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Lukijalle

"Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n palkitsemistiedustelu on tarkea tapa kerata jasenorganisaa-
tioiden kokemuksia ja nakemyksia palkitsemisen tilasta ja kehittamisesta.” Tasta lauseesta lahti kesalla
2023 liikkeelle KT:n ensimmainen palkitsemistiedustelu. Tiedustelun tarkoituksena oli selvittaa, miten
tyontekijoiden rekrytointia, pysymista, tyon tuloksellisuutta ja kehittamista edistetaan palkitsemisen
keinoin hyvinvointialueilla, hyvinvointiyhtymissa, kunnissa ja kuntayhtymissa.

Kun kunnanjohtaja, yhtymanjohtaja, hallinto- tai henkilostojohtaja saivat pitkahkon sahkoisen kysely-
lomakkeen vastattavakseen, olivat henkiloston saatavuuden ja julkisten palvelujen tuloksellisuuden ky-
symykset nousseet pdivanpolttaviksi aiheiksi kaikkialla Suomessa. Ne olivat tehneet ajankohtaiseksi
myo0s palkitsemisen ja erilaisten palkitsemistapojen muodostamien kokonaisuuksien tarkastelun orga-
nisaatioissa.

Muutoinkin ajankohta tiedustelulle oli otollinen: Takana olivat koronavuodet rajoitustoimineen ja miltei
koko vuoden 2022 kestaneet neuvottelut kunta-alan tyo- ja virkaehtosopimusten uudistamisesta. 1.1.2023
toteutettiin maan historian suurin hallinnollinen uudistus, kun noin puolet kunta-alan henkilostosta
siirtyi hyvinvointialueille, jotka uudistuksen jalkeen vastasivat julkisista sosiaali-, terveys- ja pelastus-
palveluista. Yhteensa KT:n jasenorganisaatioissa kunta- ja hyvinvointialoilla tyoskenteli talloin 443 000
henkiloa, noin viidennes Suomen palkansaajista.

Nain palkitsemistiedustelu toteutettiin

Lahetimme tiedustelun vastattavaksi kaikkiin Suomen kuntiin, kuntayhtymiin, hyvinvointialueille ja hy-
vinvointiyhtymiin. Vastaukset saatiin 188 organisaatiolta, joista 22 oli hyvinvointialalta. Yhteensa vas-
tanneet organisaatiot tyollistavat noin 359 000 palkansaajaa. Vastausten henkilokattavuus hyvinvoin-
tialalla oli 89 prosenttia, kunta-alalla 72 prosenttia ja koko aineistossa 81 prosenttia. Perustellusti voi-
daan sanoa, etta KT:n palkitsemistiedustelun tulokset edustavat kattavasti kuntaorganisaatioita ja
hyvinvointialueita Suomessa. Hyva vastausprosentti mahdollisti myos sen, etta tulokset voitiin esittaa
sellaisenaan, ilman esimerkiksi organisaation koon mukaan laskettuja katokertoimia. Tiedusteluaineisto
on kuvattu tarkemmin liitteessa 1.

Raportissa esittelemme erikseen hyvinvointialan ja kunta-alan tulokset. Koska tutkitaan henkiloston
palkitsemista, kaikki tulokset esitetaan henkilopainoin. Ne vastaavat esimerkiksi kysymykseen: Mika
osuus henkilostosta tyoskentelee kuntaorganisaatioissa, jotka lahivuosina aikovat panostaa pika- tai
kertapalkkioiden kayttoon? Paikoin hyodynnetaan myos palkkatilastotietoja, esimerkkina maksettujen
pika- ja kertapalkkioiden lukumaara ja keskimaardinen suuruus viime vuosina.

Palkitsemistiedustelun tavoitteena oli selvittaa:

+ Mita palkitsemisen keinoja on kaytossa hyvinvointialueilla ja kunnissa?
« Miten organisaatioiden johto arvioi niiden toimivuuden ja tarkeyden
henkiloston saatavuuden ja toiminnan kehittamisen nakokulmista?




+ Mista on erityisen hyvia kokemuksia viime vuosilta?
« Mita on tarkoitus kehittaa tai ottaa kayttoon lahivuosina?

Teknillisen korkeakoulun Tyopsykologian ja johtamisen laboratorion palkitsemistutkimusten mukaan
palkitseminen muodostuu erilaisista aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Tiedustelussa
sovelsimme tata palkitsemiskasitystai kunta- ja hyvinvointialoille. Erityista huomiota pyrimme kiinnit-
tamaan julkisille organisaatioille soveltuviin palkitsemisen keinoihin. Sellaisia voivat olla esimerkiksi
kunnan tarjoamat liikuntapaikat, koulutuskuntayhtyman tarjoamat oppilastyot palkitsemisen keinona,
ison organisaation sujuvat hr-kaytannot, kehittymisen mahdollisuudet, kokeneen kollegan tuki, tunnus-
tuksen antaminen yksiloille ja ryhmille, seka erilaiset pika-, kehittamis- ja kertapalkkiot - ja lopulta aika
hyvat palkitsemisen kokonaisuudet.
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Virpi Taavitsainen
Johtava tyomarkkina-asiamies

Viittaukset:

Hakonen, N., Krause, R. & Taavitsainen, V. 2023. Henkil0ston saatavuuden ja tuloksellisuuden
edistaminen hyvinvointialueilla ja kunnissa. KT:n palkitsemistiedustelun 2023 tulokset.
Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT.




Henki16§t6n.sa_atav1.|ud9n edisi.:ﬁminen
hyvinvointialueilla ja kunnissa

Kun tyovoimasta on pulaa, yritys voi harkita toiminnan supistamista tai kenties siirtamista toiseen
maahan. Se ei ole mahdollista lakisdateisia tehtaviaan hoitaville julkisille organisaatioille. Henkiloston
saatavuus on muutaman viimeisen vuoden aikana noussut yhdeksi kunta- ja hyvinvointialan suurim-
mista haasteista. Esimerkiksi syyskuussa 2023 tyovoimapula-ammattien karkikymmenikon muodos-
tivat yhta lukuun ottamatta kunta- tai hyvinvointialueammatit Tyo- ja elinkeinoministerion ammatti-
barometrissa.

Sosiaali-, terveys- ja pelastuspalveluiden henkilosto siirtyi 1.1.23 kunnista ja kuntayhtymista hyvinvoin-
tialueiden palvelukseen. Se merkitsi henkiloston saatavuuden nakokulmasta isoa muutosta niille kau-
pungeille ja kunnille, jotka olivat siihen saakka itse tuottaneet nama palvelut tai osan niista. Henkilos-
tovastuun siirryttya hyvinvointialueille, voitiin niissakin jatkossa keskittya esimerkiksi sivistystoimialan
ja teknisen toimialan henkiloston saatavuuteen.

Vuodenvaihteen lahtotilanne vaihteli huomattavasti hyvinvointialueilla. Mittasuhteiltaan organisaatio-
fuusiot olivat valtavia. Osaan hyvinvointialueista henkilosto siirtyi lukuisista eri kuntaorganisaatioista,
kun taas osaan valtaosa henkilostosta siirtyi alueella jo aiemmin toimineesta kuntayhtymasta. Hyvin-
vointialueiden aloittaessa suurimman huomion kohteena oli, miten saadaan siirtymavaiheessa turvattua
palvelutoiminnan jatkuvuus, henkiloston palkanmaksu ja keskeisten jarjestelmien toiminta. Jalkeen-
pain tarkastellen tassa onnistuttiin hyvin, mutta jo pian kevaalla 2023 ykkoshaasteiksi nousivat henki-
l0ston saatavuus ja uuden organisaation alkuvaiheessa tarvittavat investoinnit palvelutoiminnan ja jar-
jestelmien kehittamiseen. Pulaa oli seka osaavasta henkilostosta etta rahasta.

Mihin asioihin on panostettu?
Henkiloston saatavuuteen on pitanyt hyvinvointialueilla panostaa alusta saakka. Yllattavan moneen
asiaan on tulosten mukaan ehditty tarttua jo uusien organisaatioiden alkutaipaleella. Usein on myos

jatkettu edeltavissa kuntaorganisaatioissa tehtya tyota.

Myos valtaosassa kuntaorganisaatioita on panostettu henkiloston saatavuuteen. Esihenkildiden tuke-
minen seka panostaminen eta- ja hybridityohon nousivat karkisijoille kummallakin alalla.

Kun kysyttiin, mihin ammattiryhmiin toimenpiteet ovat erityisesti kohdistuneet, tyypillinen vastaus hy-
vinvointialueilla oli: "sosiaalityontekijat, laakarit, ikaihmisten palveluiden lahihoitajat.”

Erityismainintoja saivat myos psykiatrit, leikkaustiimit, sairaanhoitajat, siivoojat ja pelastajat.

"Toimenpiteet ovat paasaantoisesti kohdistuneet koko henkilostoon lukuun ottamatta rekrytointi- ja
sitouttamislisia, joiden kohderyhmana ovat olleet vaikeasti rekrytoitavat ammattiryhmat. Naita ovat ol-
leet mm. laakarit, psykologit ja lastensuojelun tyontekijat.”




Hyvinvointialalla on panostettu paljon etd- ja hybridity6hon ja esihenkiléihin
- Miten paljon olette kevaalla 2023 panostaneet seuraaviin asioihin

Eta- tai hybridityo, kun se tyon luonteen .

puolesta on mahdollista %

Esihenkiloiden tukeminen ja valmentaminen 66 % R %6 %
Oppilaitosyhteisty6 57 %

Tyoyhteisojen toimivuus 45% 20 %
T0|menp|dekokona|suudf:t \'/a'kavasta henkilostopulasta T |
karsivien...
Harjoittelijat ja kesatyontekijat 42 % 10% 6%
Sijais- tai osaajapoolit K% 27%

Mahdollisuudet suorittaa tutkinto tyon ohella 40 % 13%

Valmennukset ja koulutukset 40 % | 5% %A
Mahdollisuudet edeta uralla monipuolistamalla tai S S

syventamalla osaamista ja/tai ottamalla vaativampia...

Ty6kyvyn- ja tyohyvinvoinnin johtaminen 33% L 63% U

Tyontekijat kertovgt pmastg tyostaan netissa tai S o
tilaisuuksissa
Erityinen panostus uusien tyontekijoiden o T

perehdyttamiseen

Henkiloston toiveet huomioon ottava ST )

tyovuorosuunnittelu

Kansainvalinen rekrytointi 30% 57%
Rekrytointi- tai sitoutu m|sl|§at ja/tai vastaavat S S 0
kertapalkkiot
Joustavat tyoajat 24 % 26 % 8%
Kokeneen tyontekijan tuki, ohjaus tai tutorointi 23% 34% 5%
Organisaation hyva maine 21% 2%
Organisaation oma pf\llfkac?hjelma tai valtakunnallisen 59 S0% 0%
tyo- ja virkaehto-...
Henkil6ston suorahaku (headhunting) 9% 55 % 12%
Ulkomailta tulleiden lisakurssitus tyon ohella 9% %% 1% 10% 6%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Paljon m Melko paljon = Melko vahan m Eilainkaan = En osaa sanoa

Kuva 1. Kevddlld 2023 hyvinvointialalla panostettiin henkiloston saatavuuden parantamiseksi paljon muun muassa
etd- ja hybridityohon, esihenkiloiden valmennukseen ja tukeen, oppilaitosyhteistyohon, tyoyhteisojen toimivuuteen ja
henkiléstopulasta karsiviin ammattiryhmiin.

Erikseen kysyttiin, mihin ammattiryhmiin toimenpiteet ovat erityisesti kohdistuneet kunta-alalla. Tyy-
pillinen vastaus oli: "Varhaiskasvatus, opetus ja tekninen ala.” Erityismainintoja saivat myos vaativat
asiantuntijatehtavat (ICT, markkinointi, palvelumuotoilu ja tuotekehitys), ateria- ja puhtaanapitopal-
velut, teknologia-alojen opettajat, rehtorit, kiinteistonhoitajat ja sektorin johtajat.




Kuntaorganisaatiot ovat panostaneet paljon etd- ja hybridityohon ja valmennuksiin
- Miten paljon olette viimeisen kolmen vuoden panostaneet seuraaviin asioihin

Eta- tai hybridityo, kun se tyqn luonteen 0I5
puolesta on mahdollista
Esihenkiloiden tukeminen ja valmentaminen 67 % Y 7 %
Organisaation hyva maine 60 % | 33%  [EA
Tyokyvyn- ja tyohyvinvoinnin johtaminen 53% | 38%  ERA
Valmennukset ja koulutukset 52% | 38%  ERA
Joustavat tyoajat 40 % 18 %
Tyoyhteisojen toimivuus 38% | 53% kXA
Harjoittelijat ja kesatyontekijat 31% 18%
T0|menp|dekokona|suud§t \./a.kavasta henkilostopulasta S #n% B
karsivien...
Mahdollisuudet suorittaa tutkinto tyon ohella 23% 30%
Erityinen panostus uusien tyontekijoiden S SO
perehdyttamiseen
Oppilaitosyhteisty6 2% 20 %
Organisaation oma palkkaohjelma tai valtakunnallisen T eI o

ty0- ja virkaehto-sopimuksen ylittavat palkankorotukset...
Henkiloston toiveet huomioon ottava tyovuorosuunnittelu 20 % 20% (8%

Rekrytointi- tai sitoutumislisat ja/tai vastaavat

L)

kertapalkkiot 19% 1% %

Kokeneen tyontekijan tuki, ohjaus tai tutorointi  13% 28% 3%
. Mahd'c'>ll|'§u.t.1det edgta u‘ralla‘mon|puol|stam§1[la . 36%
tai syventamalld osaamista ja/tai ottamalla vaativampia...
Tyontekijat kertovgt omasta tyostdan netissa tai s I e .
tilaisuuksissa
Sijais- tai osaajapoolit 6 %N 37% 8%
Henkil6ston suorahaku (headhunting) 2 EEEEZA 59 % 21%
Kansainvalinen rekrytointi | 6% 57 %
Ulkomailta tulleiden lisdkurssitus tyon ohella Ji K% 52% 6%
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Paljon mMelko paljon  Melkovahan mEilainkaan = En osaasanoa

Kuva 2. Viimeisen kolmen vuoden aikana kuntaorganisaatioissa on panostettu paljon etd- ja hybridityohdn sekd eri-
laisiin valmennuksiin henkiléstén saatavuuden parantamiseksi. Niiden lisdksi panostettiin myds organisaation hyvadn
maineeseen ja tyéRyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamiseen.
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Kuvaavaa on, etta miltei kaikki kysytyt 24 keinoa ovat vastaajien mielesta erittain tai melko tarkeita. Se
kertoo siita, miten henkiloston saatavuudesta on tullut hyvinvointialueiden ykkoshaaste. Henkiloston
saatavuus voi olla haaste myds palveluiden jarjestamisen ja kustannusten hallinnan kannalta.

Mika on tarkeaa henkiloston saatavuuden kannalta?

Kun kysyttiin, mika on tarkeaa henkiloston saatavuuden kannalta, erittdin tarkeiden asioiden jarjes-
tykset kunta-alalla ja hyvinvointialalla muistuttivat toisiaan. Vastaperustetuille hyvinvointialueilla tar-
keita olivat kuntaorganisaatioista poiketen myos vuokratyo, henkiloston suorahaku ja kansainvalinen
rekrytointi.

Kun edellisessa alaluvussa kysyttiin, mihin on panostettu henkiloston saatavuuden parantamiseksi,
tassa luvussa kysytdaan, mika on tarkeaa henkiloston saatavuuden nakokulmasta.

Seka hyvinvointialalle etta kunta-alalle erittain tarkeita ovat muun muassa esihenkilotyon laatu, orga-
nisaation hyva maine, tyoyhteisojen toimivuus ja merkityksellinen tyo.

Naiden kuntatyon vahvuuksinakin perinteisesti pidettyjen asioiden rinnalle nousi vain jonkin verran
aivan uusia asioita — poikkeuksena muun muassa eta- tai hybridityo, kun se tyon luonteen puolesta on
mahdollista.

Hyvinvointi- ja kunta-aloilla tehdaan paljon lasndoloa vaativaa lahityota. Etatyomahdollisuuksia on
eniten asiantuntija-, hallinto- ja toimistotoissa.

Hyvinvointialueilla miltei kaikki kysytyt 24 keinoa olivat vastaajien mielesta erittdin tai melko tarkeita.
Se kertoo siita, miten henkil6stén saatavuudesta on tullut hyvinvointialueiden ykkoshaaste. (Kuva 3.)

Kunta-alalla ei kovin tarkeana tai ei lainkaan tarkeana henkiloston saatavuuden kannalta pidettiin vuo-
ronvaihto- ja lomansiirtolisia, rekrytointivihjepalkkioita, vuokratyota ja kansainvalista rekrytointia. Ela-
keldisia ei pidetty yhta tarkedna tydvoimareservina kuin hyvinvointialueilla. (Kuva &).




Hyvinvointialalle erittdin tédrkeitd ovat muun muassa esihenkRilotyén laatu, organisaation hyvd maine ja

merRityksellinen tyo

- Miten tarkeita seuraavat asiat ovat organisaatiollenne henkiloston saatavuuden nakokulmasta?

Esihenkilotyon laatu 93%

Organisaation hyvd maine 9%

Tyon merkityksellisyys 91%

Uusien tyontekijoiden perehdytys 87%

Tyokyvyn- ja tydhyvinvoinnin johtaminen 86 % 5 %
Harjoittelijat ja kesatyontekijat tulevina tyontekijoina 84 % 16 %
Tydyhteisdjen toimivuus 82% 18%

Oppilaitosyhteistyo 79% 21%

Joustavat tydajat niissa tdissd, joissa se on mahdollista 73% 27%
Mahdollisuus vaikuttaa tyovuorojen sijoittumiseen 68 % 32%
Tydsuhteen pysyvyys 65% 5%

Kokeneen tydntekijan tuki, ohjaus tai tutorointi halukkaille 57%
Mahdollisuus tehda eta- tai hybrldltyota, kun se tyon 56 %
luonteen puolesta on mahdollista .
Mahdollisuus tehd lyhennettya tydviikkoa 45% 8%

Tydterveyshuollon laatu ja laajuus 39%
Eldkeldiset tyvoimareservind 31% 10%
Vuoronvaihto- tai lomansiirtolisit 26% DT -
Mahdollisuudet edeta uralla monipuolistamalla tai SETR

syventamalla osaamista ja/tai ottamalla vaativampia...

Mahdollisuudet suorittaa tutkinto tyon ohella

Vuokratyo

Henkiloston suorahaku (headhunting)

Rekrytointi- tai sitouttamislisat ja/tai kertapalkkiot
rekrytoinnin yhteydessa

wx T S
7% 2

14 % 51%

29 % 6%

% %

Kansainvalinen rekrytointi = 1% 1% 18 %
Vihjepalkkiot rekry_tomnln tu.ekS| (maksetaan muulle 51% 7%
kuin rekrytoitavalle)
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Erittdin tirkeda m Melko tarked Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarked
Kuva 3. Hyvinvointialueilla erittdin tdrkeitd asioita henkiléstén saatavuuden ndkékulmasta ovat esihenkilotyén laatu,
organisaation hyvd maine, tyoyhteison toimivuus, tydn merRityksellisyys, mutta myds tyontekijoiden perehdytys, har-

joittelijat ja kesdtydntekijdt tulevina tyontekijoind ja oppilaitosyhteistyd sekd tydRyvyn ja tyohyvinvoinnin johtaminen.

1




Kunta-alalle erittdin tdrkeitd ovat muun muassa organisaation hyvd maine, tyoyhteiséjen toimivuus ja

esihenkilotyon laatu

- Miten tarkeita seuraavat asiat ovat organisaatiollenne henkiloston saatavuuden nakokulmasta?

Organisaation hyva maine

TyOyhteisojen toimivuus

Esihenkilotyon laatu

Tyon merkityksellisyys

Tyokyvyn- ja tydhyvinvoinnin johtaminen

Uusien tyontekijoiden perehdytys

Mahdollisuus tehda eta- tai hybridityota,
kun se tyon luonteen puolesta...

1% 0%
s0%
87% %

st
8%

9%
s0%
10

13

6%

X

Joustavat tybajat niissd toissa, joissa se on mahdollista % %
Tydsuhteen pysyvyys 68 %
Kokeneen tyontekijan tuklz ohjaus tai tutorointi R 2R O
halukkaille
Harjoittelijat ja kesdtyontekijat tulevina tyontekijoina 49 % 38% 10% 3%
Tyoterveyshuollon laatu ja laajuus 43% 48 % 9%
Oppilaitosyhteistyd 43% 2%
Mahdollisuudet edetd uralla monipuolistamalla tai
o e Ree ° . 39% 52 % 9%
syventamalla osaamista ja/tai ottamalla vaativampia...
Mahdollisuus vaikuttaa tyvuorojen sijoittumiseen 31% %% 3%
Mahdollisuudet suorittaa tutkinto tyon ohella 1% 2%
Elakeldiset tyovoimareservina 13% 38% 48 %
Mahdollisuus tehda lyhennettya tyoviikkoa 8% 64 % 26 %
Vuoronvaihto- tai lomansiirtolisat 5 % IETKZM 50 % 34%
Rekrytointi- tai sitouttamislisat ja/tai kertapalkkiot S
rekrytoinnin yhteydessa e il B8P =
Henkilston suorahaku (headhunting) 2 EZE 66 % 9%
Kansainvalinen rekrytointi 53% 26 %

Vihjepalkkiot rekrytoinnin tueksi =
(maksetaan muulle kuin rekrytoitavalle)

Vuokratys s 2%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

55 % 32%

Erittdin tirked  m Melko tarkea Ei kovin tarkea Ei lainkaan térked
Kuva 4. Kuntaorganisaatioissa erittdin tdrkeitd asioita henkiloston saatavuuden kannalta ovat organisaation hyva mai-

ne, tydyhteisdjen toimivuus, esihenkilotyon laatu, tydn merkRityksellisyys ja tydRyvyn ja tyohyvinvoinnin johtaminen.
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Palveluiden ja toiminnan kehittaminen

Palveluiden ja toiminnan kehittaminen on nykyisin yksi julkisten organisaatioiden isoista haasteista.
Kysymys ei ole vain siita, miten pystytaan hyodyntamaan uutta teknologiaa ja uusia toimintatapoja,
vaan myos siitd, miten saadaan lakisaateiset tehtavat hoidettua toimintaan osoitetuilla voimavaroilla,
miten pystytdaan vastaamaan alueen asukkaiden ja yritysten muuttuviin palvelutarpeisiin ja miten pi-
detdaan samalla huolta henkiloston hyvinvoinnista.

Tuloksellisuus tarkoittaa julkisen organisaation kykya onnistua palvelujen jarjestamisessa taloudelli-
sesti (1) vaikuttavuuden, (2) palvelun laadun, (3) toimintaprosessien sujuvuuden seka (4) henkiléston
aikaansaannoskyvyn suhteen.

Palkitseminen kehittdmisen tukena

Palkitseminen on merkittava keino kehittamismyonteisen kulttuurin rakentamiseksi. Palkkiojarjestelmia
voidaan kayttaa myos suoraan tavoitteiden saavuttamisen ja kehittamisen tukena. Tiedustelussa aiheen
tarkastelu aloitettiin kysymalla, mika on tarkeaa palveluiden ja toiminnan kehittamisen kannalta.

Perinteisesti henkiloston palkitsemista on kunta-alalla kaytetty palveluiden ja toiminnan kehittamisen
tukena vahemman kuin muilla aloilla. Se tarkoittaa myos enemman viela hyodyntamattomia mahdol-
lisuuksia tuloksellisuuden parantamiseksi. Olisiko perinne lahivuosina muuttumassa?

Tuloksellisuuden kehittdmistd tarvitaan

Palkitsemistiedustelun vastausaika ajoittui kesaan 2023. Siksi oletettavaa on, etta juuri kesalomien alla
16.6. julkaistu uusi hallitusohjelma ei viela ehtinyt vaikuttaa vastauksiin. Uudessa hallitusohjelmassa
korostuivat kustannusvaikuttavuuden ja tuottavuuden kehittaminen, seka julkisen sektorin saastot. Hal-
litusohjelma piti sisallaan myos ensimmaisen version itsehallinnollisten hyvinvointialueiden valtio-oh-
jauksesta.

Kunta-alalle hallitusohjelma ei tuonut samankaltaista ohjaustsunamia kuin hyvinvointialalle. Kuntata-
louden kutistumisen ja tiukentumisen vaikutukset nakyvat siella muutoinkin. Yhdessa esimerkiksi vaes-
torakenteen muutosten seka tyon ja teknologian murroksen kanssa, ne saattavat vauhdittaa toiminnan
kehittamista ja yhteistyota toisten kuntien kanssa.

Julkisen talouden tasapaino on tavoitteena tarkea. Se edellyttaa yrityssektorin onnistumista, tuotta-
vuuden kasvua kansantaloudessa ja tyollisyyden kasvua. Niiden lisaksi myos tulevilla hallituskausilla
tarvitaan julkisten palveluiden tuloksellisuuden ja kustannusvaikuttavuuden parantamista.
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Mika on tarkeaa kehittamisen kannalta?

Palkitseminen on tutkimusten mukaan merkittava keino kehittamismyonteisen kulttuurin rakentami-
seksi. Vain osa organisaatioista kaytti palkkiojarjestelmia kehittamisen tukena. Tunnustuksen ja pa-
lautteen antamista pidettiin erittain tarkeana.

Hyvinvointialalla erittdin tdrkedd on johtamisen ja esihenkilotyon kehittdminen ja henkiloston osallis-
tuminen kehittdmiseen
-Miten tarkeita seuraavat asiat ovat organisaatiollenne palveluiden ja toiminnan kehittamisen kannalta?

Johtamisen ja esihenkildtydn kehittdminen 92%
Rakentava yhteistyo johdon ja henkiloston kesken 91%
Henkiloston osallistuminen kehittdmiseen 89%
Digitalisaation hyodyntaminen 82%
Kehittdmismyonteinen kulttuuri 79%
Tunnustuksen ja palautteen antaminen 2%
Poliittisten paattajien tuki kehittamiselle n% | 6% R
Tyoyhteisojen valmennus ja kehittaminen 65%
Tuloks_ell_@yudgn ja tyoc.elalma.n laadun o 5%
pitkajanteinen kehittaminen
Ulkopuolinen hankerahoitus 48%
Hyvan kehittdmistyon nakyvaksi tekeminen 1%
Toimiminen johdon verkostoissa 45%
Oma rahoitus kehittdmishankkeille 42% 10%
Oppiminen toisilta organisaatioilta 5%
(kiiinnostavien ratkaisujen hydyntaminen) .
Organisaation oma kehlttamlshankkelden 0% 7% ox R
hallintamalli
Yhteistyo Ifehltfca'mlsessa muiden 8% 10%
organisaatioiden kanssa
Tekodlyn hyddyntminen  26% %
Henkilokohtaiset lisat hyvista tyosuorituksista 25% 66 % 9%
Pika- tai kertapalkkiot % Y S . %
Tulospalkkiot tai vastaavat = 13% 29 % “1% 7%
Aloite- tai ideapalkkiot 8% 38 % 30% 24 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Erittdin tirked = Melko tarkea Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarkea tai ei kdytossa

Kuva 5. Hyvinvointialalla johdon mielestd erittdin tdrkedd palveluiden ja toiminnan kehittdmisen kannalta on rakenta-
va yhteistyo johdon ja henRilostén kesken, johtamisen ja esihenRilotyon kehittdminen sekd henkilostén osallistuminen
kehittdmiseen. Kovin kauas niistd eivat jaa digitalisaation hyodyntdminen, kehittamismydnteinen kulttuuri, tunnustuk-
sen antaminen ja poliittisten pddttdjien tuki kehittdmiselle.
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Kunta-alalla erittdin tdrkedd on johtamisen ja esihenRilotyon kRehittdminen, henkiloston osallistuminen
kehittdmiseen ja kehittdmismyonteinen kulttuuri
-Miten tarkeita seuraavat asiat ovat organisaatiollenne palveluiden ja toiminnan kehittamisen kannalta?

Johtamisen ja esihenkilotyon kehittaminen
Kehittdamismydnteinen kulttuuri

Rakentava yhteistyo johdon ja henkiloston kesken
Henkiloston osallistuminen kehittdmiseen

Tunnustuksen ja palautteen antaminen

Tuloksellisuuden ja tyoelaman laadun
pitkdjanteinen kehittaminen

Digitalisaation hyodyntaminen
Tyoyhteisojen valmennus ja kehittaminen
Hyvan kehittamistyon nakyvaksi tekeminen

Poliittisten paattajien tuki kehittamiselle

Oppiminen toisilta organisaatioilta
(kiiinnostavien ratkaisujen hyédyntaminen)

Ulkopuolinen hankerahoitus

Toimiminen johdon verkostoissa

Henkilokohtaiset lisat hyvista tyosuorituksista

Yhteistyo kehittdmisessa muiden organisaatioiden kanssa
Organisaation oma kehittdmishankkeiden hallintamalli
Oma rahoitus kehittamishankkeille

Pika- tai kertapalkkiot

Tekoalyn hyodyntaminen

Aloite- tai ideapalkkiot

Tulospalkkiot tai vastaavat

Erittdin tarked

m Melko tarkea

95 % 5 %
91% 9%
90 % 9%
89%
8%
%
75% 23 %
%
65%
6%
51% TS -
47% 45% 8%
s T
w5 TS 7 *
42 % 48 % 9%
2% vw (8%
2% "
2% 2% 2%
19% 34 % 3%
7% 36 % 44% 1% %
57% %
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarkea tai ei kaytossa

Kuva 6. Kunta-alalla erittdin tdrkedd palveluiden ja toiminnan kehittdmisen kannalta on rakentava yhteistyo johdon ja

henkiloston kesken, johtamisen ja esihenkilotyon kehittaminen, kehittdmismyénteinen Rulttuuri ja henkiloston osallis-

tuminen kehittdmiseen. Kovin kauas niistd eivdt jad tunnustuksen antaminen, kRehittdmisen pitkdjdnteisyys, digitalisaa-
tion hyodyntdminen, hyvdn kehittdmistyon ndRyvaksi tekeminen ja polnttlsten padttdjien tuRi kehittamiselle.
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Palkkiojarjestelmat toiminnan
kehittamisen tukena

Toiminnan kehittamisen ja kehittamismyonteisen kulttuurin kannalta tarkeaa on, miten organisaatiossa
palkitaan hyvista tyosuorituksista ja onnistuneesta kehittamisesta. Kunta-alalla palkitsemisen mah-
dollisuuksia on hyodynnetty verrattain vahan. Hyvinvointialalla uudet organisaatiot olivat uudessa ti-
lanteessa myos palkitsemisen johtamisessa, kun alueiden kdynnistamisesta oli kulunut vasta puoli
vuotta.

Tunnustuksen ja palautteen antaminen - nykyisin myos hyvan kehittamistyon nakyvaksi tekeminen -
kuuluvat jo lahtokohtaisesti hyvaan johtamiseen ja esihenkilotyohon. Ne ovat myos yksi hyvin toimivan
tyoyhteison tunnusmerkeista. Tunnustusta ja palautetta voidaan tyoyhteisossa antaa monin tavoin. Pal-
kitseminen voi olla aineetonta, aineellista tai rahallista. Myos tunnustuksen ja palautteen antamista,
henkiloston palkitsemista seka hyvan kehittamistyon nakyvaksi tekemista voidaan organisaatiossa edistaa
monin eri tavoin. Naita tapoja kasitellaan yksityiskohtaisemmin myohemmin erikseen julkaistavassa
palkitsemisen vihje- ja koulutusaineistossa.

Jos palkitsemista ei ole tai se ei tue strategiaa

Jos palkitseminen puuttuu ja hyvat tyosuoritukset ja kehittamistyo jadvat organisaatiossa vaille huo-
miota, johtaa se kokemusten ja tutkimusten mukaan kielteisiin vaikutuksiin: Kehittamismyonteisen kult-
tuurin sijasta voi rakentua valinpitamattomyyden kulttuuri. Sille ominaista on esimerkiksi se, etta keh-
noihin tyosuorituksiin ei puututa tai niista ei valiteta. Myos kadehtiminen on yksi tunnusmerkki sille,
etta palkitseminen joko puuttuu tai sen perusteet eivat ole kunnossa.

Jos palkitseminen ei tue strategiaa ja yhteisia tavoitteita, se jattaa helposti tilaa muunlaisille tavoit-
teille ja vahvoille yksiloille. Silloin yhteisista pelisaannoista voi olla vaikea sopia ja kehittamista vas-
tustetaan herkasti.

Kun Tyo- ja elinkeinoministerion tyoolobarometrissa viimeksi kysyttiin tyontekijoilta hyvista tyosuori-
tuksista palkitsemista, kunta- ja hyvinvointialat jaivat merkittavasti jalkeen muista aloista. Muilla tyon-
antajasektoreilla suoriutuminen vaikutti henkiloston mielesta selvasti enemman palkan suuruuteen
kuin kunta-alalla ja mahdollisuus saada tulospalkkioita oli yksityisella palvelusektorilla selvasti suu-
rempi kuin kunta-alalla ja valtiolla. (kuva 7).




Miten tyontekijdt arvioivat tyossd suoriutumisensa vaikuttavan palkkaansa ja mahdollisuuksiaan saada
tulospalkkioita eri sektoreilla?

Kuva 7. Mahdollisuus saada tulospalkrioita ja vaikuttaako suoriutuminen palkan suuruuteen. Ldhde: TEM (2018) Tyd-
olobarometri 2017 ennakkotiedot.

PalkRiojdrjestelmien kdytto eri aloilla

Yritysten henkilostosta noin puolet on erilaisten palkkiojarjestelmien piirissa. Niista yleisin on tulos-
palkkiojarjestelma. Viime vuosina myos henkilostorahastojen kaytto ja niihin maksetut tulospalkkiot
ovat selvasti yleistyneet.

Kunta- ja hyvinvointialoilla tulos- tai kertapalkkion sai vuonna 2022 yhteensa 6 prosenttia henkilos-
tosta. Palkkioiden osuus alojen koko palkkasummasta oli 0,8 prosenttia. Henkilostérahastoja oli kay-
tossa vain kuntaomisteisissa yrityksissa.

Miksi palkkiojdrjestelmid kaytetddn?

Tarkeimmat syyt palkkiojarjestelmien kayttoon yrityksissa liittyvat palkkiojarjestelman avulla saatuun
parempaan tuottavuuteen, toiminnan kehittymiseen, henkiloston tyytyvaisyyteen ja siihen, etta muutkin
alan yritykset niita kayttavat. Yritykset haluavat palkita henkilostoaan ja kayttaa palkkiojarjestelmia joh-
tamisen valineena. Hyvin toimiva palkkiojarjestelma mahdollistaa palkitsemisen silloin, kun siihen on
tarvetta ja aihetta. Tyypillisesti tulospalkkioita maksetaan kerran tai kaksi vuodessa, ja palkkiot eivat
palkankorotusten tapaan jaa pysyvasti palkkoihin. Palkkiojarjestelma voidaan sovittaa organisaatioiden
muuttuviin tarpeisiin; tavoitteiden, ohjelmien ja strategian tueksi.

Henkilokohtaisten palkanosien kdytto eri aloilla

Henkilokohtainen lisa tai henkilokohtainen palkanosa perustuvat tyypillisesti tyosuorituksen arvioin-
tiin ja ovat osa henkilon palkkaa, esimerkiksi kuukausipalkkaa. Talta osin ne eroavat palkkioista, jotka
maksetaan kertaluontoisesti onnistumisten tai tavoitteiden saavuttamisen perusteella.
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Valtiosektorilla suoriutuminen vaikuttaa tyolobarometrin mukaan eniten palkan suuruuteen. Syyna
ovat ty0- ja virkaehtosopimusten henkilokohtaiselle palkanosalle maaritellyt suuret osuudet, maksi-
missaan esimerkiksi 30-50 prosenttia tehtavakohtaisesta palkasta. Tulospalkkiota valtiosektorilla sai
vuonna 2020 noin 7 prosenttia henkilostosta.

Yritysten henkilostolle tyosuorituksen ja patevyyden perusteella maksetut henkilokohtaiset lisat toivat
joitakin vuosia sitten keskimaarin 14 prosentin lisan tehtavakohtaiseen palkkaan. Vastaava luku KV-
TES-sopimusalueella oli siita noin kymmenesosa. Vuonna 2022 henkilokohtaista lisaa koko kunta-alalla
sai 40 prosenttia henkilostosta. Kun henkilokohtaista lisada maksettiin, suuruudeltaan se oli keskimaarin
124 euroa kuukaudessa (taulukko 1).

Taulukko 1. Henkilokohtaisen lisdn suuruus ja saajien lukumddrda kunta-alalla ja hyvinvointialalla.
Ldhde: Tilastokeskuksen kuntasektorin palkat. Hyvinvointialueille 1.1.2023 siirtyvd henRilosté oli mu-
kana kuntasektorin palkkatilastossa vuoden 2022 loppuun saakka.

Tehtavakohtaisen palkanosan ja henkilokohtaisen lisan suhde kertoo vain vahan palkan suuruudesta.
Enemman se kertoo siitd, miten henkilo itse voi tyosuorituksellaan vaikuttaa palkkansa suuruuteen. Yk-
sityisten alojen palkkausjarjestelmia uudistettaessa tyosuorituksen arviointiin perustuvalla henkilo-
kohtaisella palkanosalla korvattiin tyypillisesti tydehtosopimusten palvelusvuosilisia.

Ruotsissa palkkiojarjestelmien kaytto on vahaista, koska esimerkiksi julkisilla aloilla tyo- ja virkaehto-
sopimusten palkankorotukset jaetaan yksilollisesti, kunkin tyontekijan kanssa kaytavan palkkakeskus-
telun avulla. Talla on tutkimusten mukaan samankaltainen myonteinen vaikutus tuottavuuteen kuin
palkkiojarjestelmilla. Tuottavuuden parantumisen kannalta oleellista on muun muassa se, etta tyonsa
hyvin tekevat tyontekijat huomaavat, etta voivat oikeasti vaikuttaa palkkansa suuruuteen.

Pika- ja kertapalkkiot

Pikapalkkio on tyypillisesti pienehko, hyvasta suorituksesta nopeasti suorituksen jalkeen maksettava
palkkio. Kertapalkkio on virka- ja tydehtosopimuksessakin maaritelty monikayttoinen palkkio. Pika- tai
kertapalkkioita jo kdyttavista organisaatioista noin puolet on aikeissa lahitulevaisuudessa lisata niiden
kayttoa.

Ty0- ja virkaehtosopimusten mukaan viranhaltijalle tai tyontekijalle voidaan maksaa kertapalkkio, mi-
kali kunnan, kuntayhtyman, hyvinvointialueen tai hyvinvointiyhtyman asianomainen viranomainen har-
kitsee sen suorittamisen perustelluksi. Kertapalkkiota voidaan kayttaa esimerkiksi silloin, kun tyonan-
taja haluaa palkita yksiloa tai ryhmaa.

Jos kertapalkkiota kaytetaan yleisesti, sen maksamisperusteet on soveltamisohjeen mukaan tarkoituk-
senmukaista selvittaa yhteisesti henkiloston kanssa. Kertapalkkion luonteen vuoksi asiasta ei kayda vi-




Pika- ja kertapalkRiot laajasti Raytossd hyvinvointi- ja kunta-aloilla
- Kaytatteko rahallisia pika- tai kertapalkkioita hyvista tydsuorituksista palkitsemiseen? (yksildille tai
ryhmille)

Kuva 8. Hyvinvointialan henkiléstéstd noin kaksi kolmasosa ja kunta-alan henkiléstésta noin 60 prosenttia on pika- tai
Rertapalkkioiden piirissa.

rallisia paikallisneuvotteluja viranhaltija- ja tyontekijajarjestojen kanssa. Toimivaltainen viranomainen
paattaa kertapalkkioiden suuruudesta.

Jarvenpddn kaupungissa oli Rdytoéssd vuonna 2023 Sukkela-pikapalkkiojdrjestelmd

Sukkelan myontdmisen perusteena on useimmiten kertaluonteinen, poikkeuksellisen hyva
tyosuoritus, joka tukee Jarvenpaan kaupungin palveluprosessien tehostumista ja siihen
Rytkettyjen tavoitteiden saavuttamista, tyohyvinvoinnista ja tyoturvallisuudesta tinkimatta.
Sukkela voidaan myontad nayttoihin perustuvasta tuloksellisesta ja tehokkaasta toiminnasta,
palveluiden luotettavuudesta, hyvasta asiakaspalautteesta, hallintoyksikoiden vdlisen yhteistyon
kehittymisesta tai kehittamismyonteiseen ilmapiiriin vaikuttamisesta. Sukkelalla ei korvata
muita virka- ja tyoehtosopimusten ja kaupungin ohjeiden mukaisia palkanosia, kuten
tehtavdlisida tai henkilokohtaisia lisia tai palkkoja.

Pikapalkitseminen on harkinnanvaraista ja usein se on esihenkilon esittamdd. Kuitenkin
jokainen Jdrvenpddn kaupungin tyontekija saa ehdottaa Sukkelaa joko omaan tydyhteisoon tai
mille tahansa palvelualueelle, jos palkitsemiselle on peruste. Sukkela perustuu ensisijaisesti
avoimuuteen ja esittdjdn tulee kertoa, milld perusteella palkRioita on mydnnetty niin palkkion
saajille kuin muulle henkilostolle.

Sukkelan piirissa on koko henkilokunta, myos maardaaikaiset ja tyéllistetyt. Sukkelan voivat
saada erilaisissa tehtdavissa tyoskentelevat ja RaiRilla organisaatiotasoilla toimivat tyonteRijat.
Palkittava voi olla yRsittdinen henRilo, tiimi, yksikRo tai tyoryhma. Useimmiten palkittavia on
enintadn 10 henRilod.

Palkkioiden tulee olla palkkion saajan arvostamaa, tilanteeseen ja tyoyhteiséén sopivaa sekd
oikeassa suhteessa palkittavaan suoritukseen. Hakijan tulee harkita, millainen palkRio sopii
mihinkin tilanteeseen ja tyoyhteisoon sekd miten palkkion luovuttaminen kannattaa jdrjestaa.
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Esimerkkeja Sukkela-pikapalkRioista:

- HR-palveluilta haettava kertaluontoinen rahapalkRio: suositellaan kaytettdvan
lahinna yksilopalkitsemiseen tai enintaan 10 hengen tiimeille.

- EsihenRilon myontama Sukkela-palkkio: arvoltaan kRorkeintaan

50 €/tybntekijd, ostona Rdsiteltdvad palkkio kuten:

- Tiimin yhteinen tilaisuus, esimerRiksi teatterissa, elokuvissa

tai urheilutapahtumissa kdynti tai opintokdynti

- Yhteinen lounas tai illallinen, kakkukahvit tyopaikalla tai joRin

muu palkRionsaajien arvostama yhteinen tilaisuus

- Enintddn 50 euron arvoinen esinelahja tai lahjakortti

- Sukkelavapaa (yksi palkallinen vapaapdiva)

HR-palveluiden mydntdmdn kertaluontoisen pikapalkkion suuruus voi olla enintddn 200 euroa/
henkilo. Enimmdismadran suuruinen palkkio edellyttda erityisen merkittavaa saavutusta.
MerRittavasta kaupungille tuotetusta taloudellisesta hyodysta tai sadastosta palkitaan
kertaluonteisesti joko 500, 700 tai 1000 euron summilla.

Rahapalkkio on aina verotettavaa tuloa saajalleen. Tyonantaja maksaa siita aiheutuvat
henkilostosivukulut. Tulosyksikdiden esihenkiloiden kannattaa ottaa huomioon, ettd myoés
lahjakortit ovat verotettavaa tuloa. Esihenkildiden padttamdit, enintddn 50 euron arvoiset
esinepalkkiot eivat sen sijaan ole verotettavaa tuloa.

Taulukko 2. Maksetut kertapalkkiot kunta-alalla ja hyvinvointialalla vuosina 2018-2022. Viime vuo-
sina pika- tai kertapalkkioiden Raytto on vahitellen lisddntynyt. Vuonna 2019 kertapalkkioksi palk-
katilastoissa Rirjattiin myos sopimusratkaisun tuloksellisuuteen perustuva kertaerd, jonka piirissa
oli usein koko henkilosto. Palkkatilastoissa eivdt ndy muut kuin rahapalkkiona tai vastaavana myon-
netyt kertapalkkiot. Ldhde: Tilastokeskuksen kuntasektorin palkat. Hyvinvointialueille 1.1.2023 siir-
tyva henkilosto oli mukana kuntasektorin palkkatilastossa vuoden 2022 loppuun saakka.
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Hyvinvointiala: Millaisia ovat Rokemuksenne pika- tai kertapalkRioiden Rdytostd

Kuva 9. Kahdella kolmasosalla (66 %) hyvinvointialan organisaatioista pddasiassa hyvid tai melko hyvid kokemuksia
pika- tai kertapalkkioiden Réytostd, viidesosalla (18 %) melko huonoja kokemuksia. Kysytty vain niiltd, joilla palkkiot

ovat jo Rdytdssd.

Kunta-ala: Millaisia ovat kokemuksenne pika- tai kertapalkkioiden kdytosta?

Kuva 10. Kuntaorganisaatioilla pddasiassa hyvid (55 %) tai melko hyvid (35 %) kokemuksia pika- tai kertapalkkioiden
Raytosta henkiloston madralla mitaten. Kysytty vain niiltd, joilla palkRiot ovat jo Rdytossa.
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37 prosenttia pika- tai kertapalRRioita jo Rdyttdvistd hyvinvointialueista aikeissa lisdtd niiden Rdyttod
edelleen

Kuva 11. Pika- tai kertapalkkioita jo kayttdvistd hyvinvointialan organisaatioista henkiloston madralld mitaten 56 pro-
senttia oli aikeissa jatkaa niiden Rayttoa lahitulevaisuudessa kuten nyRyisin ja 37 prosenttia oli aikeissa lisata niiden
kayttod.

Puolet pika- tai kertapalkkioita jo kdyttdvistd kuntaorganisaatioista aikeissa lisdtd niiden kdyttod edel-
leen

Kuva 12. Pika- tai kertapalkkioita jo kayttavistd kuntaorganisaatioista henkiléstén mddrdlld mitaten 49 prosenttia
oli aikeissa lisatd ainakin jonkin verran niiden kayttéad lahitulevaisuudessa ja 43 prosenttia oli aikeissa jatkaa kuten
nyRyisin.
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Kovin monella hyvinvointialueella tuskin on ensimmaisen puolen vuoden aikana ehditty rakentamaan
uusia pika- tai kertapalkkiojarjestelmia, vaan kaytossa lienee aiemmista organisaatioista perittyja jar-
jestelmia. Henkiloston maaralla mitaten hyvinvointialan organisaatioista 66 % vastasi kokemusten pika-
ja kertapalkkioiden kaytosta olevan paaasiassa hyvia tai melko hyvia. Avovastausten mukaan kielteiset
kokemukset liittyvat yleensa jarjestelman tasapuolisuuteen. Kuntaorganisaatioista henkiloston maa-
ralla mitaten 90 % kertoi kokemustensa pika- tai kertapalkkioiden kaytosta olevan paaasiassa hyvia tai
melko hyvia.

Palkkatilastojen mukaan kertapalkkioiden kaytto on viime vuosina ollut kasvussa. Myohemmin rapor-
tissa selviaa, etta kyselyvastausten perusteella henkiloston maaralla mitaten kaikista hyvinvointiorga-
nisaatioista 65 prosenttia ja kaikista kuntaorganisaatioista 43 prosenttia aikoi seuraavan kolmen vuoden
aikana panostaa pika- tai kertapalkkioihin.

Tulos- ja kehittamispalkkiot

Tulos- tai kehittamispalkkio perustuu ennalta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen tai ylittamiseen.
Tavoitteet voivat liittya esimerkiksi tuloksellisuuteen, jonojen purkuun, sadastoohjelmaan tai kehitta-
miseen. Viime vuosina tulospalkkioita on maksettu kunta-alalla vain vahan. Henkiloston maaralla mi-
taten kaikista hyvinvointialan organisaatioista 18 prosenttia ja kaikista kuntaorganisaatioista 11 pro-
senttia on aikeissa panostaa tulos- tai kehittamispalkkioihin seuraavan kolmen vuoden aikana.

Tulospalkkiojarjestelmien haasteet ovat yleensa liittyneet tyolaaksi koettuun tavoitteiden asettamiseen
tai palkkioiden rahoituksesta paattamiseen. Palkkioiden budjetointi edellyttaa poliittista paatosta. Vaih-
toehtona on, etta palkkiot rahoitetaan tulosyksikon saastoista.

Tyo- ja virkaehtosopimusten mukaan kunta, kuntayhtyma, hyvinvointialue tai hyvinvointiyhtyma voi
ottaa kayttoon tulospalkkiojarjestelman, jonka perusteella tyontekijalle tai viranhaltijalle voidaan maksaa
tulospalkkiota. Tulospalkkio perustuu palvelujen tuloksellisuuden parantamiseksi asetettujen tavoit-
teiden todettuun saavuttamiseen tai ylittamiseen. Tulospalkkiot voi maksaa myos henkilostorahastoon
henkilostorahastolain edellytysten tayttyessa.

Tulos- ja kehittdmispalkkioita kéytetddn verrattain vihdn hyvinvointi- ja kunta-aloilla
- Kaytatteko tulos- tai kehittamispalkkioita tavoitteiden saavuttamisen tukena?

Kuva 13. Hyvinvointialan organisaatioista 5 prosenttia ja kuntaorganisaatioista 12 prosenttia kayttad tulospalkkioita
henkiloston maaralld mitaten.
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Poimintoja soveltamisohjeista:

« Tulospalkkion perusteeksi valitaan asianomaisessa tulosyksikossa yleensa kaksi tai useampia
tavoitteita, jotka kuvaavat toiminnan onnistumista mahdollisimman monipuolisesti.
Naiden palkkion perusteeksi valittujen tavoitteiden saavuttamisesta tai ylittamisesta
riippuu tulospalkkion maksaminen ja maara siten kuin siita on ennalta paatetty.

« Tavoitteet on maaraajoin asetettava uudelleen ottaen huomioon
tapahtunut kehitys ja sen hetkiset mahdolliset ongelmat. Tavoitteiden
taso ei saa olla lilan matala eika toisaalta eparealistisen korkea.

+ Tarkoitus on, etta seka tyontekijat, viranhaltijat etta tyonantaja
hyotyvat tulospalkkiojarjestelman kayttoon ottamisesta.

+ Hyotya voi syntya muun muassa tyoprosessien sujuvuuden lisddntymisesta,
palvelun laadun parantumisesta, kustannussaastoistd, suoritemaaran muutoksista,
seka henkiloston osaamisen kasvamisesta tai hyodyntamisesta.

« Tulospalkkion perusteena olevan seurantajakson pituus voi olla esimerkiksi
vuosi, puoli vuotta tai neljannesvuosi. Mikali seurantajakso on puoli vuotta tai
pidempi, olisi henkiloston motivoinnin kannalta perusteltua antaa henkilostolle
seurantajakson aikana valiaikatietoja tulostavoitteiden saavuttamisesta. Yleensa
on tarkoituksenmukaista kayttaa vuoden pituista seurantajaksoa.

+ Kun tulospalkkiojarjestelmaa ja tulospalkkion kayttoonottoa on alustavasti
valmisteltu, asia kasitellaan henkiloston tai henkiloston edustajien kanssa.
Tavoitteena on henkildston sitoutuminen tulokselliseen toimintaan.

« Toimivaltainen viranomainen paattaa muun muassa
seuraavista tulospalkkiota koskevista asioista:

+ tulosyksikon maarittely

+ tulospalkkion piiriin kuuluva henkilosto

« palkkion perusteena olevat tavoitteet

« seurantajakson pituus

« mika osa hyodysta jaetaan henkilostolle

+ tulospalkkion enimmaismaaran maarittely

+ jaetaanko palkkiot samansuuruisina vai esimerkiksi tehtavakohtaisten palkkojen suhteessa.
- asetettujen tavoitteiden toteaminen

+ jaettavan tulospalkkioeran suuruus

« viranhaltijan tai tyontekijan mahdollisesti saaman tulospalkkion suuruus.

Taulukko 3. Maksetut tulospalkkiot kunta-alalla ja hyvinvointialalla vuosina 2018-2022. Léhde: Tilas-
tokeskuksen kuntasektorin palkat. Hyvinvointialueille 1.1.2023 siirtyvd henRilosté oli mukana kunta-
sektorin palkkatilastossa vuoden 2022 loppuun saakka.
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Kunta-alalla kokemukset tulospalkkioiden kdytdstd vaihtelivat
- Millaisia kokemuksenne ovat tulos- tai kehittamispalkkioiden kaytosta?

Kuva 14. Kunta-alan kokemukset tulospalkkioiden kdytostd jakautuvat toisaalta pddasiassa hyviin (20 %) ja melko
hyviin (17 %) ja toisaalta melko huonoihin (38 %). Kokemuksia kysyttiin niiltd kuntaorganisaatioilta, joissa tulos- tai
kehittdmispalkkiot olivat kaytéssd. Lahivuosina niissa on tarkoitus jatkaa tulospalkkioiden kdyttdoa kuten nyRyisin tai
jonkin verran lisatd sitd.

Kunta-alan palkkatilastoissa tulospalkkioita saaneiden lukumaara on viime vuosina selvasti laskenut.
Tahan on saattanut vaikuttaa pika- ja kertapalkkioiden yleistyminen seka se, miten tulospalkkiojarjes-
teleman tavoitteet saavutettiin ja rahoitusehdot tayttyivat eraissa suurissa kaupungeissa.

Hyvinvointialalla tulospalkkioiden kaytto oli viela niin vahaista, etta kokemuksia ja jatkoaikeita ei erik-
seen raportoida. Myos aikaa palkkiojarjestelmien rakentamiselle alueiden kaynnistamisesta oli ehtinyt
kulua liian vahan.

Kuva 15. Tulospalkkiojdrjestelmid kayttdvistd kuntaorganisaatioista 27 prosenttia aikoo lisatd jonkin verran tulos- tai
kehittamispalkRioiden kayttod lahivuosina ja 71 prosenttia jatkaa kuten nyRyisin.
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Tunnustuksen antaminen ja muu kuin rahallinen palkitseminen

Palkitsemistiedustelussa kysyttiin, kaytatteko jarjestelmallisesti tunnustuksen antamista ja/tai muuta
kuin rahallista palkitsemista yksiloiden tai ryhmien palkitsemiseen hyvista tyosuorituksista. Henki-
loston maaralla mitaten puolet seka kunta-alan ettd hyvinvointialan organisaatioista vastasi tahan
myontavasti. Kokemukset tunnustuksen antamisen ja muun kuin rahallisen palkitsemisen kaytosta olivat
hyvia (kunta-ala 94 % ja hyvinvointiala 77 %).

Tunnustuksen antaminen ja muu kuin rahallinen palkitseminen voivat olla myos osa aiemmin mainittua
yksiloiden tai ryhmien pikapalkitsemista. Naista joissain yhteyksissa myos erikoispalkkioiksi kutsutuista
hyvin monimuotoisista palkkioista kysyttiin tiedustelussa tarkoituksella kahdella eri tavalla.

Kdytdtteko jarjestelmadllistd tunnustuksen antamista ja/tai muuta kuin rahallista palkitsemista hyvistd
tyosuorituksista palkitsemiseen?

Kuva 16. Henkilomddralld mitaten puolet sekRa hyvinvointialue- ettd kuntaorganisaatioista kdyttda jarjestelmallistd tun-
nustuksen antamista tai muuta kuin rahallista palkitsemista yksiloiden tai ryhmien palkitsemiseen hyvista tydsuorituk-
sista.

Hyvinvointialalla kokemukset muusta kuin rahallisesta palkitsemisesta ovat pdadasiassa hyvid tai melko
hyvid
- Millaisia kokemuksenne ovat tunnustuksen antamisesta ja/tai muusta kuin rahallisesta palkitsemista?

Kuva 17. Hyvinvointialalla Rokemukset jo kdytdssd olevasta muusta kuin rahallisesta palkitsemisesta ovat padasiassa
hyvid (37 %) tai melko hyvid (40 %,).




Kunta-alalla kokemukset muusta kuin rahallisesta palkitsemisesta ovat pddasiassa hyvid tai melko hyvié
- Millaisia kokemuksenne ovat tunnustuksen antamisesta ja/tai muusta kuin rahallisesta palkitsemista?

Kuva 18. Kunta-alalla kokemukset jo kaytdssa olevasta muusta kuin rahallisesta palkitsemisesta ovat padasiassa hyvid
(38 %) tai melko hyvid (56 %).

Avovastauksista Roottuja esimerkkejd muusta kuin rahallisesta palkitsemisesta:

- Kun yhteisesti tyoyhteisond on onnistuttu, niin juhlistetaan saavutusta
kakkukahveilla. Johto osallistuu tilaisuuteen ja antaa Riitokset hyvasta tyostad.

- Valtakunnallisen tunnustuksen tai palkinnon saamisesta

palkitaan tiimireissulla lahialueen kaupunRiin.

- Yksikkoa palkitaan hyvistd tyosuorituksista, erityisen hyvista asiakaskohtaamisista
tai hyvdsta kehitystydstd myontdamalld sille rahaa tyokykya ylldpitavddn toimintaan.
YksikRO voi itse ehdottaa, mihin rahaa Raytetaan. Usein on hankittu esimerRiRsi
jotain ohjattua toimintaa, jarjestetty yhteinen ruokahetki tai yhteista tekemista.

- Esihenkilopaivilla annetaan tunnustusta hyvdsta esihenkilotyosta.

- Tunnustusta jaetaan huippuyksikoille ja huippuesihenkiloille. Perusteena
henkiloston ehdotukset ja organisaatiotason mittarit.

- Henkilosto voi ehdottaa hyva tyo -palkittavia ja esihenRilot voivat

esittdaa tyoyhteisoja palRittavaksi erinomaisesta kaupunkistrategian

tavoitteiden mukaisesta tyosta ja hyvastd meiningista.

- Tyotd ja tyontekoa kehitetddn koko ajan, ja siksi jdrjestetdan kerran vuodessa
Rilpailu parhaista Raytdnndistd tyoeldmdn ja tuottavuuden kehittdmiseRsi.

- TyontekRijat voivat tilata palkintokaapista tyokaverille kiitoksen esimerkiksi saamastaan
hyvdsta avusta. Palkinnot ovat arvoltaan keskimddrin 10 euroa, kuten kahvilippu, elokuvalippu
yms. EsihenRiloiden palkintokaapista lOytyy vahan arvokkaampiakin palkintoja.

- Johtoryhma myontaa yksittaisille tyontekijoille tai tyoyhteisoille

kahdesti vuodessa juhlallisessa tilaisuudessa henkiloston esitysten

perusteella palkinnon tyohyvinvoinnin edistamisesta.
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Hyvinvointialalla tarkoitus on ldhitulevaisuudessa jonRin verran lisdtd tunnustuksen antamista ja/tai
muuta Ruin rahallista palkitsemista

Kuva 19. Tunnustuksen antamista ja/tai muuta kuin rahallista palkitsemista jo kdyttdvistd hyvinvointialan organisaati-
oista 60 prosenttia oli aikeissa lisatd jonkin verran niiden Rdyttod ldhitulevaisuudessa ja henkilostén madralld mitaten
33 prosenttia ei osannut vield sanoa jatkoaikeistaan.

Kunta-alalla tarkoitus on ldhitulevaisuudessa jatkaa kuten nyRyisin tai jonkin verran lisdtd tunnustuksen
antamista ja/tai muuta Ruin rahallista palkitsemista

Kuva 20. Tunnustuksen antamista ja/tai muuta kuin rahallista palkitsemista jo kdyttdvistd kuntaorganisaatioista 66
prosenttia oli aikeissa jatkaa lahitulevaisuudessa niiden kayttoa kuten nyRyisin ja henkiléstomadralla mitattuna 31
prosenttia oli aikeissa lisdta niiden Rayttod ainakin jonkin verran.
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Suorite- ja toimenpidepalkkiot

Kokemukset l[adkarityossa kdytettavista suorite- ja toimenpidepalkkioista ovat olleet melko hyvia. Niiden
arvellaan jonkin verran lisadvan tyon tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta. Terveyskeskusten ladkareille
oli juuri kehitetty uusi suoritepalkkausjarjestelma vaihtoehdoksi nykyiselle toimenpidepalkkiojarjes-
telmalle. Kunta-alalla suorite- ja toimenpidepalkkioita maksettiin niin vahan, etta tuloksista ei rapor-
toida.

Toimenpidepalkkioiden maksaminen ja suuruus perustuvat perusterveydenhuollossa tyoskentelevien
laakareiden ja hammaslaakareiden seka erikoissairaanhoidon hammaslaakareiden toimenpideluette-
loihin ja toimenpiteiden hinnoitteluun Ladkarisopimuksessa. Yksi toimenpide voi olla esimerkiksi kor-
vakaytavan huuhtelu ja/tai imu. Suoritepalkkiojarjestelma korvaa 1.1.2024 lukien perusterveydenhuollon
laakareiden toimenpidepalkkiojarjestelman. Suoritepalkkioiden suuruuden maarittaa tyonantaja. Suo-
ritteita ovat esimerkiksi potilaan vastaanottokaynnit, etavastaanotot ja [daakarin kaynnit potilaan luona.

Hammaslaakareille ja perusterveydenhuollon laakareille maksetaan yleisesti suorite- tai toimenpide-
palkkioita. Muun henkiloston suorite- tai toimenpidepalkkiot perustuvat paikallisiin sopimuksiin tai
tyonantajan paatoksiin. Usein vain pieni osa muusta henkilostosta on suorite- tai toimenpidepalkki-
oiden piirissa, esimerkkina "pieni joukko suuhygienisteja” tai "paivystavan sairaanhoitajan kayntipalk-
kiot”.
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Hyvinvointiala: Maksatteko suorite- ja toimenpidepalkkioita lddRdreille tai muulle henkiléstolle?

Kuva 21. Hyvinvointiorganisaatioista suurin osa (90 %) maksaa osalle lddRdreistd suorite- tai toimenpidepalkkioita.

Hyvinvointiala: Millaisia kokemuksenne ovat suorite- ja toimenpidepalkkioiden kaytosta?

}(<uva )22‘ Hyvinvointialalla kokemukset suorite- ja toimenpidepalkkioista ovat pdadasiassa hyvid (13 %) tai melko hyvid
53 %).

Hyvinvointiala: Miten suorite- ja toimenpidepalkkiot ovat vaikuttaneet tyon tuloksellisuuteen ja
vaikuttavuuteen?

Kuva 23. Hyvinvointialalla maksettavat suorite- ja toimenpidepalkkiot ovat jonkin verran lisanneet tydn tuloksellisuutta
ja vaikuttavuutta (44 %).
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Erilliset lisat henkiloston saatavuuden
tukena

Miten erilaisia lisia kaytetaan tai ei kayteta henkiloston saatavuuden tukena, ja miten on tarkoitus jat-
kossa toimia? Tulosten mukaan lisien kayttoa on tarkoitus jatkossa jonkin verran vahentaa tai jatkaa,
kuten nykyisin.

Palkitsemistiedustelussa tarkasteltiin vuoronvaihto- ja tyopisteenvaihtotyyppisia lisia, rekrytointi- ja
sitoutumislisia seka rekrytointiin liittyvia vihjepalkkioita. Erikseen kysyttiin lisaksi ylitoiden korvaami-
sesta vapaina, josta on aiemmin ollut saatavilla vain vahan tietoa.

Vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto- ja lomansiirtolisat

Lahes kaikilla hyvinvointialueilla kdytettiin vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto- tai lomansiirtolisia (tai
vastaavia) parantamaan henkildston riittavyytta. Kokemukset lisien kdytosta jakautuvat melko huo-
noista paaasiassa hyviin. Yksikdan lisia kayttaneista hyvinvointialan organisaatioista ei pyri lahitule-
vaisuudessa lisdamaan niiden kayttoa. Puolet pyrkii vahentamaan sita ja puolet aikoo jatkaa kuten ny-
kyisin.

Naita lisia, joilla pyritaan saamaan henkilostoa sinne, missa kulloinkin on suurin tarve esimerkiksi
muiden sijaisten puutteen tai henkilostomitoitusten vaatimusten vuoksi, kaytettiin kunta-alalla selvasti
vahemman kuin hyvinvointialueilla.

Hyvinvointialalla kdytetddn kunta-alaa enemmdn vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto- tai lomansiirtolisid.
- Kaytatteko vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto-, lomansiirtolisia tai vastaavia parantamaan henkiloston
riittavyytta?

Kuva 24. Hyvinvointialan organisaatioista [Ghes kaikki (92 %) Rdyttivit vuoronvaihto-, tyépisteenvaihto- ja lomansiirto-
lisid tai vastaavia parantamaan henkiléston riittdvyyttd. Kunta-alan organisaatioista suurin osa (henkilostén mddrlld
mitaten 84 %) ei Rdyttdnyt tdmdn tyyppisid lisid.
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Miten vuoronvaihto- ym. lisien kayttoa kuvailtiin avovastauksissa

«  Kaytamme lisia tilanteissa, joissa muut keinot on jo kaytetty

« Olemme tehneet paikallisia sopimuksia tai tyonantajalinjauksia
lomansiirtokorvauksista. Vaikka koko henkilosto on niiden piirissa,
koskevat ne lahinna hoitohenkilostoa ja osaa tukipalveluista

+ Meilla on vuoronvaihtokorvauksia HYVTESin ja SOTE-sopimuksen piirissa
oleville. Ne koskevat tilannetta, joissa jo vahvistettua tyovuorolistaa
muutetaan 24 tunnin sisalla tyovuoron alkamisesta.

« Lomansiirtolisia maksetaan tietyissa toiminnoissa silloin, jos henkilo
tyonantajan aloitteesta siirtaa jo myonnettya vuosilomaansa.

« Kotihoidossamme on kesaisin maaraaikaisia lomansiirtolisia.

+ Kun potilaan henki ja terveys ovat todellisessa ja valittomassa vaarassa ja tilanne
edellyttaa valitonta tyohon saapumista, maksamme korotettua halytysrahaa.

Hyvinvointiala: Millaisia kokemuksenne ovat vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto-, lomansiirtolisien tai vas-
taavien kdytosta?

Kuva 25. Hyvinvointialalla on eniten sekd melko hyvid (55 %) ettd melko huonoja (31 %) kokemuksia vuoronvaihto-,
tyopisteenvaihto- ja lomansiirtolisien tai vastaavien kaytosta.

Kunta-ala: Millaisia kokemuksenne ovat vuoronvaihto-, tyépisteen-vaihto-, lomansiirtolisien tai vastaa-
vien Rdytosta?

Kuva 26. Kunta-alan kokemukset vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto- ja lomansiirtolisien tai vastaavien kaytéstd ovat
pddasiassa hyvid (38 %) tai melko hyvid (49 %), silloin kun ainakin jokin niistd oli Réyt6ssd.
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« Meilla on vuoronvaihtoihin liittyva paikallisesti sovittu halytysraha varhaiskasvatuksessa,
tietyissa puhtaanapitotehtavissa ja joissakin teknisissa tehtavissa

« Kutsu- ja halytysrahojen kaytto ja summat ovat meilla karanneet viime vuosina
kohtuuttoman suuriksi. Vaikka henkilosto saadaan vaihtamaan vuoroa tai ottamaan
ylimaaraisia vuoroja niiden avulla, haittapuolena on se, ettei kukaan enaa sovi
naista asioista tai jousta ilman korvausta silloin, kun tarve tulee jo ajoissa tietoon,
vaan jaadaan odottelemaan, etta aikaraja kutsurahan saamiseksi tayttyy.

+ Varhaiskasvatuksessamme on paikallinen sopimus ylimaaraisen tyovuoron korvaamisesta

+ Meilla lisat aiheuttavat paljon tulkintaristiriitoja ja mahdollistavat vaarinkayton

Hyvinvointialalla on tarkoitus vihentdd tai jatkaa entiseeen tapaan vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto tai
lomansiirtolisien kRayttod

Kuva 27. Vuoronvaihto-, tydpisteenvaihto- tai lomansiirtolisia Rayttdvista hyvinvointialan organisaatioista yksikdan
ei ollut aikeissa lisata niiden kayttdd ldhitulevaisuudessa ja henRildéston madrdlla mitaten 47 prosenttia oli aikeissa

vahentad niiden kayttod.

Kunta-alalla on tarkoitus jatkaa entiseen tapaan vuoronvaihto-, tyopisteenvaihto tai lomansiirtolisien
kéyttod

Kuva 28. Vuoronvaihto-, tydpisteenvaihto- tai lomansiirtolisid kdyttdvistd kuntaorganisaatioista useimmat (79 prosent-
tia) olivat aikeissa jatkaa lahitulevaisuudessa lisien kayttéd kuten nyRyisin.
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Rekrytointi- ja sitoutumislisat

Valtaosa hyvinvointialan organisaatioista (89 %) ja kuntaorganisaatioista (70 %) henkiloston maaralla
mitaten kayttaa rekrytointi- tai sitoutumislisia. Vuoden 2022 palkkatilaston mukaan naita lisia sai yksi
prosentti henkilostosta.

Rekrytointi- ja sitoutumislisien tyypillinen kayttotarkoitus on henkilon rekrytointi tai sitouttaminen ti-
lanteessa, jossa ammattitaitoisesta henkilostosta on pulaa, jossa ensimmainen hakukierros ei tuottanut
tulosta tai jossa henkilolla on organisaation kannalta erityisen arvokasta osaamista ja ammattitaitoa.
Lisat ovat tavallisesti maaraaikaisia.

Kdytdtteko rekrytointi- tai sitoutumislisia?

Kuva 29. Henkiléston madrdlld mitaten hyvinvointialan organisaatioista 89 prosenttia ja kuntaorganisaatioista 70 pro-
senttia kRayttaa rekrytointi- tai sitoutumislisid.

Hyvinvointialalla kokemukset rekrytointi- ja sitoutumislisien kaytosta jakautuvat melko huonoihin ja
melko hyviin. Myos kunta-alalla kokemukset lisien kaytosta vaihtelevat. Hyvinvointialalla pyrkimyksena
on jonkin verran vahentaa rekrytointi- ja sitoutumislisien kayttoa. Kunta-alalla pyrkimyksena oli useim-
miten jatkaa kuten tahan saakka.

Tyo- ja virkaehtosopimusten mukaan viranhaltijalle tai tyontekijalle voidaan maksaa rekrytointilisaa,
mikali kunnan, kuntayhtyman, hyvinvointialueen tai hyvinvointiyhtyman asianomainen viranomainen
harkitsee lisan suorittamisen perustelluksi. Rekrytointilisan maksamisperusteiden ja voimassaolon tulee
ilmeta lisan myontamista koskevasta paatoksesta. Tyontekijan kanssa asiasta sovitaan esimerkiksi tyoso-
pimuksessa.

Rekrytointilisan kaytolle voi olla tarvetta muulloinkin kuin juuri itse rekrytointitilanteessa, mutta sitou-
tumislisan nimella sita ei loydy tyo- ja virkaehtosopimuksista.

Poimintoja rekrytointilisan soveltamisohjeista:

+ Rekrytointilisan perusteluna voi olla muun muassa
henkiloston saatavuuteen liittyvat ongelmat.
+ Rekrytointilisa on luonteensa vuoksi padsaantoisesti maaraaikainen.
« Mikali tyonantaja kayttaa yleisesti rekrytointilisaa, selvitetaan lisan
maksamisperusteet henkiloston edustajien kanssa.
« Rekrytointilisa on varsinaista palkkaa.

Palkkatilastojen mukaan rekrytointilisan saajien lukumaara on viime vuosina ollut kasvussa. Keskimaa-
rainen rekrytointilisa vuonna 2022 oli 238 euroa kuukaudessa.




Taulukko 4. Rekrytointilisien saajien mddrd ja lisdn keskimddrdinen suuruus kunta- ja hyvinvoin-
tialalla vuosina 2018-2022. Ldhde: Tilastokeskuksen kuntasektorin palkat. Hyvinvointialueille 1.1.2023
siirtyvd henkilosto oli mukana kRuntasektorin palkkatilastossa vuoden 2022 loppuun saakka.

Hyvinvointialalla sekd melko huonoja ettd melko hyvid kokemuksia rekrytointi- ja sitoutumislisistd.
- Millaisia kokemuksenne ovat rekrytointi- tai sitoutumislisien kaytosta?

Kuva 30. Hyvinvointialan kokemukset rekrytointi- ja sitoutumislisistd olivat melko huonoja (44 %) tai melko hyvid (37 %).

Kunta-alalla kokemuRset reRrytointi- ja sitoutumislisistd vaihtelevat.
- Millaisia kokemuksenne ovat rekrytointi- tai sitoutumislisien kaytosta?

Kuva 31. Kunta-alalla kokemukset rekrytointi- ja sitoutumislisistd vaihtelivat. 54 prosentilla kokemukset olivat vahin-
taan melko hyvia ja 21 prosentilla melko huonoja.
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Hyvinvointialalla rekrytointi- ja sitoutumislisdt maksetaan tavallisesti mddrdaikaisina
- Miten myonnatte paasaantoisesti rekrytointi- tai sitoutumislisat?

Kuva 32. Rekrytointi- ja sitoutumislisdd kdyttavista hyvinvointialan organisaatioista henkiléston mdadralla mitaten 83
prosenttia maksaa lisat madaraaikaisina.

Kunta-alalla rekrytointi- ja sitoutumislisdt maksetaan tavallisesti mddrdaikaisina
- Miten myonnatte paasaantoisesti rekrytointi- tai sitoutumislisat?

Kuva 33. Rekrytointi- ja sitoutumislisad kayttavista kuntaorganisaatioista henkiléston madrdlld mitaten 62 prosenttia
maksaa lisat mddrdaikaisina ja 23 prosenttia ensin mddrdaikaisina ja sitten henkilokohtaisina lisind.

Hyvinvointialalla pyritddn vihentdmddn jonRin verran rekrytointi- ja sitoutumislisien kdyttod

Kuva 34. ReRrytointi- tai sitoutumislisdd kayttavista hyvinvointialan organisaatioista henkiléston madrdalla mitaten 57
prosenttia oli aikeissa jonkin verran vahentaa niiden kayttoa ldhitulevaisuudessa.
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Kuva 35. Kunta-alalla pyritddn tyypillisesti jatkamaan rekrytointi- ja sitoutumislisien kdyttod kuten ennen

Kuva 35. Rekrytointi- tai sitoutumislisad kayttdavistd kuntaorganisaatioista henkiléston madralld mitaten 68 prosenttia
oli aikeissa jatkaa niiden kayttod ldhitulevaisuudessa Ruten nyRyisin.

Rekrytointi- ja vihjepalkkiot

Rekrytointi- ja vihjepalkkioita on viime vuosina kokeiltu helpottamaan uusien tyontekijoiden loyty-
mista. Tyypillinen menettely on, ettd seka vihjeen antaja etta uusi tyontekija saavat palkkion, kun rekry-
toidun tyo- tai virkasuhde on kestanyt jonkin aikaa.

Henkiloston maaralla mitaten hyvinvointialan organisaatioista 38 prosenttia ja kuntaorganisaatioista 9
prosenttia kayttaa rekrytointi- ja vihjepalkkioita. Ensimmaiset kokemukset niiden kaytosta ovat varo-
vaisen myonteisid. Hyvinvointialalla on tarkoitus jatkaa palkkioiden kayttoa kuten nykyisin. Kuntaorga-
nisaatioissa tarve niiden kayttoon on jonkin verran pienentynyt.

Kuva 36. Rekrytointi- ja vihjepalkRiot ovat hyvinvointialalla kdytossd kunta-alaa useammin
- Kaytatteko rekrytointi- tai vihjepalkkioita, joiden saajana voi olla joko vihjeen antaja, rekrytoitava tai
molemmat?

Kuva 36. Henkiloston madralld mitaten hyvinvointialan organisaatioista 38 prosenttia ja kuntaorganisaatioista yhdek-
san prosenttia kayttaa rekrytointi- tai vihjepalkkiota.
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Avovastauksista poimittuja kuvauksia rekrytointi- ja vihjepalkkioiden kaytosta:

Meilla seka vinkin antaja etta rekrytoitu saavat palkkion.

Vihjeen antaja saa rahallisen palkkion, mikali tyontekija tulee toihin.

Kaytamme naita palkkioita maakunnan reuna-alueilla ja tietyissa

ammattiryhmissa, joihin rekrytointi on erittain haastavaa.

Vinkkauspalkkio maksetaan kaupungin tyontekijalle tai viranhaltijalle, jonka

vinkki johtaa vahintaan kuusi kuukautta kestavaan tyo- tai virkasuhteeseen.

Kokeilimme tata kesatyontekijoiden rekrytoinnin tukena.

Perusteltuja tilanteita ovat rekrytointihaasteet, joissa samanaikaisesti toteutuvat seuraavat
ehdot: Avoimiin tehtaviin ei ole hakijoita, tydvoiman vaje on merkittava ja vaihtuvuus suuri.
Kaytamme vihjepalkkiota yhden toimialan erityisryhmien kohdalla.

Kokemuksia reRrytointi- ja vihjepalkkioiden Rdytostd kerdtddn vield hyvinvointialueilla

Kuva 37. Hyvinvointialueilla Rerdtddn vield kokemuksia rekrytointi- ja vihjepalkRioista.

Kokemukset rekrytointi- ja vihjepalkkioiden kdytostd kunta-alalla varovaisen myonteisid

Kuva 38. Rekrytointi- tai vihjepalRRioita Rayttdvistd kuntaorganisaatioista henkiléston madralld mitaten 90 prosentin
kokemukset ovat joko "ei hyvid eikd huonoja” tai "melko hyvid”.
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Hyvinvointialalla on tarkoitus jatkaa kuten nyRyisin rekrytointi- ja vihjepalkkioiden kdyttoa

Kuva 39. Rekrytointi- tai vihjepalkkioita jo kayttavistd hyvinvointialan organisaatioista suurin osa oli aikeissa jatkaa
lahitulevaisuudessa niiden kayttéa kuten nykyisin.

Kunta-alalla on tarkoitus jatkaa kuten nyRyisin tai jonkin verran vihentdd rekrytointi- ja vihjepalkRioiden
kayttod

Kuva 40. Rekrytointi- tai vihjepalkRioita jo Rayttavistd kuntaorganisaatioista henkiléston madralla mitaten 58 prosent-
tia oli aikeissa jatkaa niiden Rayttoa lahitulevaisuudessa Ruten nyRyisin.

Lisa- ja ylityon korvaaminen

79 prosenttia hyvinvointialan henkilostosta ja 94 % kunta-alan henkilostosta tyoskentelee organisaa-
tioissa, joissa lisa- ja ylitoita korvataan ainakin osittain vapailla. Hyvinvointialalla lisa- ja ylityot kor-
vataan nykyisin useimmiten rahalla, tosin miltei puolet vastaajista ei osannut sanoa, kuinka suuri osa
korvataan vapailla. Kunta-alalla lisa- ja ylit6ita korvataan seka vapailla etta rahalla.

Kunta-alan avovastausten mukaan eniten ylitoita tehdaan:
+ Teknisella toimialalla ja kiinteistonhoidossa
+ Varhaiskasvatuksessa
+ Hallinto- ja toimistotydssa
+ Ateria- ja puhtauspalveluissa

Lisaksi mainittiin muun muassa:
« Opiskelijoiden ohjaus, ICT-asiantuntijat, kokit
+ Ylitoita tehdaan hyvin vahan organisaatiossamme. Useimmiten niita tulee silloin,
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kun joudutaan paikkaamaan poissaolevia esimerkiksi varhaiskasvatuksessa.
« Pienessa kunnassa palkkasihteerit, kirjanpitajat, ylin johto ja lomituspalvelut

Hyvinvointialan vastauksissa mainittiin ylitoiden yhteydessa usein:
« Sosiaalityontekijat, [aakarit
« Lahihoitajat ymparivuorokautisissa palveluissa ja kotihoidossa
« Hallinto, HR, ICT-asiantuntijat
+ Rontgenhoitajat ja -ladkarit, laboratoriohenkilosto. Paivystava sairaala
vaatii tietyn valmiuden ja erikoiskoulutetun henkiloston. Esimerkiksi
sairaanhoitaja ei voi toimia rontgenhoitajan sijaisena.

Hyvinvointialalla lahes puolet (47 %) vastaajista ei osannut sanoa, kuinka suuri osa lisa- ja ylitoista
omassa organisaatiossa korvataan vapailla. 47 prosenttia vastaajista arvioi, etta lisa- ja ylityot korva-

taan useimmiten rahalla.

Korvaatteko lisd- ja ylitoitd vapailla?

Kuva 41. Henkiléston madralla mitaten hyvinvointialan organisaatioista 79 prosenttia ja Runtaorganisaatioista 94 pro-
senttia korvaa lisd- ja ylitoitd vapailla.

Lisd- ja ylitoiden korvaaminen

Kuva 43. Henkildston madrdlla mitaten 47 prosenttia hyvinvointialan organisaatioista korvaa alle 20 % lisa- ja ylitéista
vapaina. Kunta-alalla lisa- ja ylitoita korvataan vaihtelevasti seka vapailla etta rahana.
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Henkilostoetujen kaytto
hyvinvointialueilla ja kunnissa

Hyvinvointi- ja kuntaorganisaatiot ovat usein kooltaan suuria, minka vuoksi moni niista kykenee tarjo-
amaan henkilostoetuja monipuolisesti. Kunnissa ja koulutuskuntayhtymissa on mahdollista hyodyntaa
myos itse tuotettuja palveluita, kuten oppilastoitd, uimahalleja ja liikuntapaikkoja.

Tiedustelussa kysyttiin 21 henkilostoedusta, ovatko ne kaytossa ja jos ovat, millaisia kokemukset niista
ovat olleet (padasiassa hyvia / ei erityisen hyvia tai huonoja / padasiassa huonoja). Kokemukset hen-
kilostoeduista olivat padasiassa hyvia. Laajasti kaytossa olivat esimerkiksi liilkunta- ja kulttuurietu, mo-
nipuolinen etutarjotin, kuten Epassi seka merkkipaivamuistaminen.

Mikali jokin henkilostoetu ei ollut kaytossa, kysyttiin, harkitaanko tai suunnitellaanko sen kaytt6on-
ottoa.

Hyvinvointialalla eniten mainintoja talléin saivat tydsuhdepolkupyérat (51 %), perheystavallisen tyo-
paikan toimintamallit (46 %), tydaikapankit (27 %) ja tuki henkiloston liikunta- ja harrastusryhmille (23
%) seka tyosuhdeasunnot tarjottavaksi toihin tuleville (13 %).

Kunta-alalla harkinnassa tai suunnitteilla olivat tydsuhdepolkupyorat (50 %), perheystavillisen tyo-
paikan toimintamallit (24 %), tydaikapankit (16 %), polkupydran korjausetu (11 %) ja mahdollisuus kdyttaa
edullisesti itse tuotettuja palveluja, kuten kulttuuripalveluja ja oppilastyona tuotettuja palveluja (9 %).

Avovastauksissa mainittiin lisaksi henkilostoetuja, joista ei erikseen kysytty. Seuraavassa joitain poi-
mintoja listalta:
+ Maksuton kahvi tyopaivan aikana
+ Vaateraha
« Palkallinen vapaa oman lapsen ensimmaisena koulupaivana
« 60-vuotta tayttaneille ja esihenkiloille vuoden kestava hyvinvointivalmennus
urheiluopistolla pienella omavastuuosuudella
« Tunti liikuntaa viikossa tyoajalla
+ Hierontaetu, tyonantaja korvaa 50 % kustannuksista
« Kaytettavissa laaja virtuaalikirjasto
+ Ilmaiset kuntomittaukset
+ Omaehtoisen opiskelun tukeminen
« Epassi on saanut suurinta kiitosta palkitsemisjarjestelmassa,
joten sita jatketaan ja arvoa nostetaan.
+  Mentorointi
« Palkalliset koulupaivat oppisopimusopiskelijoille
+ Isovanhempainvapaa
« Takuu tyossa aloittaville: Saa ensimmaisena kesana vahintaan
kaksi viikkoa vapaata, vaikka aloittaisi tyot kevaalla
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Hyvinvointiala: Onko kdytéssdnne seuraavia henkiléstoetuja?

Kuva 44. Hyvinvointiala tarjoaa henkilostélleen monipuolisia etuja. Henkildstoeduista eniten olivat kdytossa liikunta- ja
kulttuurietu (100 %) sekd monipuolinen etutarjotin, kuten Epassi (100 %). Ldhivuosina puolet (51 %) harkitsee ottavansa
kayttoon tyosuhdepolkupyordt ja 46 prosenttia perheystavallisen tydpaikan toimintamallin.
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Kunta-ala: Onko kdytossdnne seuraavia henkiléstéetuja muulle henkiléstélle kuin johdolle?

Kuva 45. Kunta-alla henkildstoetuja kaytetddn monipuolisesti. Yleisimmin Raytéssa oli merkkipdivamuistaminen, lii-
kunta- ja kulttuurietu seka monipuolinen etutarjotin, kuten Epassi. Lahivuosina puolet Runtaorganisaatioista harRitsee
ottavansa kayttoon tyosuhdepolkupyordt ja 24 prosenttia perheystdvallisen tyopaikan toimintamallin.

43




44

Mihin palkitsemisen keinoihin on
tarkoitus panostaa seuraavina
vuosina?

Kun kysyttiin, mihin palkitsemisen keinoihin organisaatiolla on tarkoitus panostaa seuraavan kolmen
vuoden aikana, ensimmainen havainto oli, etta hyvinvointialalla aikomukset ovat noin 20 prosenttiyk-
sikkoa korkeammalla tasolla kuin kunta-alalla. Toinen havainto oli, etta palkitsemistapojen karki on
sama: Palkitsemisen kokonaisuudet ja keskeiset palkanosat. Heti niiden jalkeen tulee tiivis nippu asioita,
joihin kuuluvat esihenkiloiden palkitsemiskoulutus, henkilostoedut, eta- ja hybridityo, pika- ja kerta-
palkkiot, hyvan kehittamistyon nakyvaksi tekeminen ja jarjestelmallinen tunnustuksen antaminen hy-
vista tyosuorituksista.

Pika- tai kertapalkkioita lukuun ottamatta palkkiojarjestelmat jaavat panostuslistan hannille. Jos palk-
kiojarjestelmien kaytto ja niihin liittyva paatoksenteko on organisaatiolle uutta, tarvitaan rohkeutta,
hyvia perusteluja ja osaamista, jotta palkitsemisen edellyttamat paatokset pystytaan tekemaan johto-
ryhmissa, hallituksissa ja valtuustoissa.

Kun tarkastelee panostuslistoja palkitsemisen asiantuntijan silmin, millaisia ajatuksia ne toivat mie-
leen?

« Palkitseminen on mahdollista ja siihen kannattaa panostaa myos julkisissa organisaatioissa.
Silla mita organisaatio tarjoaa vastineeksi tyontekijoilleen ndiden tyopanoksesta, osaamisesta,
innostuksesta ja ajasta, on iso merkitys organisaatiossa tyoskenteleville ihmisille.

« Palkitsemiseen liittyvat paatokset ovat vaikutuksiltaan ja usein myos kustannuksiltaan strategisia.
Siksi organisaatioiden kannattaa panostaa palkitsemisen kehittamiseen liittyviin kyvykkyyksiin
ja osaamiseen.

+ Palkitsemisen kokonaisuudet ovat johtamisen valineita. Jarjestelmallisesti kehittamalla ne on
mahdollista saada organisaation strategian, tavoitellun organisaatiokulttuurin ja tavoitteiden
tueksi.

« Tavoiteltavaa on seka organisaation etta yksittaisen tyontekijan nakokulmasta hyvin toimiva
palkitseminen (kuva 48).

« Palkitsemisen keinoin voidaan edistaa henkiloston saatavuutta, pysymista, toiminnan ja palveluiden
kehittamista ja toiminnan tuloksellisuutta.

+ Palkitsemisen kokonaisuudet sisaltavat miltei aina myos erilaisia aineettomia palkitsemistapoja,
kuten mahdollisuuksia kehittaa osaamistaan ja tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen keinoja.
Vaikka palkitsemistiedustelussa kasiteltiin niita vain vahan, voivat ne olla merkittavia vahvuuksia
julkisille organisaatioille.

+ Panostukset tehtavakohtaisiin palkkoihin on suositeltavaa mahdollisuuksien mukaan sovittaa
tyo- ja virkaehtosopimusten palkkausjarjestelmien uudistamisen rytmiin ja tavoitteisiin.

« Tyosuorituksen arviointiin ja palautteen antamiseen panostaminen on seka tyontekijan etta
tyonantajan nakokulmasta suositeltavaa. Jos tyosuorituksen arviointijarjestelma ei ole kunnossa,
kynnys jakaa sen kautta jarjestelyeria on korkea.




Palkitsemisen Rkeinot, joihin hyvinvointialalla on tarkoitus panostaa seuraavan kolmen vuoden aikana

Kuva 46. Seuraavan kolmen vuoden aikana hyvinvointialalla on tarkoitus panostaa henkiléston madralla mitaten pal-
kitsemisen kokonaisuuksiin (100 %), tysuorituksen arviointiin (98 %) ja tehtdvdkohtaisiin palkkoihin (94 %).
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Palkitsemisen Reinot, joihin kunta-alalla on tarkoitus panostaa seuraavan kolmen vuoden aikana

Kuva 47. Seuraavan kolmen vuoden aikana kunta-alalla on tarkoitus panostaa henkilostén mddralla mitaten tyosuori-
tuksen arviointiin (75 %), hyvdn kehittdmistyon ndkyvdksi tekemiseen (72 %) ja palkitsemisen kokonaisuuksiin (71 %).
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+ 0Osa Suomen eturivin yrityksista kayttaa toimintansa kehittamiseen jatkuvan
parantamisen jarjestelmia. Kunta- ja hyvinvointialoilla tarvittaisiin lisaa
kokemuksia vastaavan kaltaisista jarjestelmallisesta aloitteiden tai ideoiden
palkitsemisesta ja hyodyntamisesta palveluiden ja toiminnan kehittamisessa.

« Palkitseminen nakyy paatoksenteossa usein pelkastaan kustannuksien kautta. Siksi
on suositeltavaa seurata eri ammattiryhmien ja esihenkiloiden kokemuksia ja arvioida
ja tehda nakyvaksi palkitsemisen vaikutuksia. Se on suositeltavaa myos silloin, kun
palkitseminen on ollut organisaatiossa vahaista. Virallisen palkitsemisen puuttumisella
voi olla arvaamattoman suuria vaikutuksia toimintaan ja toimintakulttuuriin.

+ Kenties henkilostorahastoja ei kannata kokonaan unohtaa, vaikka ne jaivat nyt listan
viimeiseksi. Pitkajanteinen, edullinen ja koko henkiloston huomioon ottava palkitseminen
henkilostorahaston avulla voisi [ahtokohtaisesti sopia myos julkiselle organisaatiolle.

Kuva 48. TyGpsykologian ja johtamisen laboratorion palkitsemisen kokonaisuuden malli. Tutkimuksessa kdytetty malli
ottaa huomioon seka aineelliset ettd aineettomat palkitsemistavat. Yleensa kukin organisaatio kuvaa omalla taval-
laan palkitsemisen kokonaisuutensa. Ldhde: Hakonen ym. (2014) Palkitse taitavammin - Palkitsemistavat johtamisen
vdlineind.
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Valmiudet palkitsemisen
kehittamiseen

Valmiuksia palkitsemisen kehittamiseen tiedusteltiin erikseen palkkausjarjestelmien ja muun palkitse-
misen osalta. Havaitut puutteet esihenkildiden valmiuksissa kehittaa ja yllapitaa palkkausjarjestelmia
voivat olla osoitus siitd, etta palkkausjarjestelmissa tai palkkauksen prosesseissa on vield parantamisen
varaa. Isoissa, monialaisissa organisaatioissa lankojen pitiminen palkka-asioista vastaavan johdon ka-
sissa vaatii jatkuvaa tyota.

Palkkiojarjestelmien ja muun harkinnanvaraisen ja tdydentavan palkitsemisen osalta pyydettiin arvioi-
maan myo0s organisaation poliittisten paattajien valmiuksia palkitsemisen kehittamiseksi. Henkiloston
maaralla mitaten valmiudet olivat hyvia tai riittavia joka kolmannessa organisaatiossa. Tuloksen voi tul-
kita esimerkiksi siten, etta palkitsemisen johtaminen ja jarjestelmallinen kehittaminen henkiloston saa-
tavuuden ja toiminnan kehittamisen tueksi ovat osan organisaatioiden paatoksenteossa vielda melko
uusi asia.

Hyvinvointiala: Arvioikaa, minkdlaiset valmiudet organisaatiossanne on palkkausjdrjestelmien kehittd-
miseen ja ylldpitoon

Kuva 49. Hyvinvointialan organisaatioissa hyvdt tai riittavdat valmiudet palkkausjdrjestelmien kehittamiseen ja ylldapi-
toon koetaan olevan henkiléston edustajilla (92 %), palkka-asioista vastaavilla (87 %) ja johdolla (80 %).




Kunta-ala: Arvioikaa, minkdlaiset valmiudet organisaatiossanne on palkkausjdrjestelmien kehittimi-
seen ja ylldpitoon

Kuva 50. Kuntaorganisaatioissa hyvdt tai riittavat valmiudet palkkausjdrjestelmien kehittdmiseen ja ylldpitoon koetaan
olevan palkka-asioista vastaavilla (88 %), henkiléston edustajilla (80 %) ja johdolla (75 %).
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Hyvinvointiala: Arvioikaa, minkdlaiset valmiudet organisaatiossanne on palkRiojdrjestelmien ja muun
palkitsemisen kehittdimiseen

Kuva 51. Hyvinvointialan organisaatioissa hyvat tai riittdvdt valmiudet palkRiojdrjestelmien ja muun palkitsemisen
Fehitgdmiseen koetaan olevan henRiléstén edustajilla (88 %), palkka-asioista vastaavilla henRil6illd (81 %) ja johdolla
77 %).

Kunta-ala: Arvioikaa, minkdlaiset valmiudet organisaatiossanne on palkRiojdrjestelmien ja muun pal-
kitsemisen kehittdmiseen

Kuva 52. Kuntaorganisaatioissa hyvdt tai riittdvdt valmiudet palkRiojdrjestelmien ja muun palkitsemisen kehittdmiseen
koetaan olevan palkka-asioista vastaavilla henkiléilld (99 %), johdolla (88 %) ja henkilbston edustajilla (88 %).
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Tyytyvaisyys palkka-asioiden hoitoon

Miten tyytyvaisia palkka-asioista vastaavat ovat palkka-asioiden hoitoon? Tata tarkasteltiin neljasta
eri nakokulmasta.

Organisaation omaan palkka-asioiden hoitoon tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia oli henkiloston maaralla
mitaten 69 prosenttia hyvinvointialan ja 93 prosenttia kunta-alan organisaatioista.

Kaytossa olevaan palkanlaskentaohjelmistoon tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia oli henkiloston maaralla
mitaten 47 prosenttia hyvinvointialan ja 58 prosenttia kunta-alan organisaatioista.

Palkitsemisen tamanhetkiseen hydodyntamiseen omassa organisaatiossa tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia
oli henkiloston maaralla mitaten 34 prosenttia hyvinvointialan ja 46 prosenttia kunta-alan organisaati-
oista. Melko tyytymattomia tai tyytymattomia oli 53 prosenttia hyvinvointialan ja 24 prosenttia kun-
ta-alan organisaatioista.

Tyo- ja virkaehtosopimusten tuoreimpaan palkkaratkaisuun tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia oli henki-
loston maaralla mitaten 74 prosenttia hyvinvointialan ja 71 prosenttia kunta-alan organisaatioista. Melko
tyytymattomia tai tyytymattomia tuoreimpaan palkkaratkaisuun oli 10 prosenttia hyvinvointialan ja 16
prosenttia kunta-alan organisaatioista.

51




Hyvinvointiala: Kuinka tyytyvdisid olette seuraaviin organisaationne nikékulmasta?

Kuva 53. Henkiléston madralla mitaten hyvinvointialan organisaatioissa ollaan tyytyvaisia tai melko tyytyvdisid tyo- ja
virkaehtosopimusten tuoreimpaan palkkaratkaisuun (74 %), organisaation omaan palkka-asioiden hoitoon (69 %) ja
kdytdssd olevaan palkanlaskentaohjelmistoon (47 %). Melko tyytymdttémid tai tyytymdttémid oltiin puolestaan palkit-
semisen tamdanhetkiseen hyédyntdmiseen organisaatiossa.

Kunta-ala: Kuinka tyytyvdisid olette seuraaviin organisaationne nikékulmasta?

Kuva 54. Henkiloston mddralld mitaten kunta-alan organisaatioissa ollaan tyytyvdisida tai melko tyytyvadisid organisaa-
tion omaan palkka-asioiden hoitoon (93 %) sekd ty6- ja virkaehtosopimusten tuoreimpaan palkkaratkaisuun (71 %).
Sen sijaan Rdytossad oleva palkanlaskentaohjelmisto jakaa mielipiteitd. Siihen on tyytyvdisia tai melko tyytyvdisia 58
prosenttia ja tyytymdttomid tai melko tyytymdattémia 24 prosenttia.
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Tiedustelussa pyydettiin kommentoimaan vapaasti edella mainittuja vastauksia. Seuraavassa on joitain
lainauksia ja poimintoja avovastauksista.

+ Sopimusratkaisu oli koulutuskuntayhtymallemme erittain
kallis ja on johtanut YT-neuvottelujen alkamiseen.

« Kun kuntatalous on haastavassa tilanteessa ja etsitaan saastoja joka toiminnosta, on hieman
absurdia, etta varsin suuret palkankorotukset tulee laittaa voimaan samaan aikaan.

 Palkkaratkaisu on yksi syy sille, etta kunta joutuu sopeuttamaan toimintaansa.

« Hyvaa palkkaratkaisussa oli se, etta osa jaettiin paikallisina jarjestelyerina.

Huonoa se, etta yleiskorotus tuli samaan aikaan ja paikalliset jarjestelyerat
kayttaytyivat eri tavalla, mika lisasi melkoisesti laskemista.

+ Jarjestelyerien aikataulu oli hyvinvointialueiden osalta haasteellinen.

 Palkitsemisen kehittaminen on aina ajankohtaista. Sopivan
mallin loytaminen on haasteellinen prosessi.

« Kertapalkkiojarjestelmaa ei organisaatiossamme ole viela saatu kayttoon poliittisista syista.

« Myos harkinnanvaraisista palkoista paatettaessa taytyy olla ymmarrys palkkarakenteesta.

« Palkitsemisjarjestelmien kehittaminen on ollut painopisteenamme
viime vuosina. Arjessa palkitsemista ei viela osata hyodyntaa
taysimaaraisesti vaan tarvitaan toimintakulttuurin vahvistamista.

« Teimme vuoden 2022 lopussa henkilostolle kyselyn palkitsemisesta. Paallimmaisena toivottiin
pikapalkitsemista onnistumisista ja ideoista, jotka hyodyttavat tai kehittavat arkea.

« Palkitsemisen kehittaminen olisi ensiarvoisen tarkeda, mutta meilla
siihen on koko ajan ollut taloudellisista syista liian vahan euroja.

+ Varsinaisia palkitsemisjarjestelmia ei ole meilla talla hetkella kaytossa.

Siihen ovat vaikuttaneet hallinnon ohuus ja henkilovaihdokset.

 Palkkausjarjestelmia pitaa kehittaa kunnassamme. Nyt pohdimme
kuitenkin, jaammeko odottamaan uutta tasopalkkamallia.

« Toivomme kattavaa ja konkreettista opastusta ja koulutusta seka materiaalia uuteen, tulevaan
tasopalkkajarjestelmaan, joka poikkeaa huomattavasti nykyisesta palkkausjarjestelmasta.

« Organisaatiossamme eri esihenkilot ovat toimialoillaan arvioineet alaistensa
tehtavia eri tavoin, ja tasta on syntynyt kuiluja vuosien saatossa. On myos paikattu
tehtavakohtaisia palkkoja henkilokohtaisilla lisilla ja myonnetty erillislisia, joiden
perusteita ei ole kirjattu mihinkaan. Meilla tarkeinta olisi ensin saada tehtavakohtaiset

» Palkanlaskenta ei ole toiminut riittavan hyvin, ja se ettemme ole
saaneet toimivia palkkaraportteja on haastanut todella paljon myos
palkkausjarjestelman valmistelua seka paikallisten erien jakamista.

» Henkiloston saamisessa ja pitamisessa keskeisintd on osaavan tyonantajaprofiilin
luominen. Silloin henkilosto voi luottaa tyopaikkaansa ja tyonantajaansa ja vapautuu
mukaan kehittamistyohon. Tyonantajan yksipuoliset toimenpiteet ovat myrkkya. Tyopaikan
moraali maaraytyy sen mukaan, miten tyonantaja kohtelee heikoimmassa asemassa
olevia. Periaatteemme on, etta tyonantaja haluaa pitaa huolta henkilostostaan ja se
onnistuu juuri niin hyvin, kuin henkilosto [ahtee mukaan muutokseen. Tama asetelma
on pelannut meilla kohtuu hyvin eli henkilostod on ja talous on tasapainossa.
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Palkkojen yhteensovittamisen tilanne

Tarve sovittaa palkkoja yhteen syntyy, kun organisaatiot yhdistyvat ja eri organisaatioista tuleville on
maksettu samasta tehtavasta erisuuruista tehtavakohtaista palkkaa. Se on ollut kunta-alalla mahdol-
lista, koska palkkausjarjestelmat on laadittu organisaatiokohtaisesti. Yhteensovittamisen tarve voi
syntya myos organisaation sisalld, jos palkka-asioita on vuosien varrella hoidettu eri tavoin eri yksi-
koissa tai eri henkildiden kohdalla. Aikaisemmin puhuttiin yhteensovittamisen sijaan myos palkkojen
harmonisoinnista.

Hyvinvointialalla palkkojen yhteensovittamisen tarve on suuri. Nain vastasi henkiloston maaralla mi-
taten 89 prosenttia organisaatioista. Se ei ole mikaan ihme, koska useimmille hyvinvointialueille siirtyi
tyontekijoita useista eri kuntaorganisaatioista. Hyvinvointialueilla palkkojen yhteensovittamista hidastaa
se, etta viela ei ole tiedossa, millainen on esimerkiksi Sosiaali- ja terveydenhuollon henkiloston tyo- ja
virkaehtosopimuksen (SOTE-sopimuksen) uusi palkkausjarjestelma, jota parhaillaan ollaan rakenta-
massa. Avoinna on siis, millaisiin palkkatasoihin palkkaporrastus jatkossa perustuu ja millaisella aika-
taululla uuteen palkkausjarjestelmaan siirrytaan.

Kunta-alalla palkkojen yhteensovittamisen tarve on nykyisin useimmiten vahainen. Nain vastasi henki-
loston maaralla mitaten 67 prosenttia organisaatioista. Yhteensovittamisen tarve syntyy uudelleen mah-
dollisissa kuntaliitoksissa tai jos palkkausjarjestelma paasee ramettymaan.

Palkkojen yhteensovittaminen kunta-alalla on ollut poikkeuksellisen kallista. Tahan on syyna kompelg,
paikallista sopimista edellyttava mekanismi:

Jos vanha tehtavakohtainen palkka ylittaa uuden palkkausjarjestelman mukaisen vastaavan palkan, ei-
vatka tehtavat ole olennaisesti muuttuneet, sailyy tehtavakohtainen palkka ennallaan, jollei paikalli-
sesti toisin sovita (KVTES).

Enta jos paikallista sopimusta ei synny? Se johtaa helposti tilanteeseen, jossa tasapuolisen kohtelun
vaatimuksen vuoksi kaikkien tehtavakohtaiset palkat joudutaan nostamaan karkipalkan sattumanva-
raiselle tasolle.




Palkkojen yhteensovittamiselle on tarvetta hyvinvointialueilla

Kuva 55. Hyvinvointialan organisaatioista henkiloston mddralla mitattuna 89 prosenttia kokee, ettd tarve palkkojen
yhteensovittamiselle on suuri.

Palkkojen yhteensovittamisen tarve kunta-alalla melko pieni

Kuva 56. Kuntaorganisaatioista henRiléston madralld mitaten 67 prosenttia kokee, ettd tarve palkkojen yhteensovitta-
miselle organisaatiossa on vahdinen.
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Paikallisten jarjestelyerien kaytto

Tiedustelussa pyydettiin arvioimaan paikallisia jarjestelyeria koskevia vaittamia. Vastausten mukaan
paikallisten jarjestelyerien kaytto on johtanut toimenpiteisiin palkkausjarjestelman kehittamiseksi ja
lisannyt palkan oikeudenmukaisuutta.

Kunta-alalla organisaation edustaman henkiloston maaralla mitaten 95 prosenttia vastaajista oli sita
mielta, etta paikallisten jarjestelyerien kaytto opitaan vain kokemuksen kautta. Seka hyvinvointi- etta
kunta-alalla pyritaan jatkossa aktiivisesti hyodyntamaan paikallisten jarjestelyerien tarjoamat mahdol-
lisuudet.

Organisaation valmius paikallisten jarjestelyerien kohdentamiseen arvioitiin hyvaksi tai vahintaan koh-
talaiseksi seka hyvinvointi- etta kunta-alalla.

Poimintoja avovastauksista:

« Aikaisemmin jarjestelyerat ovat olleet pienia ja niiden merkitys ehka
vahainen tyomaaraan nahden. Jarjestelyera 1.6.2023 oli poikkeuksellisen
suuri ja silla pystyttiin tekemaan palkkaukseen korjauksia.
« Jarjestelyerat ja yleiskorotukset muuhun ajankohtaan kuin kesa-,
heina-, elokuulle tai tammikuun alkuun. Kesken lomakauden on vaikea
organisoida korotusneuvotteluja ja maksuun saattamista
+ Jarjestelyerat ovat tarkeitd, mutta ei erillisina pienina erina ja lyhyella varoitusajalla.
Mieluummin yksi kunnon potti, jonka valmisteluun vahintaan vuosi aikaa.




Hyvinvointiala: Viime neuvottelukierroksella sovittiin useista paikallisista jdrjestelyeristd. Kuinka tér-
keind piddtte paikallisia jdrjestelyerid organisaationne kannalta?

Kuva 57. HenRildston mddralla mitaten hyvinvointialan organisaatioista 86 prosenttia pitad paikallisia jdrjestelyerid
erittdin tdrkeind ja 14 prosenttia melko tdrkeind.

Kunta-ala: Viime neuvotteluRierroksella sovittiin useista paikallisista jérjestelyeristd. Kuinka tdrkeind
piddtte paikallisia jdrjestelyerid organisaationne kannalta?

Kuva 58. Henkiloston mdadralld mitaten kuntaorganisaatioista 66 prosenttia pitdd paikallisia jarjestelyerid erittdin
tdrkeind ja 24 prosenttia melko tdrkeind.
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Hyvinvointiala: Organisaatiollamme on tarvetta paikallisille jdrjestelyerille...

Kuva 59. Hyvinvointialalla paikallisia jarjestelyerid tarvitaan, jotta palkkojen yhteensovittaminen saadaan toteutettua
(99 %), palkkauksen véadristymdt korjattua (98 %), palkkausjarjestelmduudistukset toteutettua (96 %) ja tuottavuutta
parannettua (91 %).

Kunta-ala: Organisaatiollamme on tarvetta paikallisille jarjestelyerille...

Kuva 59. Hyvinvointialalla paikallisia jdrjestelyerid tarvitaan, jotta palkkojen yhteensovittaminen saadaan toteutettua
(99 %), palkkauksen vddristymdt korjattua (98 %), palkkausjarjestelmduudistukset toteutettua (96 %) ja tuottavuutta
parannettua (91 %).

Kuva 60.Kunta-alalla paikallisille jarjestelyerille on tarvetta muun muassajonkin henRilostéryhmdn palkkatason nosta-
miseksi (95 %), palkkauksen vddristymien oikaisemiseksi (93 %) ja palkkausjdrjestelmduudistusten toteuttamiseksi (90 %).
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Hyvinvointialalla paikallisten jdrjestelyerien kRédytté on johtanut toimenpiteisiin palkkausjdrjestelmien
kehittdmiseksi ja lisannyt palkkauksen oikeudenmukaisuutta

Arvioikaa seuraavia vaittamia

Pyrimme jatkossa aktiivisesti hyodyntamaan paikallisten

jarjestelyerien tarjoamat mahdollisuudet 100%
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Kuva 61. Hyvinvointialalla paikallisten jdrjestelyerien Rdytto on vastaajien mielestd lisdnnyt palkkauksen oikeudenmu-
kaisuutta.

Kunta-alalla paikallisten jdrjestelyerien kdytto on lisdnnyt palkkauksen oikeudenmukaisuutta
Arvioikaa seuraavia vaittamia
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Kuva 62. Kunta-alalla paikallisten jdrjestelyerien kdytté opitaan vastaajien mukaan vain kokemuksen kautta (95 %),
paikallisten jdrjestelyerien kdytté on lisdnnyt palkkauksen oikeudenmukaisuutta (92 %) ja johtanut toimenpiteisiin
palkkausjdrjestelmien kehittamiseksi (89 %).
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Hyvinvointiala: Arvioikaa yleisesti organisaationne valmiutta paikallisten jdrjestelyerien kohdentami-
seen, kun tyo- ja virkaehtosopimus antaa siihen mahdollisuuden

Kuva 63. Henkiloston madralla mitattuna 58 prosenttia hyvinvointialan organisaatioista kokee, ettd niilld on hyvdt val-
miudet paikallisten jdrjestelyerien Rohdentamiseen silloin, kun tyo- ja virkaehtosopimus antaa siihen mahdollisuuden.

Kunta-ala: Arvioikaa yleisesti organisaationne valmiutta paikallisten jdrjestelyerien kohdentamiseen,
kun ty6- ja virkaehtosopimus antaa siihen mahdollisuuden

Kuva 64. Henkil6stén madrdlld mitattuna 70 prosenttia kunta-alan organisaatioista kRokee, ettd niilld on hyvat valmiu-
det paikallisten jdrjestelyerien kohdentamiseen silloin, kRun tyé- ja virkaehtosopimus antaa siihen mahdollisuuden.

Palkitseminen osana johtamisjarjestelmaa

Seka hyvinvointialueilla etta kunnissa tehdaan tyota henkiloston saatavuuden parantamiseksi ja pal-
veluiden ja toiminnan kehittamiseksi. Henkiloston maaralla mitattuna noin puolet organisaatioista
vastaa, ettd palkitseminen tukee organisaation nykyista strategiaa. Kirjallinen palkkapolitiikka tai pal-
kitsemisstrategia on toistaiseksi vasta osalla organisaatioita.
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Hyvinvointialalla panostetaan henkil6ston saatavuuteen, tuloksellisuuden ja toimintatapojen kehittdmiseen

Kuva 65. Hyvinvointialan organisaatioista 94 prosentilla on kdynnissd merkittavia tuottavuuden parantamiseen,
sadstdmiseen ja toimintatapojen uudistamiseen liittyvid hankkeita. 96 prosenttia organisaatioista Rertoo tdlld hetkelld
panostavansa merkittavasti rekrytointiin ja henRiléston pysymiseen.

Palkitseminen tukee nyRyistd strategiaa joka toisessa kuntaorganisaatiossa

Kuva 66. Noin kolmessa neljdstd kuntaorganisaatiossa on kdynnissd merkittdvid hankkeita toimintatapojen uudistami-
seksi. 59 prosentissa organisaatioista on kdynnissa merkittdvia hankkeita palkitsemisen kehittdmiseksi ja 51 prosentis-
sa organisaatioita palkitseminen tulee nyRyista strategiaa.
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Kymmenen nostoa tuloksista

1. Henkiloston saatavuuteen ja julkisten palvelujen tuloksellisuuden parantamiseen
liittyvat kysymykset ovat nousseet paivanpolttaviksi kaikkialla Suomessa. Ne ovat
tehneet ajankohtaiseksi myos palkitsemisen ja erilaisten palkitsemistapojen
muodostamien kokonaisuuksien tarkastelun organisaatioissa.

2. Henkiloston saatavuuden kannalta erittain tarkeina pidettiin muun muassa
organisaation hyvaa mainetta, tyoyhteisojen toimivuutta, esihenkilotyon
laatua, tyon merkityksellisyytta ja tyohyvinvoinnin johtamista.

3. Palveluiden ja toiminnan kehittamisen kannalta erittain tarkeiden asioiden listan karkeen
nousivat seka kunta- etta hyvinvointialalla rakentava yhteisty6 johdon ja henkiloston kesken,
esihenkilotyon kehittaminen, kehittamismyonteinen kulttuuri ja henkiloston osallistuminen.
Kovin kauas niista eivat jaaneet tunnustuksen antaminen, digitalisaation hyodyntaminen,
hyvan kehittamistyon nakyvaksi tekeminen ja poliittisten paattdjien tuki kehittamiselle.

4. Hyvista tyosuorituksista palkitsemisessa kunnat ja
hyvinvointialueet ovat jaaneet jalkeen muista aloista.

5. Palkitsemisen tamanhetkiseen hyodyntamiseen omassa organisaatiossa
tyytymattomia tyonantajavastauksissa oli henkiloston maaralla mitaten 53
prosenttia hyvinvointialan ja 24 prosenttia kunta-alan organisaatioista.

6. Osassa kunta- ja hyvinvointialan organisaatioita palkitsemisen mahdollisuuksia on
kehitetty ja hyodynnetty jarjestelmallisesti toiminnan kehittamisen ja tavoitteiden
tukena. Usein viela hydodyntamattomia mahdollisuuksia on kuitenkin runsaasti.
Palkitsemisen osaamista ja valmiuksia palkitsemisen kehittamiseen liittyvaan
paatoksentekoon on tarpeen edelleen parantaa seka kunta-alalla etta hyvinvointialalla.

7. Tyo- ja virkaehtosopimusten tuoreimpaan palkkaratkaisuun tyytyvaisia tai
melko tyytyvaisia oli henkiloston maaralla mitaten 74 % hyvinvointialan
organisaatioista ja 71 prosenttia kunta-alan organisaatioista.

8. Paikallisten jarjestelyerien kaytto on johtanut toimenpiteisiin palkkausjarjestelman
kehittamiseksi ja lisannyt palkan oikeudenmukaisuutta.

9. Kokemukset jo kaytossa olevista henkilostoeduista olivat padasiassa hyvia.

10.Seuraavan kolmen vuoden aikana organisaatioilla on tarkoitus panostaa
palkitsemisen kokonaisuuksiin ja keskeisiin palkanosiin. Tarkoitus on panostaa myos
henkilostoetuihin, esihenkiloiden palkitsemiskoulutukseen, hyvan kehittamistyon
nakyvaksi tekemiseen, eta- ja hybridityohon, pika- ja kertapalkkioihin seka
jarjestelmalliseen tunnustuksen antamiseen hyvista tyosuorituksista.
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Liite 1: Tiedusteluaineiston kuvaus

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n ensimmaisen palkitsemistiedustelun vastaukset kerattiin
12.6.-21.9.2023.

Tiedustelu lahetettiin kaikille Suomen kunnille, kuntayhtymille, hyvinvointialueilla ja hyvinvointiyhty-
mille. Ne ovat kaikki myos KT:n lakisaateisia jasenia. Kaikilta tyonantajilta pyydettiin yhta vastausta
per tyonantaja.

Vastauksia saatiin yhteensa 188 kappaletta. Vastauksista 166 tuli kunta-alalta ja 22 hyvinvointialalta.
Tiedustelun vastausprosentti organisaatioiden lukumaaran mukaan oli 49 %. Kunta-alan vastauspro-
sentti oli 46 % ja hyvinvointialan 88 %. Saadut vastaukset kattoivat yhteensa 83 prosenttia kunta- ja
hyvinvointialan henkilostosta (kunta-ala 72 % ja hyvinvointiala 92 %). Kaikki tiedustelun tulokset on
esitetty erikseen kunta-alalta ja erikseen hyvinvointialalta. Tulokset on painotettu vastanneiden
kunta- tai hyvinvointialan organisaatioiden henkilostomaaran mukaan.

Taulukko 1. Tietoa palkitsemistiedusteluun vastanneista kunta-alan organisaatioista

Taulukko 2. Tietoa palkitsemistiedusteluun vastanneista hyvinvointialan organisaatioista

64




KT:n ensimmaisen palkitsemistiedustelun tulosraportissa
kuvataan eri palkitsemistapojen kayttoa hyvinvointialueilla ja
kuntaorganisaatioissa henkiloston saatavuuden ja toiminnan
kehittamisen tukena. Tiedustelussa kysyttiin myos kokemuksia
eri palkitsemistapojen kaytosta ja miten palkitsemista aiotaan
kehittaa lahivuosina.

Tiedustelu toteutettiin Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n
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