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telu hyvinvoinnista tydeldamaéssa

ja sen vaikutuksista mm. ty6uran
jatkumiseen on kuitenkin lisdnnyt
tarvetta tiedolle, miten tydeldman eri
piirteet vaikuttavat tyodntekijoiden
varsinaiseen hyvinvointiin, joka on
palkkoja monitahoisempi ilmio. Oi-
keudenmukaisella palkkauksella on
toki yhteys myds koettuun hyvinvoin-
tiin. Palkkauksen koettuun oikeuden-
mukaisuuteen ei kuitenkaan vaikuta
ainoastaan tyontekijan oma palkka,
vaan myos palkkarakenne ty6paikalla

Palkkoja on tutkittu paljon. Keskus-

yleisemmin. Tassa artikkelissa tarkas-
tellaan erésta tyopaikan palkkaraken-
teen piirrettd, palkkaeroja eli palkka-
hajontaa, ja sen yhteyttd tyontekijan
hyvinvointiin.

Erityisen ajankohtaiseksi aiheen te-
kee yleinen keskustelu palkkaerois-
ta. Yritysten ja toimipaikkojen sisdiset
palkkaerot ovat kasvaneet Suomessa,
osittain kannustavien palkkaustapo-
jen kuten tulospalkkauksen yleisty-
misen vuoksi (Asplund ja Bockerman
2008,2010; Kauhanen ja Kangasniemi
2010). Tyopaikkakohtaisten palkka-



erien sisdllyttaminen tydehtosopimuk-
siin on entisestaan lisannyt palkkaerojen
kasvumahdollisuuksia yritysten sisalla,
joten tdma kehitys voi jatkua tulevaisuu-
dessakin. Palkkaerot myds ovat yksi ele-
mentti kokonaistuloeroissa, joiden mer-
kitys on ollut jatkuvan yhteiskunnallisen
keskustelun aiheena.

Palkkaerojen vaikutusta tuottavuu-
teen on jonkin verran tutkittu, samaten
kuin tyotyytyvaisyyden yhteyttd tuotta-
vuuteen.Korkeampi tuottavuus ja palkka
liitetdan usein kannustavaan palkkauk-
seen (Lazear 2000), ja erilaiset tuloksesta

riippuvat palkkausjarjestelmat johtavat
usein paitsi korkeampaan tuottavuuteen
myds suurempaan palkkahajontaan
(Lemieux et al. 2009; Lazear 2000).

Tyontekijoiden "onnellisuuden” yhte-
ys tuottavuuteen on sindnsa todettu po-
sitiiviseksi, joskin suhteellisen heikoksi
(ks. esim. Judge et al. 2001; Fisher 2003;
Bdckerman ja llmakunnas 2010). Korkea
palkan on useimmissa tutkimuksissa to-
dettu nostavan tyytyvaisyyttd tyohon.
On kuitenkin syyta pohtia, miksi palkka-
eroilla sindnsa voisi olla vaikutusta tyon-
tekijan hyvinvointiin.
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Mari Kangasniemi tdhdentda, etta
palkkaerojen vaikutus ty6n-
tekijoiden hyvinvointiin ei

ole yksiselitteistd.

Tassa artikkelissa ja sen pohjana ole-
vassa tutkimuksessa' tarkastellaan, mi-
ten palkkaerot toimipaikkojen sisalla
liittyvat tyontekijoiden kokemaan tyo-
tyytyvaisyyteen sekd muihin tyopaikalla
koetun hyvinvoinnin mittareihin. Lisdksi
selvitetddn, vaihteleeko tyotyytyvaisyy-
den ja palkkahajonnan vélinen suhde

" Tutkimus ilmestyy ldhiaikoina Palkansaajien tut-
kimuslaitoksen Tyopapereita-sarjassa, jota julkais-
taan laitoksen kotisivuilla www.labour.fi .
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Kannustavat palkkaus-
jarjestelmat kohottavat
usein tuottavuutta ja
suurentavat palkkaeroja.

merkittavasti esimerkiksi siitd riippuen,
millaisia palkkausjdrjestelmia tyopaikal-
la on kaytdssa.

Hyvinvointi riippuu omista ja
muiden tuloista

Tyypillisesti taloustieteessa oletetaan
yksiléon hyvinvoinnin riippuvan ennen
kaikkea hdnen omista kulutusmahdol-
lisuuksistaan, joiden oleellinen mittari
on henkiléon oma tulotaso. Vaikka tyo-
paikan sisdiset palkkaerot riippuvat paa-
osin muiden ihmisten palkoista, ne voi-
vat vaikuttaa myos pelkdstddn omasta
hyvinvoinnistaan kiinnostuneen yksilén
hyvinvointiin.

Ensinnékin ns. onnellisuustutkimuk-
sessa on usein tuotu esiin se, ettd tulo-
jen tai palkan vaikutus tyytyvdisyyteen
ei valttdmatta riipu ainoastaan niiden
absoluuttisesta maardsta, vaan niita
verrataan myds muiden vastaaviin tu-
loihin tai palkkoihin. Aina ei ole selvaa,
kehen vertailu kohdistuu, mutta esi-
merkiksi eurooppalaisen kyselytutki-
muksen mukaan tydtoverit ovat tavan-
omainen vertauskohta (Clark ja Senik
2010). Erityisesti palkan osalta muut sa-
man toimipaikan tydntekijat voivat ol-
la looginen vertauskohta, koska heidén
tyoolosuhteistaan ja muista tuottavuu-
teen vaikuttavista tekijoista on parem-
pi tietdmys kuin muiden toimipaikkojen
tyontekijoista.

Palkkojen hajonta vaikuttaa siihen,
kuinka suuria ovat palkkaerot eri tasolla
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hierarkiassa olevien ihmisten valilla. Toi-
saalta muiden tydntekijéiden korkeam-
mat ansiot voivat olla signaali omista
tulevaisuuden ansiomahdollisuuksista
(Clark et al. 2009). Nailla voi olla merki-
tystd myds omasta ansiotasostaan kiin-
nostuneelle tyontekijdlle, joskin vai-
kutus voi riippua henkilon asemasta
palkkajakaumassa ja odotuksista. Esi-
merkiksi Card et al. (2011) totesivat tut-
kimuksessaan, ettd lisdantynyt tietamys
omasta sijainnista palkkajakaumassa
vaikutti negatiivisesti nimenomaan me-
diaanin alapuolella olevien tydtyytyvai-
syyteen.

Muiden tulojen vaikutus voi my®s liit-
tya siihen, ettd toiminta toissa perus-
tuu osittain vastavuoroisuuteen. Kaikkia
tyosuhteen ehtoja ei ole mahdollista kir-
jata eksplisiittisiin sopimuksiin, ja tyon-
tekijan ja tyonantajan suhde perustuu
osittain “sanattomaan sopimukseen’
Tydsuhteissa on jo pitkddn tunnustettu
vastavuoroisuuden merkitys: tydnanta-
jan ja tyontekijan vélinen suhde perus-
tuu suuressa madarin laajempaan vasta-
vuoroisuuteen eikd ainoastaan tydsta
saatuun rahalliseen korvaukseen (Aker-
lof 1982; Fehr ja Gachter 2000). Jos palk-
kaus koetaan oikeudenmukaiseksi esi-
merkiksi tydéryhman sisalla, tyontekijat
toimivat  yhteistyokykyisesti  maksi-
moidakseen ryhman tuotoksen ja hyo-
dyttadkseen tydnantajaa. Vastaavas-
ti epdoikeudenmukainen palkkaus voi
vahentdd ponnisteluja (Akerlof ja Yel-
len 1990). Samaten tyontekijoiden kes-
kindisessd toiminnassa vastavuoroisuus
on keskeisessa roolissa: silla voidaan
vahvistaa ryhman sisdisia normeja. Nor-
meilla voidaan esimerkiksi ryhmakoh-
taiseen suoritukseen perustuvassa palk-
kausjarjestelmdssa pyrkia estamaan
vapaamatkustaminen, so. hydtyminen
jarjestelmastd  muita vahaisemmilla
ponnistuksilla.

lhmisten toiminta ei aina myodskaan
perustu vain omien tulojen maksimoin-
tiin. On useita “epaitsekkaita” motiiveja,
joiden kautta muiden palkoilla voi ol-
la vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin.

"Muiden tyodntekijoiden
korkeammat ansiot voivat
olla signaali omista
tulevaisuuden ansio-
mahdollisuuksista.”

Huoli muiden hyvinvoinnista ja ylei-
nen oikeudenmukaisuuden taju voivat
sindlldadn vaikuttaa tyontekijan koke-
maan hyvinvointiin. Toisaalta psykolo-
gian motivaatiokirjallisuudessa (Ryan ja
Deci 2000) todetaan, etta ihmisen toi-
minta voi perustua sisdiseen motivaa-
tioon eika ainoastaan ulkoisiin kannus-
teisiin. Tyotyytyvaisyys on varsin selkea
tyosta kumpuavan onnellisuuden mit-
tari. Liiallisten taloudellisten kannus-
teiden luominen saattaa toisaalta hai-
tata sisdistd motivaatiota (Frey ja Jegen
2000).

On kuitenkin muistettava, etta ylldmai-
nitut motiivit ja niiden vahvuus vaihtelee
henkil®std toiseen ja saattaa riippua mo-
nista reunaehdoista. On luultavasti ih-
misid, joille tydn sisadltd ja merkityksel-
lisyys ovat hyvin tarkeitd, ja vastaavasti
sellaisia, joille tarkeimpia ovat taloudel-
liset kannustimet. Eri tyyppien maara ja
motiivien voimakkuus vaikuttavat siihen,
onko yhteys niin merkittava, etta se tulisi
ottaa huomioon esimerkiksi kdytdnnon
politiikkaa suunnitellessa.

Aiempi tutkimuskirjallisuus on suh-
teellisen vdhdn analysoinut suoranai-
sesti palkkaerojen ja tyotyytyvaisyy-
den yhteytta. Langton ja Pfeffer (1993)
ovat todenneet, ettd yhdysvaltalais-
ten yliopistojen laitoksia koskevassa ai-
neistossa palkkahajonta vdahentda tyo-
tyytyvaisyyttd ja myos tyontekijoiden
yhteistyohalukkuutta. ~ McCauslandin
et al. (2005) tulokset osoittavat, ettd tu-
lospalkkaus lisda tyotyytyvaisyytta kor-
keasti palkattujen tyontekijoiden osalta.



Joidenkin ihmisten ty6-
tyytyvdisyys voi perustua
epaitsekkaisiin motiiveihin,
jotka eivat riipu omasta
palkasta.

Heywood ja Green (2008) toteavat tulos-
palkkauksen lisdavan tyotyytyvaisyytta
mutta eivat [6yda merkkeja sisdisen mo-
tivaation rapautumisesta sen seuraukse-
na.

Ihmisilla on myds taipumus ajan oloon
hakeutua tyopaikkoihin, jotka vastaavat
heidan mieltymyksidén. Suurempaan
riskinottoon valmiit tydntekijat sietavat
suurempaa epavarmuutta vastineek-
si mahdollisesti korkeammista ansiois-
ta. Corneliessen et al. (2011) toteavat,
ettd tuloksesta riippuva palkkausjarjes-
telma lisééd korkeamman riskinsietoky-
vyn omaavien tyotyytyvadisyyttd, joskin
tama osin valittyy korkeampien ansioi-
den kautta. Riskinsietokyvyn mittaami-
nen tarkasti on vaikeaa, mutta tutkimus
on todennut, ettd esimerkiksi sukupuol-
ten valilla on merkittavia eroja riskin-
otossa samoin kuin muiden hyvinvoin-
nin huomioonottavissa preferensseissa
ja kilpailullisuudessa (Croson ja Gneezy
2009), joskin on kyseenalaista, ovatko
nama synnynnaisid vai oppimisen tulos
(mm.Booth 2009).

Aineisto ja tilastollinen malli

Saatavissa oleva aineisto ei tdysin mah-
dollista suoran syy-yhteyden tutkimis-
ta palkkahajonnan ja tyohyvinvoinnin
valilla. Seuraavassa analyysissa pyritdan
tilastollistesti merkittdvien yhteyksien
Ioytamiseen. Ne todenndkdisesti hei-
jastavat seka syy-yhteyksia ettda muista
syistd johtuvia muuttujien valisia suh-

teita. Tutkimuksen aineistona kaytetddn
linkitettya aineistoa, jossa on yhdistetty
ns. FLEED-aineistosta poimittua kolman-
neksen otosta ja tydolotutkimuksen ai-
neistot vuosilta 2003 ja 2008.

Tyoolotutkimus on Tilastokeskuksen
noin viiden vuoden vdlein suoritetta-
va kyselytutkimus, jossa selvitetdan yk-
sityiskohtaisesti suomalaisten koke-
muksia tydeldamasta (Lehto ja Sutela
2009). FLEED-aineisto on laaja rekisteri-
pohjainen yhdistetty yritys- ja tyoteki-
jaaineisto. Tassd tutkimuksessa on kay-
tetty aineistosta poimittua otosta, jossa
on yhden kolmanneksen otos tydikai-
sestd vdestdstd. Aineistossa on vuosit-
tain tietoja henkildiden ominaisuuksista
ja esimerkiksi tyotuloista ja tydskente-
lykuukausista. Ndiden avulla voidaan
laskea toissa olevien kuukausipalkka.
Toissa olevat henkilot voidaan lisdksi
toimipaikkatunnuksen avulla yhdistaa
tyopaikkaansa. Toimipaikkatunnuksia
kaytetdan myds laskemaan toimipaikka-
kohtaisia mittareita palkkahajonnalle ja
keskipalkalle.

Tyotyytyvdisyyttd mitataan tyypilli-
sesti yleisella kysymykselld: "Kuinka tyy-
tyvdinen olet ty6hosi?” Myos tydolo-
tutkimuksessa esitetdan tama kysymys,
johon on vastattu neliportaisella astei-
kolla2, Kysymyksen yleisen luonteen
vuoksi tutkimuksessa on kuitenkin tar-
kasteltu myds muita mittareita tyonte-
kijoiden hyvinvoinnille. N&itd ovat tyy-
tyvdisyys palkkaan, halukkuus vaihtaa
tyopaikkaa, nakemys tydpaikalla tapah-
tuvasta syrjinnasta ja kokemus siitd, et-
ta saa tyotovereiltaan tukea tarvittaes-
sa.

Tyytyvdisyydelld palkkaukseen pyri-
taan selkiyttdmdan muuttujien vaiku-
tusta kokemukseen oman palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta. Tamad muut-
tuja saa viisi arvoa siten, ettd alimman
arvon antavat vastaajat kokevat palk-
kansa olevan selvasti alhaisempi kuin

2Vuoden 2008 tutkimuksessa oli myos vaihtoehto
"vaikea sanoa) mutta nama havainnot poistettiin
analyysistd, jotta koko aineistoa voitaisiin kasitella
yhdessa.

Tutkimuksessa kaytettiin
Tilastokeskuksen tydolo-
tutkimuksen aineistoa

ja FLEED-aineistosta
poimittua otosta.

sen pitdisi olla verrattuna muissa am-
mateissa maksettuihin palkkoihin ja
korkeimman arvon antaneet pitavat
palkkaansa selvasti korkeampana kuin
sen pitaisi olla.

Tyopaikan vaihtoaikeet mittaavat epa-
suorasti tyytyvaisyytta tyopaikkaan. Ta-
té koskevassa kysymyksessa on kysytty,
vaihtaisiko vastaaja mahdollisuutta tar-
jottaessa samalla palkalla tyopaikkaa eri
ammattialalle, samalle ammattialalle vai
jaisikd han nykyiseen tydpaikkaansa.

Kokemusta reiluudesta arvioidaan in-
deksilla. Tybolotutkimuksessa on useita
kysymyksia siita, milla perustein harjoi-
tettavaa syrjintda esiintyy vastaajan mie-
lestd tyopaikalla. Mydnteiset vastaukset
on summattu ja suhteutettu kysymys-
ten madrdan, ja tama prosenttiosuus on
vahennetty sadasta prosentista. Sadan
prosentin indeksi siis tarkoittaa, etta tyo-
paikalla ei syrjitd, ja nolla kertoo, ettd vas-
taaja on havainnut kaikkia kysyttyja syr-
jinndn muotoja.

Viides tutkittava muuttuja on vastaus
kysymykseen siitd, saako vastaaja tu-
kea ja rohkaisua tyotovereiltaan, kun ty6
tuntuu hankalalta.Neliportainen vastaus
(aina, useimmiten, joskus, ei koskaan) voi
kertoa yleisesta tyoilmapiiristd, mutta on
my®ds tulkittavissa jonkinlaiseksi mitta-
riksi siitd, missé madrin tyopaikalla py-
ritddn maksimoimaan yhteistd tuotta-
vuutta. Yhdistettyna tietoihin henkilon
palkkauksesta ja sijainnista jakaumassa
se voi myds olla indikaattori tydntekijoi-
den vélisesta vastavuoroisuudesta eli sii-
td, miten ryhma esimerkiksi "rankaisee”
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Ty6tyytyvadisyyden mittarit:
tyytyvaisyys tyohon ja
palkkaan, halukkuus
vaihtaa tyopaikkaa,
nakemys syrjinndsta ja
kokemus siitd, saako tukea
tyotovereiltaan.

tai "palkitsee” henkil6d hanen palkkauk-
sensa perusteella.

Toinen tdrked elementti tutkimukses-
sa on selittdvan tekijan eli palkkojen ha-
jonnan laskeminen.Tassa hyodynnetdan
FLEED-aineistosta poimittua otosta. Pal-
kasta on ensin laskettu palkkaresidu-
aali, josta on poistettu tavanomaisten
palkkaan vaikuttavien tekijoiden kuten
koulutuksen ja idn vaikutus. Residuaa-
leista on laskettu toimipaikkakohtainen
hajonta. Residuaalista lasketaan kulle-
kin toimipaikalle niiden 90. ja 10. per-
sentiilin erotus. Suuruusjdrjestykseen
asetetuista residuaaleista 90. persentiili
on se, jonka alapuolelle jaa 90 prosent-
tia toimipaikan muista havainnoista ja
10. persentiili vastaavasti se, jonka ala-

puolella on 10 prosenttia havainnoista.

Jotta palkkahajontamittareissa ei olisi
liikaa epdtarkkuutta, laskelmissa on kay-
tetty vain sellaisia henkil®itd, joiden toi-
mipaikasta on FLEED-aineiston otokses-
sa yli 10 havaintoa. Kaikkiaan analyysiin
on pystytty siten kdyttdmaan noin 1 600
havaintoa.

On selvaa, etta tyotyytyvaisyyteen ja
muihin hyvinvoinnin mittareihin vai-
kuttavat lukuisat tekijat. Analyysissa on
siis pyrittdva vakioimaan muiden teki-
joiden vaikutus, koska mikali ne korre-
loivat palkkahajonnan kanssa, niiden
vaikutus tyOtyytyvaisyyteen saatetaan
erheellisesti liittda hajontaan. Naina va-
kioitavina muuttujina eli ns. selittavina
muuttujina kdytetdan henkilon palk-
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kaa, ikda ja sen neli6td, koulutustasoa,
sukupuolta ja henkildn palkkaresiduaa-
lin persentiilia toimipaikan sisalla. Lisak-
si on kontrolloitu toimipaikan ja hen-
kilon ominaisuuksia lisaamalla suuri
joukko muita selittdvia muuttujia. Vaik-
ka henkildiden ja toimipaikkojen omi-
naisuuksia on vakioitu mahdollisimman
tarkasti, ei voida tdysin poissulkea sita
mahdollisuutta, ettd mahdollisesti 16y-
tyva tilastollinen yhteys johtuu ainakin
osittain joistakin havaitsemattomista
tekijoista.

Luokitteluvastauksia  analysoidessa
on sovellettu menetelmaa, jossa laske-
taan todenndkdisyyksid erilaisille vas-
tauksille, hyddyntden kuitenkin sita, et-
té vastauksilla on looginen jarjestys.
Muuttujien vaikutus estimoidaan to-
denndkoisyysmallilla. Kunkin vastauk-
sen todenndkoisyys riippuu kaikista
muuttujista. Palkkahajonnan vaikutus-
ta voidaan arvioida laskemalla eri vasta-
usten keskimadrdinen todenndkoisyys
otoksessa ja palkkahajonnan muutok-
sen keskimadrdinen vaikutus naihin.
Voidaan my®ds kiinnittad muuttujia — esi-
merkiksi palkkausjarjestelma - ja laskea
palkkahajonnan keskimdardinen vaiku-
tus nailla oletetuilla arvoilla. On huomi-
oitava, ettd esimerkiksi palkkahajonnan
ja palkkausjarjestelman mallissa arvi-
oitu yhteisvaikutus perustuu vain nii-
hin toimipaikkoihin, joissa kutakin palk-
kausjarjestelmaa kaytetaan.

Palkkaeroilla ei yksiselitteista
yhteytta tyontekijéiden hyvin-
vointiin

Todennakoisyyksien analyysit osoittavat,
ettd palkkahajonnalla yleisesti ei ole ti-
lastollista yhteyttd keskimaardiseen to-
denndkdisyyteen olla tyytyvdinen tai
tyytymdton tyohonsa tai palkkaukseen-
sa.Palkkatyytyvdisyyden osalta tosin vai-
kutus vaihtelee palkkajakauman eri osis-
sa: mediaanin yldpuolella olevat kokevat
palkkansa useammin oikeudenmukai-
siksi tai korkeiksi ja harvemmin alhaisek-

Palkkahajonnan
vaikutusten erottamiseksi
on tutkimuksessa otettu
huomioon suuri maara
muita mahdollisia tyéhyvin-
vointia selittavia tekijoita.

si, jos palkkahajonta on suuri. Halukkuus
vaihtaa tydpaikkaa tai pysyd nykyisessa
tyOpaikassa ei ole keskimaarin yhteydes-
sa korkeampaan tai matalampaan palk-
kahajontaan.

Tilastollisesti merkittavampia tulok-
sia saadaan, kun kiinnitetadn palkkaus-
jarjestelma  erityyppisiksi  tulospalk-
kausjarjestelmiksi. Kun otoshenkildiden
oletetaan olevan ryhmdkohtaisen tulos-
palkkauksen piirissd, korkeampi palkka-
hajonta on keskiméadrin yhteydessa al-
haisempaan todenndkoisyyteen olla
erittdin tyytyvdinen tyéhonsa. Kun vas-
taavasti oletetaan henkildiden olevan
henkil6kohtaisen tulospalkkauksen pii-
rissd, keskimadrdinen todenndkdisyys
halukkuudelle vaihtaa tyopaikkaa sa-
malla palkalla eri alalle vdhenee, jos ty6-
paikalla on korkeampi palkkahajonta.
Tama voisi johtua siitd, ettd henkilékoh-
taista tulospalkkausta soveltavissa tehta-
vissa palkkahajonta koetaan luontevaksi
osaksi oikeudenmukaista palkitsemista
tehtavan luonteen takia. Vaihtoehtoinen
selitys on, ettd henkilokohtaista tulos-
palkkausta soveltaviin tehtdviin on vali-
koitunut henkil6itd, jotka kokevat ne eri-
tyisen palkitseviksi.

Tyopaikan "reiluus” mitattuna ha-
vainnoilla tyopaikalla harjoitetusta syr-
jinndstd ei ndytd olevan merkittavasti
riippuvainen toimipaikan palkkahajon-
nasta. Kokemuksella siitd, ettd tyonteki-
ja saa tarvittaessa tukea ja kannustusta
tyOtovereiltaan, on tilastollisesti merkit-



Suurempiin palkkaeroihin
liittyy alempi ty6-
tyytyvaisyys, jos tulos-
palkkaus on ryhma-
kohtaista.

tava yhteys palkkahajontaan silloin, kun
otos jaetaan sen mukaan, ovatko palkat
yleisessd tiedossa ja tarkastellaan yh-
teyttd tulospalkkausjarjestelman mu-
kaan.

Kun palkkausjarjestelma kiinnitetaan
henkilokohtaiseksi  tulospalkkaukseksi,
korkeampi hajonta lisda keskimaarais-
td todenndkoisyytta saada aina tukea
ja kannustusta, kun palkat ovat yleises-
sd tiedossa. Kun palkat eivit ole yleises-
sd tiedossa, tulos on pdinvastainen.Tulos
voi liittya tulospalkkausta hyddyntavien
tyopaikkojen erilaisiin  ominaisuuksiin.
Toisaalta on myds helppo ndhdd, ettad
henkil6kohtaista suoritusta korostavis-
sa ja palkitsevissa tyopaikoissa palkkaus-
jarjestelman selkeys ja lapinakyvyys on
tarkeda tyontekijoiden yhteistyohaluk-
kuuden kannalta. Vastaus siihen, ovatko
palkat yleisessa tiedossa, on ehka tdman
lapindkyvyyden jonkinlainen karkea
mittari.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta
palkkojen toimipaikkakohtaisella palk-
kahajonnalla ei ole yksiselitteisen selke-
aa positiivista tai negatiivista vaikutusta
tassa kaytetyilld mittareilla tarkasteltuun
tydntekijan hyvinvointiin. Sen sijaan yh-
distettynd tiettyihin palkkausjdrjestel-
miin nayttaisi siltd, ettd korkeampi palk-
kahajonta voi vaikuttaa tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin. Ei voida tdysin
sulkea pois sitd mahdollisuutta, etta ta-
ma tilastollinen yhteys johtuu jostain
muusta kuin syy-seuraussuhteesta.Tulos

on kuitenkin sopusoinnussa sen kans-
sa, ettd esimerkiksi ryhmatyota edellyt-
tavissa tyotehtavissa liiallinen palkkojen
hajonta voi johtaa heikompaan tydhy-
vinvointiin, mutta hajonta ei kuitenkaan
valttamatta haittaa tyohyvinvointia kai-
kissa olosuhteissa. ®
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