara vaikuttaa tiedon luotettavuuteen, joten toivomme jokaisen kdyttavan tdhan muutaman

minuutin. Kysely on anonyymi ja auki vield tdman viikon perjantaihin 6.8. saakka.

Tassa linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548

Huom! Linkki on tullut aikaisemmin sahkoposteihinne, joten vastaa kyselyyn vain, jos et ole viela siihen vas-

tannut. Kiitos jo etukateen vastauksistanne!


https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548
https://link.webropolsurveys.com/S/580EEE7721F50548

Ystavallisin terveisin

Heini ja Kira
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Liite 4. Palkitseminen tyytyvaisyystekijana- kysely

aukaa

Palkkaus- ja palkitsemisjiirjestelmiin kehittiminen

[] Pakolliset kentat merkitasn asteriskilia (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. Sukupuoli *

O En halua vastata

2. Palvelusvuodet Laukaan kunnassa *

O Alletv.
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3. Palvelussuhteen luonne *
() Vakituinen

() Mairdaikainen

4, Palvelussuhteen muoto *
(O Kokoaikainen

O Osa-aikainen

Ln

. Palveluvksikkd *

Konsemihallinto, hallintopalvelut
Konsemihallinto, talous- ja elinvoimapalvelut
Konsemihallinto, elinkeinopalvelut
Konsernihallinto, muu

Perusturvapalvelut, hallinto- ja terveyspalvelut
Perusturvapalvelut, sosiaalityd
Perusturvapalvelut, vanhus- ja vammaispalvelot
Sivistyspalvelut, hallintopalvelut
Sivistyspalvelut, esiopetus ja varhaiskasvatus
Sivistyspalvelut, perusopetuspalvelut

Sivistyspalvelut, lukio

ONCHONORONONONCRONONO
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Sivistyspalvelut, kansalaisopisto

Sivistyspalvelut, kirjasto- ja kulttuuripalvebut
Sivistyspalvelut, Vatt

Sivistyspalvelut, lasten ja nuorten hyvinvointikeskus
Tekniset palvelut, hallinto, suunnittelu ja paikkatietopalvelut
Tekniset palvelut, yhdyskuntatekniset palvelut

Tekniset palvelut, tilapalvelut

Tekniset palvelut, rucka- ja puhtanspalvelut

Tekniset palvelut, ympiristivalvonta

Tekniset palvelut, rakennusvalvonta

OCRONORORONONONORONS,

6. Onko sinulla esihenkilivastouta? *
O Ky
O Ei

7. Valitse seuraavista vaihtoehdoista sopivin *
En osaa En
Eylld Jokseenkin  sanoa Juurikaan

Oletko tyytyviinen tyGtehtiviisi ja
niiden sisiltG6n? O O O

Koetko koulumsmahdollisuudet
tirkednd osana tyGssd vithtyvyyitd?

®

etenemismahdollisunder?

Koetko olevasi tyytyviinen
palkkaasi?

O O O O

o O O
Koetko tybssisi olevan hyvit O O O
o O O

ollenkaan

O O O
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En osaa En En
Kylli Jokseenkin  sanoa juurikaan  ollenkaan

Koetko itse voivasi vaikuttas O O O ) O

palkkaasi?
Koetko palkkaus- ja

palkitsemisjirjestelmin olevan O O O O O

tasapuolinen?

8. Mielestiini palkitsemisen tulisi olla sidoksissa *
[[] Koulutukseen

Tyokokemusvuosiin

Ty6n vaativuus

Henkilékohtaiseen suoriutumiseen

Tulosyksikkdni suoriutumiseen

Tasapuolisuuteen, esim. joulubonukset kaikille

Muu, mikai?

s

9. Minua tydssini motivoi/kannustaa *
Henkildkohtaiset tavoitteet

Tyoyksikkoni yhteiset tavoitteet
Asiakastyytyviisyys

Pitkén aikavilin tavoitteet

Lyhyen aikavilin tavoitteet

5 [ 10 P

Muu, mika?

10. Mielestiini hyvi tavoitteisiin perustuva palkitsemisen aikavili olisi *
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CO0O0O0

Kerran vuodessa
Puolivuosittain
Meljinnesvuosittain
Kuukaupsittain

En osaa sanoa
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11. Mitki ovat mielestiisi rahapalkkion lisiiksi tirkeimmit palkitsemisen tavat:
Valitse 3 tirkeinti *

oo ododd

Vuosittainen tulospalkkio
Mahdollisuus koulutuksiin
Kultmuurietuus
Liikuntaetuus

Lounas- ja kahvietu
Vaativammat tyStehtavit
Mahdollisuus edeti uralla
Lahjat ja muistamiset
Joustavuus tyBajoissa
Vapaapdrvit

Nimeiminen kuukauden tybntekijiksi tms. tunnustus
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12. Koetko Laukaan kunnan palkkaus- ja palkitsemisjirjestelmiin
tasavertaisena? *

(O Ky
O Ei

O En osaa sanoa

13. Vastasit ei, miksi? *

14. Millainen olisi mielestiisi hyvi palkitsemisjirjestelmi?

Liite 5. Haastattelukutsut
Hei,
Teemme opinndytetyota Laukaan kunnalle, jonka aiheena on palkkatyytyvaisyys seka palkkausjar-

jestelman kehittdminen. Toteutimme aikaisemmin Webropol- kyselyn tahan aiheeseen liittyen ja

nyt haluaisimme jarjestdada muutamalle henkil6lle (noin 4) lisdhaastattelun kyselyn tulosten poh-
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jalta. Haastattelu on tdysin anonyymi ja haastattelun kesto on noin 15-30min. Haastattelun tarkoi-
tuksena on kartoittaa tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja mieluisia palkitsemisen tapoja. Haas-

tattelussa olennaista on haastateltavan omat mielipiteet ja ajatukset.

Jos olet halukas osallistumaan lyhyeen haastatteluun, ehdottaisimme paivaksi esim. ma 13.9. klo
12:30- 13:00. Jos haluat osallistua, mutta paiva ei sovi, voit ehdottaa meille uutta aikaa vapaasti ©.
Haastattelu voidaan toteuttaa joko Teamsilla tai kasvokkain, kumpi tuntuu mieluisemmalta vaihto-

ehdolta.

Mikali sinulla ei ole mahdollisuutta osallistua haastatteluun, ilmoitathan my®os siitd, jotta osaamme

kutsua jonkun toisen tilallesi.

Ystavallisin terveisin

Heini Kamppi ja Kira Andersson

Henkilostohallinnon harjoittelijat

Liite 6. Haastattelurunko

1. Johdanto:
. Kyseessa on opinnaytetyohaastattelu ja aiheena on Laukaan kunnan
palkkauksen kehittdminen. Haastattelu on anonyymi, eika vastauksia tai nimitie-
toja jaeta eteenpdin. Sopiiko, etta tallennamme/aanitdmme haastattelun omaa
kdayttéamme ja litterointia varten? Tallennetta ei jaeta eteenpain.
2. Motivaatio
. Mika sinua motivoi tydssasi? Tuleeko mieleesi viela muita motivaation

lahteita?
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. Miten laittaisit motivaatio lahteet tarkeysjarjestykseen?
. Miten motivaation lahteet nakyvat tydarjessa vai nakyvatko?

2. Mitd ovat mielestasi palkitsemisen tavat?

. Mitka ovat mielestasi tarkeimmat palkitsemisen tavat?
. Laita ne tarkeysjarjestykseen.
. Miksi koet X:n olevan tarkeampi kuin Y:n?

4. Mihin palkitsemisen tulisi olla sidoksissa? Mita pitda tehda, jotta haluttu tavoite saa-
vutetaan ja saadaan palkinto? Tasapuolisuus vs. yksilon mahdollisuus vaikuttaa omaan
palkkaansa
. Ajatteletko palkitsemisen ns. “jokaisen oikeutena” vai onko se suorituk-
seen ja yksiloon sidonnaista? (Pitdisiko yksilon tydn suorittamista arvioida VAI
kaikille tasapuolisesti samat palkitsemiset)
. Vastauksesta riippuen, mitka olisivat arvioinnin kriteerit? (esim. kehitys-
keskusteluissa)
5. Palkitsemisen aikavali? (—> esim. kehityskeskusteluissa kaydyn arvioinnin perus-
teella?)
6. Oletko tyytyvdinen palkkaasi?
. Miksi kylla/ei?
7. Oletko tyytyvainen nykyiseen palkkaus ja palkitsemisjarjestelmaan?
. Kylla / ei, miksi?
8. Miten sita voisi kehittdd paremmaksi?
9. Jos tydntekija ei ole tyytyvdinen palkitsemiseen, mista luulisit, etta se johtuu?
. Mita palkkatyytymattomyydelle pitdisi mielestasi tehda?
. Riittaisiko pelkka rahallinen korvaus motivoimaan tyéhon?

¢ Kiitos haastattelusta!



