
Muutokset palkkaus-
ja palkitsemisjärjestelmissä 

Tiivistelmä

Eurooppalaiseen työllisyysstrategiaan ja Eurooppa
2020 -strategiaan sisältyy prioriteetteja, joilla pyritään
parantamaan työn laatua ja varmistamaan paremmat
työolot. Työntekijöiden laajempi mukanaolo yrityksen
taloudellisissa tuloksissa ja paremmat palkkiot
voisivat auttaa näiden tavoitteiden saavuttamisessa.

Euroopan komission tiedonannossa 12. joulukuuta
2012 esitettiin eurooppalaista yhtiöoikeutta sekä
yritysten hallinnointi- ja ohjausjärjestelmää koskeva
toimintasuunnitelma, jonka mukaan sidosryhmien ja
kestävien yritysten mukanaoloa olisi lisättävä.

Keskeiset havainnot

Vuonna 2013 julkaistusta Euroopan
yritystutkimuksesta saatujen tietojen perusteella 62
prosenttia eurooppalaisista yrityksistä käyttää
jonkinlaista muuttuvaa palkanosaa. Yleisin näistä
perustuu johdon tekemään arvioon työntekijän
yksilöllisestä suorituksesta (43 %). Seuraavaksi
yleisimpiä ovat tulospalkkiot (34 %), voitonjako (30 %)
ja ryhmän suoritukseen perustuva palkanosa (25 %).
Osakkuusjärjestelmiä käytetään 5 prosentissa
yrityksistä.

Kansallisista tiedoista vahvistuu, että valtaosassa
maista käytetään suoritukseen perustuvaa muuttuvaa
palkanosaa, jonka osuus on 5–10 prosenttia
kokonaispalkasta. Tiedot ovat kuitenkin hajanaisia, ja
eri maiden välillä on selviä eroja. Myös
luontoismuotoiset palkat ja palkkiot ovat yleisiä
valtaosassa jäsenvaltioista, kun taas taloudelliseen
osallistumiseen perustuvat järjestelmät (voitonjakoa
lukuun ottamatta) ovat harvinaisempia.

Täydentävien palkitsemisjärjestelmien käyttö
vaihtelee suuresti yrityksen luonteen mukaan.
Tällaiset järjestelmät ovat yleisempiä yksityisellä
sektorilla kuin julkisella sektorilla (joitakin
jäsenvaltioita lukuun ottamatta). Ne ovat yleisempiä
myös tietyillä talouden aloilla, erityisesti tieto- ja

Johdanto

Palkka on työnantajan ja työntekijän välisen suhteen
perusta. Se vaikuttaa työtyytyväisyyteen, työn laatuun ja
elintasoon. Peruspalkan lisäksi yritykset käyttävät yhä
useammin täydentäviä palkitsemisjärjestelmiä
palkitsemaan työntekijöitä ja lisäämään heidän
motivaatiotaan. Tällaisia järjestelmiä ovat esimerkiksi
suoritepalkka, luotoismuotoiset palkat ja palkkiot,
ylimääräiset työnantajan sosiaaliturvamaksut ja
taloudelliset osallistumisjärjestelmät, kuten voitonjako.

Raportissa tarkastellaan tällaisten järjestelmien laajuutta
EU:n jäsenvaltioissa ja Norjassa. Siinä kerrotaan niiden
piirteistä ja kehityksestä ja siitä, miten lainsäädäntö tai
työehtosopimukset sääntelevät niitä sekä
työmarkkinaosapuolten näkemyksistä asiasta.

Taustaa

Euroopan unionilla on hyvin vähän toimivaltaa säännellä
palkkoja. Se pystyy ainoastaan torjumaan syrjintää ja
edistämään naisten ja miesten samapalkkaisuutta.
Palkkojen kehitys vaikuttaa kuitenkin kasvuun ja
työllisyyteen. Siksi palkkakehitys on EU:n jäsenvaltioiden
yhteinen asia, jota seurataan tarkkaan Eurooppa 2020 -
strategiaan sisältyvän työllisyys- ja talouspolitiikan
koordinoinnin yhteydessä.

Vuoden 2016 vuotuisen kasvuselvityksen mukaan
palkanmääritysjärjestelmissä, myös kollektiivisissa
työehtosopimuksissa, olisi jätettävä jonkin verran
joustovaraa nostaa palkkoja eri tahtiin eri aloilla sekä
alojen sisällä, jotta reaalipalkat ja tuottavuuden kehitys
kulkisivat ajan mittaa samassa linjassa. Tässä yhteydessä
on tärkeää, että työntekijöiden edustus on hyvin turvattu ja
että eri tasoilla käytäviä neuvotteluja koordinoidaan
tehokkaasti. Eurooppalaisen ohjausjakson yhteydessä
annetut useat maakohtaiset suositukset vastaavat näitä
tavoitteita. Niiden tarkoituksena on tehostaa
työmarkkinoiden toimintaa ja edistää työpaikkojen
syntymistä kohtuullisesti ja kestävästi keskitetyn
sopimisen autonomiaa kunnioittaen.



Päätelmät

Erityisesti talouskasvun näkökulmasta ja etenkin
yksityisellä sektorilla on todennäköistä, että
työntekijöiden täydentävien palkitsemisjärjestelmien
käyttö yleistyy jatkossa. Työnantajien mielestä
suoritukseen perustuvat palkitsemisjärjestelmät
yleensä lisäävät työntekijöiden motivaatiota ja
samastumista yhtiöön ja kannustavat yritteliäisyyteen.
Ne tarjoavat samalla enemmän joustovaraa
työvoimakustannusten hallinnassa, ja niiden avulla
voidaan lisätä yrityksen omaa pääomaa. Veroedut ja
sosiaalimaksujen alennukset ovat lisäkannustimia.

Ammattiliitot suhtautuvat yleensä myönteisesti
työntekijöiden täydentäviin palkitsemisjärjestelmiin,
mutta nekin myöntävät, että ellei näitä järjestelmiä
suunnitella kunnolla, ne voivat johtaa eriarvoisuuteen
ja epävakaisiin tuloihin. Muuttuva palkanosa nähdään
toisinaan johdon valvonnan keinona, kun kiinteät
palkanosat ovat pieniä ja työttömyys on korkeaa.
Ammattiliitot väittävät myös, että vaikka suoritus voi
olla hyväksyttävä syy palkkaeroihin, suorituksen
arviointiin perustuvien järjestelmien on oltava vankkoja
ja avoimia. Ammattiliitot ovat ottaneet esille myös sen,
että tiettyjä palkanlisiä ei lasketa mukaan
sosiaaliturvamaksuja määritettäessä tai ne lasketaan
vähäisempinä. Tämä voi vaikuttaa tuleviin sairaus-,
työttömyys- tai eläke-etuuksiin.

Vaikka ammattiliitot suhtautuvat avoimesti palkkojen ja
tuottavuuden väliseen kytkökseen (esimerkiksi
joissakin EU-maissa, joita kriisi on koetellut erityisen
pahoin), ne korostavat, että riittävä peruspalkka on
taattava.

Työmarkkinaosapuolten välinen voimatasapaino (kun
huomioon otetaan myös jäsenten osuus ja
työehtosopimusneuvotteluiden kattavuus) sekä julkiset
kannustimet (esimerkiksi veronalennukset) ovat
molemmat keskeisessä asemassa tällaisten
korvauksen muotojen tekemiseksi houkuttelevammiksi
sekä työnantajille että työntekijöille.

Sosiaaliturvajärjestelmiä, veroja ja vaihtoehtoja
työntekijöiden taloudelliseen osallistumiseen
suunnittelevien poliittisten päättäjien on oltava selvillä
säännöksistä eri maissa sekä erilaisten käytäntöjen
eduista ja rajoituksista voidakseen valita kansalliseen
tilanteeseen parhaiten soveltuvat järjestelmät.
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viestintäteknologian alalla, rahoitus- ja vakuutusalalla
sekä neuvonta- ja asiantuntijapalveluiden alalla.
Suuret yritykset käyttävät täydentäviä
palkitsemisjärjestelmiä pieniä ja keskisuuria yrityksiä
todennäköisemmin. Järjestelmät ovat yleisempiä
myös ulkomaisen pääoman yrityksissä tai
monikansallisissa yrityksissä sekä yrityksissä, jotka
sijaitsevat taloudellisesti keskeisellä tai kehittyneellä
alueella.

Myös työntekijöiden ominaisuuksiin liittyviä eroja
löytyy. Miehillä täydentäviä palkitsemisjärjestelmiä
käytetään useammin kuin naisilla, ja niitä käytetään
myös enemmän keski-ikäisillä kuin nuorilla tai
iäkkäillä työntekijöillä. Bonukset, luontoismuotoiset
palkat ja palkkiot sekä sosiaalietuudet ovat yleisempiä
johtajilla, erityisasiantuntijoilla ja asiantuntijoilla
ammatillisessa hierarkiassa alempana oleviin
työntekijöihin verrattuna.

Täydentävien palkitsemisjärjestelmien ja työolojen
välisestä vuorovaikutuksesta on vain vähän tietoa.
Yleisesti ottaen täydentävät palkkiot ovat yleisempiä
yrityksissä, jotka pyrkivät edistämään
työntekijöidensä osallistumista päätöksentekoon sekä
itsenäisyyttä työssä tai jotka maksavat suuria
palkkoja. Toisinaan työntekijät eivät pidä täydentäviä
palkkioita etuna, etenkään jos kiinteä palkanosa on
pieni.

Täydentävät palkitsemisjärjestelmät ovat yleistyneet
viime vuosikymmeninä: sekä järjestelmiä käyttävien
yritysten määrä että täydentäviä palkkioita saavien
työntekijöiden määrä on kasvanut. Työnantajille
tällaiset järjestelmät tarjoavat joustavuutta, keinon
lisätä motivaatiota ja tavan kytkeä palkkaus yrityksen
tulokseen. Monissa maissa kannustetaan ottamaan
tällaisia järjestelmiä käyttöön verojen tai
sosiaalimaksujen alennuksilla. Äskettäinen
talouskriisi vaikutti kuitenkin kielteisesti täydentävien
palkkioiden käyttöön: yritykset ovat pyrkineet
pienentämään työvoimakustannuksia ja hallitukset
ovat karsineet täydentäviin palkkioihin liittyneitä vero-
ja sosiaaliturvaetuja.

Täydentäviä palkitsemisjärjestelmiä säännellään
työllisyyslailla, verosäännöksillä ja
työehtosopimuksilla. Jäsenvaltioiden
työlainsäädännössä on yleiset palkkaa koskevat
vaatimukset, mutta niissä ei välttämättä säädetä
täydentävistä palkkiojärjestelmistä. Sääntelyn laajuus
vaihtelee maasta toiseen. Joissakin maissa on
säännökset julkisen sektorin palkkiojärjestelmistä, ja
joissakin asetetaan selkeät rajat luontoismuotoisille
palkoille ja palkkioille. Joissakin maissa taas ei ole
lainkaan täydentäviä palkkioita koskevia
erityissäännöksiä. Kansallisiin lainsäädäntöihin viime
aikoina tehdyillä muutoksilla on pyritty vahvempaan
bonuspalkkioiden valvontaan finanssialalla.

Lisätietoja

“Changes in remuneration and reward systems” (muutokset palkkaus- ja
palkitsemisjärjestelmissä) -raportin saa osoitteesta
http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Lisätietoja antaa vanhempi ohjelmajohtaja Stavroula Demetriades,
sähköposti: std@eurofound.europa.eu.
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