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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten kuntasektorin toimintaterapeutit arvioivat
uuden palkkausjirjestelmén periaatteiden toteutuneen heidin palkkauksessaan ja mitkd ovat
heidén palkkaansa vaikuttavat tekijét. Liséksi selvitettiin miten toimintaterapeuttien arviot
erosivat kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien tyontekijéiden arvioista.

Tutkimuksen aineisto kerittiin osana Akavan Erityisalojen teettiméé laajaa Julkisen sektorin
tyomarkkinatutkimusta 2005. Kyselytutkimuksen suoritti Palkansaajien tutkimuslaitos
marraskuussa 2005. Tatd tutkimusta varten erotettiin kunnallisen yleisen virka- ja
tyoehtosopimuksen (KVTES) piirissd toimivat toimintaterapeutit (n=125), kirjastonhoitajat
(n=80) ja johtavassa asemassa olevat tyontekijit (n=381). Aineisto analysoitiin tilastollisin
menetelmin laskemalla suhteellisia osuuksia ja tutkimalla tilastollisia riippuvuuksia eri
vastaajaryhmien viélilla. Liséksi kdytettiin logit -malleja.

Tehtdvin vaativuus vaikutti joka kolmannen ja henkilokohtainen osaaminen joka neljinnen
toimintaterapeutin palkkaan. Kirjastonhoitajista se vaikutti joka toisella. Tyon tulos vaikutti
vain harvan vastaajan palkkaan. Eniten ndma uudet palkanosat olivat kdytdssd johtavassa
asemassa olevien palkkauksessa.

KVTES: n palkkausjirjestelméé eivit vastaajat mieltineet ns. uudeksi palkkausjirjestelméksi.
Vastaajaryhmien arviot palkkausjérjestelmén oikeudenmukaisuudesta, kannustavuudesta ja
tasa-arvoisuudesta erosivat toisistaan merkitsevésti. Positiivisempia olivat johtavassa
asemassa olevat tyontekijét. Periaatteisiin ei osannut ottaa kantaa 20-50 prosenttia vastaajista.

KVTES:n palkkausjérjestelméd vastaajaryhmit pitdvit epdoikeudenmukaisena, epéselvina ja
vaikeasti ymmarrettivani. Palkkausjéarjestelma kannustaa enemmain ammattitaidon
kehittdmiseen kuin hyviin tyon suoritukseen. Kannustavimpana palkkausjarjestelmai pitivit
tyontekijat, joilla henkilokohtainen osaaminen vaikutti palkkaan. Miesten ja johtavassa
asemassa olevien arviot palkkausjirjestelmén tasa-arvoisuudesta olivat positiivisempia kuin
muiden tyOntekijoiden.

Kunnallisen palkkausjérjestelmén uudistamistyOssa tulisi entistd enemmén nostaa esille uuden
palkkausjirjestelmén tavoitteita ja palkkaan vaikuttavia tekijoitd. Tyontekijoiden
palkkatietimys on huono ja se osaltaan vaikuttaa arvioon palkkausjirjestelmén
oikeudenmukaisuudesta, kannustavuudesta ja tasa-arvoisuudesta.

Avainsanat: palkka, uusi palkkausjérjestelmai, tehtavin vaativuus, henkilokohtainen
osaaminen, kuntasektorin tyOntekijit, toimintaterapeutti



ABSTRACT

A REWARDING SALARY
Employees’ assessment of a new pay system and the factors affecting salary. Occupational therapists
working in the municipal sector as a sample group.
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The purpose of this study was to ascertain how occupational therapists in the municipal sector
assessed how the principles of a new pay system had been implemented in their remuneration and
what are the factors affecting their salaries. It was also determined how the occupational therapists’
assessments differed from the assessments of librarians and employees in management positions.

The material for the study was collected as a part of the extensive public sector labour market survey
commissioned by the Central Union for Special Branches within Akava — AEK in 2005. The
questionnaire study was conducted by the Labour Institute for Economic Research in November 2005.
For the purposes of this study, a division was made between the occupational therapists (n=125),
librarians (n=80) and employees in management positions (n= 381) falling within the scope of the
General Collective Agreement for Clerical and Non-Clerical Municipal Employees (KVTES). The
material was analysed using statistical methods by calculating the proportions and by studying the
statistical correlation between the different groups of respondents. Probability models were also used.

Job complexity affected the salary of one in three and personal skill one in four of the salaries of
occupational therapists. In the case of librarians it affected one in two. Job output only rarely affected
the respondent’s salary. These new pay components were being applied most in the remuneration of
employees in management positions.

Respondents were not content with KVTES’s pay system as a new pay system.

The respondent groups rated the fairness, incentive and equality of the pay system very differently.
The most positive assessment was given by employees in management positions. Some 20-25 per cent
of respondents could not express an opinion about the principles.

The respondent groups considered KVTES’s pay system to be unfair, unclear and difficult to
understand. The pay system gives more incentive for developing professional skills than for
performing the work well. Employees regarded a pay system in which personal skill influences salary
as providing more incentive. The assessments of men and employees in management positions
regarding the equality of the pay system were more positive than those of other employees.

The restructuring of the municipal pay system should give higher priority to the objectives of the new
pay system and to the factors affecting salary. Employees have a poor awareness of their salaries and
this in turn affects assessment of the fairness, incentive and equality of the pay system.

Keywords: salary, new pay system, job complexity, personal skill, public sector employees,
occupational therapist
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1 JOHDANTO

Tehtdvianimikkeeseen ja organisaatioasemaan perustuvaa palkkausta ei pidetd endé riittdvéna
palkan méédrdytymisen perusteena, vaan palkkaan tulisi tulevaisuudessa vaikuttaa myds tyon
vaativuus, tyontekijin osaaminen sekd tyon tulos. Palkkausjérjestelmi ei myoskéén saisi olla
irrallinen asia tyOpaikalla. Tyontekijoiden palkitsemisen tulisi olla osa organisaation

strategista johtamista.

Uusia palkkausjirjestelmid on alettu kehittdd vastaamaan nykyistd tydelaméé. Erilaisia
kannustavaksi tarkoitettuja palkkaus- ja palkitsemisjérjestelmid on Suomessa kehitetty viime
vuosikymmenind paljon. (Hakonen ym. 2005a, 13). Niiden uusien palkkausjirjestelmien
tavoitteeksi on Tyomarkkinajérjestéjen tyonarviointijirjestelmien seurantaryhmi méaéritellyt
palkkausjérjestelmdn oikeudenmukaisuuden, kannustavuuden ja tasa-arvoisuuden (Illuusiosta

todelliseen 2003).

Edelldkédvijand tyontekijoiden palkitsevan palkkauksen kehittimisessd ovat olleet
yksityssektorin organisaatiot. Valtion sektorilla on tavoitteena siirtyd vuoden 2006 loppuun
mennessd kokonaan uuteen palkkausjédrjestelmdidn. Sen sijaan kuntasektorilla palkkausta on
uudistettu asteittain ja kdytossd olevaan palkkausjirjestelméédn on yhdistetty uutta ja vanhaa

kiytantda.

Kunnallisessa virka- ja tyOehtosopimuksessa (KVTES) otettiin kéyttoon tehtdvén
vaativuuteen perustuva palkansoa vuonna 2002 ja vuonna 2004 henkil6kohtaiseen osaamiseen

liittyva palkanosa. KVTES:ssa on méiritelty palkkausjérjestelmén tavoitteeksi seuraavaa:

”Palkkausjdrjestelmén tavoitteena on edistdd kuntien ja kuntayhtymien
toiminnan tuloksellisuutta, motivoida henkilostod hyviin tydsuorituksiin ja
varmistaa kunta-alan palkkojen kilpailukyky. Tavoitteeseen pyritddn

oikeudenmukaisella palkalla...” (Palkkaus 2 §, KVTES 2005-2007)

Tdmidn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitd mieltd KVTES:n piirissd olevat
tyontekijit ovat palkkausudistuksen toteutumisesta. Tutkimuksen kohteena ovat Akavan
Erityisalan kuntasektorilla tyOskentelevit toimintaterapeutit, joiden mielipiteitd verrataan

kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien tyoOntekijéiden mielipiteisiin. Tdmén



tutkimuksen aineisto  keréttiin @ osana  Akavan  Erityisalojen Julkisen sektorin

tyOmarkkinatutkimusta loka-marraskuussa 2005.



2 PALKITSEMISEN KOKONAISUUS JA UUDET PALKKAUSJARJESTELMAT

Tamén tutkimuksen viitekehyksena kiytetddn Tyodmarkkinakeskusjdrjestojen
tyonarviointijarjestelmien seurantaryhmén (TASE) miiritelmid uusien palkkausjirjestelmien
periaatteista ja palkanosista. Uusien palkkausjédrjestelmien tavoitteena on johdonmukainen
palkkapolitiikka, jolloin palkkauksessa huomioidaan organisaation tavoite, toiminta-ajatus ja
ohjausjdrjestelmi. Palkkapolitiikka ei saisi olla irrallinen osa organisaation toimintaa, vaan

silld tuetaan organisaation ja tydyhteison tavoitteiden saavuttamista.

Tyopaikan hyvd palkkapolitiikka vaatii pitkdjanteistd prosessia, johon tydntekijat voivat
osallistua. Tavoitteena tulisi olla, ettd palkkapolitiikan periaatteet hyvéksyttdisiin yhteisesti,
jolloin tydnantajan ja tyontekijoiden odotusten vélilld voidaan pééstd sopuun. Onnistuneen
prosessin seurauksena palkkariidat vihenevit, tyorauha sdilyy ja jokainen voi keskittyd tyon

tekemiseen. (Illuusiosta todelliseen 2003, 7-8)

Tyomarkkinajirjestdjen aloitteesta perustettiin tyonarviointitydryhma vuonna 1989, jonka
tavoitteena oli luoda yksi, kaikilla aloilla noudatettava palkkausjirjestelmi, jonka avulla mm.
tyOtehtidvien vaativuutta voitaisiin arvioida yli toimialojen. Koska palkkausjérjestelmin tulee
tukea organisaation tavoitteiden saavuttamista, ei yhden palkkausjirjestelmin luominen

kéytannossd ollut mahdollista.

Erilaisia palkkausjdrjestelmid on kehitetty viime vuosina kaikilla tydmarkkinasektoreilla ja
kehittamistahti on ollut nopeaa. Jéirjestelmét ovat koskettaneet joko yksittdistd organisaatiota
tai kokonaisia sopimusaloja. Useimpien tyd- ja virkaehtosopimusten mukaan noin 60—80 %

palkkauksesta maddraytyy tyon vaativuuden perusteella. (Illuusiosta todelliseen, 2003 12-13)

Tdmédn tutkimuksen keskeisid kéisitteitd ovat palkitseminen, palkka ja  uusi
palkkausjdrjestelmd.  Palkitsemisella tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu seki
aineellisista ettd aineettomista palkitsemistavoista. Aineettomia palkitsemistapoja ovat mm.
tyOsuhteen pysyvyys, tyOaikajdrjestelyt ja erilaiset tyOhyvinvointia tukevat toimenpiteet.
Aineellisilla palkitsemistavoilla tarkoitetaan tyOstd saatua rahallista korvausta, palkkaa.

(Taulukko 1)



Koska palkkausuudistusta toteutetaan eri organisaatiossa eri menetelmilli on
palkkausjirjestelmiin liittyva terminologia tdmin vuoksi kirjavaa. Rantasen (2005) mukaan
palkkausuudistuksella tarkoitetaan yleensd sitd prosessia, jolla siirrytdin vanhoista
palkkaluokkiin perustuvasta palkanmaksusta uuteen palkkausjdrjestelmddn. Se koostuu
yleensi tyotehtdvin vaativuuden arviointia, tyontekijan osaamista ja tyon tulosta huomioivista

palkanosista.

Taulukko 1  Palkitsemisen  kokonaisuus jaetaan  aineettomiin  ja  aineellisiin

palkitsemistapoihin. (Vehkaperd mukaillen Vartiainen & Kauhanen 2005, 20-21)

Aineelliset palkitsemistavat, palkka Aineettomat palkitsemistavat
Palkan kolme paiperustetta: Tyosuhteen pysyvyys
Tyo6tehtavan vaativuuteen perustuva | Tydajan jérjestelyt
palkanosa

Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa

Henkilokohtaiseen osaamiseen ja pitevyyteen | Arvostus ja palaute tyosti
perustuva palkanosa Mahdollisuus kehittya
Tyo6n tulokseen perustuva palkanosa Koulutus

Muut palkanlisét (esim. olosuhdelisét) Tyn miclekds sisalto
Etenemismahdollisuudet

2.1 Uusien palkkausjarjestelmien periaatteet

TASE on madritellyt, ettd kaikkien uusien palkkausjdrjestelmien periaatteina tulisi olla

oikeudenmukaisuus, kannustavuus ja tasa-arvoisuus. (Illuusiosta todelliseen 2003,5)

Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan Vartiaisen ja Falckin (1993) mukaan palkitsemisen
yhteydessd kokemusta siitd, onko tullut palkituksi oikeudenmukaisesti suhteessa
tyopanokseen, vastuuseen tai tyOsuorituksen laatuun. Oikeudenmukaisuus koostuu sekd
menettelytapoihin liittyvistd kokemuksista ettd jaon toteutumisesta. Tutkimusten mukaan
palkkaus koetaan oikeudenmukaisempana silloin, kun tyOntekijét tietavdt palkkauksen
perusteet, palkkaporrastus eri tyotehtdvien vélilld on looginen ja palkkausjérjestelmid on

selked ja ymmarrettiva.




Oikeudenmukaisella palkkaporrastuksella tarkoitetaan uudessa palkkausjirjestelméssé sitd,
ettd palkan suuruus miirdytyy tyotehtdvian vaativuuden, ei niinkdin tehtdvinimikkeen tai
aseman mukaan. Oikeudenmukaisuus késitteend on vaikea; toiset voivat pitdd
oikeudenmukaisena ns. tasajakoa tyOpanoksesta riippumatta, toisent kannattavat suhteellista
jakoa, jolloin jokaisen tulee saada panoksensa suuruinen osuus jaettavista palkkioista.
Uudessa palkkausjarjestelmdsséd pyritddn 10ytdimédn keinoja suhteellisen jaon toteuttamiseen

mm. tyotehtdvien vaativuuden arvioinnin keinoin. (Hakonen 2005b,13)

Palkkausjdrjestelmidn  kannustavuus on  keskeinen osa  henkil6ston  johtamista.
Palkkausjérjestelmdt ohjaavat omalta osaltaan tyontekijdd tekemddn tyotd joko véhidn tai
paljon, hyvin tai huonosti. Ne vaikuttavat siihen, ottaako tyOntekijd vastaan helppoja tai
vaativia toitd ja onko hin valmis kehittdméddn uusia tyOmenetelmid vai pitdytyykoé hén
vanhoissa. Kannustavan palkitsemisen tavoitteena on motivoida ja ohjata tyokéyttdytymisté
tarkoituksenmukaiseen suuntaan sekd vihentdd halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa. Kannustava
palkitsee hyvidstd tyOsuorituksesta, innostaa ammattitaidon kehittimiseen, ja antaa

kilpailukykyisen palkkatason. (Illuusiosta todelliseen 2003,7)

Palkitsemisen tasa-arvoisuus tarkoittaa samapalkkaisuuden periaatteen toteutumista. Saman
tyonantajan palveluksessa oleville tyontekijoille on maksettava samasta tai samanarvoisesta
tyOstd samaa palkkaa. Kdytdnnossd tdmé tarkoittaa sukupuolten vélisen palkkauksen tasa-
arvoisuutta, mutta myos eri ikdisten tyontekijoiden palkitsemisessa tulisi  toteutua
samapalkkaisuuden periaate. Suomea sitovat Euroopan unionin samanpalkkaisuusmaéritykset,
joka kieltdd syrjinndn sukupuolen perusteella silloin, kun palkkausjérjestelmid kdytetddn

palkkaa méaériteltdessa. (Lahti 2005,109)

2.2 Palkanosat

Kannustava, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen palkkausjirjestelmd muodostuu kolmesta
palkanosasta. Tehtdvin vaativuuden perusteella maaritellysti palkanosasta, henkilokohtaisesta
palkanosasta ja tulospalkkiosta. Lisdksi voi kédytossd olla erilaisia palkanlisid. (Illuusiosta

todelliseen, 2003, 12)



Tehtdvin vaativuuden perusteella mddritelty palkanosa muodostaa palkan perusosan. Oikein
rakennettuna se kannustaa tyontekijdd pyrkiméddn sekd vaativiin tehtdviin, ettd ottamaan
itselleen vastuuta ja velvollisuutta. Periaatteena on, ettd vaativuudeltaan samanarvoisessa

tyOssd saa samansuuruista palkkaa. T&lld pyritddn estdmidén mielivaltaiset palkanerot.

Tehtdvéin vaativuuden arviointijérjestelmin tulisi huomioida tydtehtdvin ja koko tyOyhteison
tavoitteet myos organisaation muutoksessa. Télloin kannustusjédrjestelmien tulisi olla
joustavia ja tyon kehittimistd huomioonottavia. Tavoitteena on, ettd tyotehtdvin vaativuuden
arviointijarjestelmid voitaisiin hyodyntdd henkiloston rekrytoinnissa, organisaation ja sen

toiden kehittdmisessé ja koulutuksen suuntaamisessa. (Illuusiosta todelliseen 2003, 12—13)

Henkil6kohtainen palkanosaa maksetaan henkilokohtaisesta osaamisesta ja pétevyydesta.
Tamaén avulla voidaan kannustaa tyontekijaa kehittiméaan itseddn seké tekeméén laadukasta ja
hyvéa tyotd, vaikka henkilokohtainen palkanosa on yleensd pienempi kuin tehtdvikohtainen
palkansoa. Henkilokohtainen palkanosa on tdrked, koska se motivoi. Tyontekija voi
tyopanoksellaan vaikuttaa omaan palkkaansa. Mitd enemmén henkil6kohtaiset ominaisuudet
vaikuttavat tyOn suorittamiseen, sitd suurempi pitdisi tdmin palkanosan olla. (Illuusiosta

todelliseen, 2003, 12—-13)

Tulospalkkio perustuu tyon hyvéé tulokseen. Sen tulisi olla palkkauksen pienin osa, mutta
kuitenkin sen kokoinen, ettd se kannustaa. Tarkoituksena on, ettd siti maksetaan vain
normaalia paremman tavoitteen saavuttamisesta. Tulospalkkiot ovat joustavia
palkitsemismuotoja. Ne ovat usein sellaisia, ettd palkkion perusteena olevan tuloksen
saavuttaminen voi riippua ulkoisista tekijoistd, joihin tyontekijé ei voi suoranaisesti vaikuttaa.
Tulospalkkio voidaan maksaa henkilolle, tyoryhmaélle tai tulosyksikolle (Illuusiosta

todelliseen 2003, 12—-13)

Muut palkanlisdit ovat sellaisia, jotka tdydentévit tai osittain korvaavat muuta palkkaa. Néaitéd
ovat esimerkiksi olosuhdelisit.  Palkkausjirjestelmét rakennetaan yleensd vastamaan
normaalitydaikaa. Palkkausjérjestelmissd on sitd tdydentdvid tai niitd osittain korvaavia lisia,
jolla korvataan normaalista poikkeavat tyQajat tai tyotehtdvit. (Illuusiosta todelliseen, 2003,

12-13)



2.3 Aikaisemmat tutkimukset

Tyomarkkinajirjestot perustivat vuonna 1989 tulopoliittiseen kokonaisratkaisuun liittyvén
tyonarviointityoryhmén, joka teetti aluksi viisi tutkimusta ja kuuli useita asiantuntijoita.
Tutkimusten yhtend tuloksena oli, ettd ei ole mahdollista rakentaa yhtéd kaikilla toimialoilla
kaytettdvdd tyon arviointijirjestelmda. Loppuraportti julkaistiin vuonna 1994 “Tyon
vaativuuden arvioinnin kehittdminen”. Tutkimustulosten perusteella Tydmarkkinajérjestot
ovat julkaisseet ohjeistusta tyon vaativuuden arvioinnin toteuttamiseksi. Uusin teos on
[lluusiosta todelliseen - opas tyon vaativuuden arviointijarjestelméin kehittdmiseksi. Uusien
palkkausjirjestelmien periaatteeksi asetettiin palkkauksen oikeudenmukaisuus, kannustavuus

ja samapalkkaisuus. (Illuusiosta todelliseen, 2003)

Hakonen ym. (2005b) ovat tutkineet palkkausjirjestelmien periaatteiden toteutumista eri
sektoreilla. Tutkimuksen painopisteend oli palkitsemisen yhteistoiminnallinen kehittiminen,
yhteensopivuus ja toimivuus. Tutkimuksen mukaan yritykset ovat julkista sektoria edelld
sekd erilaisten palkitsemiselementtien monipuolisessa kiyttdmisessd ettd palkitsemisen

yhteensopivuudessa ja toimivuudessa.

Palkitsemisjérjestelmien kehittdmistahti on ollut kuntasektorilla viime vuosina erityisen tiivis.
Vastanneista kuntayksikoistd 90 % ilmoitti kolmen viime vuoden aikana ottaneensa kiyttoon
uusia palkitsemisjirjestelmid tai muokanneensa vanhoja. Palkitsemisjirjestelmien nopeasta
uudistamisesta huolimatta enemmistd vastanneista piti palkitsemisen toimivuutta kohtalaisena

tai melko hyvéna.

Tutkimukseen osallistujissa oli eniten tyonantajan edustajia, joiden mielestd uudistamistyon
oli vaikuttanut mm. henkiloston motivaatioon ja tydssd pysymiseen. Henkilokohtaisen
tyosuorituksen arviointi otettiin kuntasektorilla kdytt6on vasta syksylld 2004, mutta tdmén
tutkimuksen mukaan yhdeksén kymmenestd uskoi silld olevan jo nyt yhteyttd palkkaukseen ja
kaksi viidestd katsoi kytkOksen olevan suoraa ja vilitontd. Tutkimuksen johtop#idtoksen
mukaan tulisi palkitsemista kehittdd oikeudenmukaisemmaksi ja kannustavammaksi.
Tutkijoiden ehdottamia keinoja ovat henkil6ston ja johdon yhteistyd sekd koulutus ja

tiedottaminen. (Hakonen ym. 2005b)



Vuonna 2003 aloitettiin laaja, kaikkiin tyomarkkinatutkimuksiin kohdistuva tutkimus- ja
kehittdmishanke: Samapalkkaisuuteen palkkausjirjestelméauudistuksin — tyon vaativuuden ja
henkilon  pidtevyyden arviointi  Suomessa. Tavoitteena oli  selvittdd  uusien
palkkausjérjestelmien  samapalkkaisuusvaikutusta ja toimivuutta samapalkkaisuuden

edistdmisessa.

Samapalkkaisuuden periaatteena on “sama palkka samasta ja samanarvoisesta tyOstd”.
Alustavia  tutkimustuloksia  esitettiin ~ elokuussa 2005  Teknillisen korkeakoulun
Palkitsemisseminaarissa (Jdmsén, 2005). joiden mukaan naiset sijoittuvat usein
samantasoisen koulutuksen omaavia ja samanikidisid miehid alemman vaativuusluokan
tehtdviin. Alustavasti on voitu palkka-analyysien perusteella ndyttd4, ettd tyon vaativuuden ja
tyosuorituksen arviointiin perustuvien palkkausjérjestelmien avulla on valtionhallinnossa

pystytty kaventamaan sukupuolten vilisid palkkaeroja.

Kunnallisen yleisen tyo- ja virkaehtosopimuksen (KVTES) palkkausjérjestelmé on ollut em.
hankkeen yhtena tutkimus- ja kehittimiskohteena. Hankkeen péédtdsseminaarissa
maaliskuussa 2006 todettiin, ettd kuntasektorin tyontekijoiden suhtautuminen tyotehtdvin
vaativuuden ja tyOsuorituksen arviointiin muuttui prosessin edetessd kielteisemmaiksi
(Tarumo 2006). Keskeinen haaste kuntasektorin palkkausjirjestelmin kehittdmisessd on
kytked palkkausjdrjestelmd eri yksikdiden toiminnan tavoitteisiin, johtamisjérjestelméédn ja

esimiestyohon.

Palkkauksen kehittdmisessd keskeistd on sekd esimiesten ettd henkiloston palkkatietimyksen
parantaminen. Tauramon (2006) mukaan palkkatietimyksen heikon kohta liittyy
palkankorotusmekanismien tuntemiseen. Henkiloston tulisi tuntea palkanméérityksessa
kaytettdvien arviointitydkalujen ohella mekanismit, joilla arvioinnit kytkeytyvit

palkanmééritykseen ja ohjaavat korostusten suuntaamista.

Uudet palkkausjérjestelmét olivat tyoministerion teettimin suomalaista tydeldmid koskevan
Tydolobarometri -tutkimuksen kohteena vuoden 2005 lopulla. Uusien palkkausjirjestelmien
periaatteiden toteutumista kysyttiin yksityisen ja julkisen sektorin tydntekijoiltd. Uuteen
palkkausjérjestelmddn kuuluneet olivat tyytyvdisempid kuin muihin palkkausjdrjestelmiin

kuuluvat. Miehet suhtautuivat positiivisemmin uusiin palkkausjarjestelmiin. Yksityissektorin



tyontekijat olivat selvisti tyytyvdisempid uuteen palkkausjérjestelmiin kuin julkisen sektorin

tyontekija. Kaikkein tyytymattoméampia olivat kuntasektorin jasenet. (Tyodolobarometri 2005)
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3 KUNTASEKTORIN PALKKAUSUUDISTUS

Kunnallinen tyomarkkinalaitos (2001) teetti Kunta-alan palkkatasoselvityksen (Kunpas)
vuonna 2001. Selvityksen mukaan kuntasektorilla toimivien palkat olivat alhaisemmat kuin
yksityissektorilla. Erityisesti johtavassa asemassa olevilla tydntekijoilla palkkaerot olivat
suuret. Kuntasektorin palkkojen kilpailukykyisyyden, henkildston motivoitumisen ja tyon
tuloksellisuuden vuoksi kunnallinen tydmarkkinalaitos suositteli palkkausuudistuksen
aloittamista. Suurten ikdluokkien jaddessd eldkkeelle olisi mahdollista, ettei kuntasektorille

riittéisi tulevaisuudessa osaavaa tydvoimaa.

Palkkausuudistus aloitettiin Kunnallisesta yleisestd virka- ja tydehtosopimuksessa (KVTES)
vuonna 2002. Se on kunta-alan suurin sopimus, joka kattaa yli 300 000 kuntasektorin
tyontekijda eli 71 % kunta-alan henkildstostd. Sopimukseen kuuluvat mm. kunnan johtoon ja
sisdiseen palvelutoimintaan, sivistystoimeen, sosiaalitoimeen sekd terveydenhuollon

hoitohenkilostoon kuuluvat tyontekijét. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2006)

KVTES:n uudistamistyd aloitettiin vuoden 2001 alusta  uusimalla soveltamisohjeet
tehtdvikohtaisesta palkasta. Tehtdvikohtaisten palkkojen epédkohtien korjaamine aloitettiin
vuonna 2002 kohdentaen se ensin johtavassa asemassa olevien palkkaukseen.
Henkilokohtaisen palkan harkinnanvaraisen osan osuutta liséttiin syksylld 2004, jolloin
kunnilla ja kuntayhtymilld oli 1.9.2004 kiytdssdédn 0,5 % paikallista jirjestelyerdd, josta
véahintdédn 0,2 prosenttiyksikkod kéytettiin henkilokohtaisiin lisiin.

Tulospalkkiota ~ maksettiin ~ kunta-alalla 15 000  henkilolle  vuodelta  2004.
Tulospalkkiojarjestelmén piirissd oli noin 20 000 henkiléd. Kaikkiaan 35 kuntaa tai
kuntayhtymdd oli ottanut kiyttdon tulospalkkiojirjestelmén. Vuonna 2004 tulospalkkiota
maksettiin noin 13 miljoonaa euroa eli 0,1 prosenttia palkkasummasta. Kolmannes
tulospalkkioista maksettiin kunta-alalla liikelaitoksissa, joissa palkkiot olivat usein my0s
muita hallinnonaloja suuremmat. Keskiméaaraistd yleisempai niiden kdyttd oli myos tekniselld

sektorilla. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2006)

3.1 KVTES 2005-2007 palkanosat

Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen KVTES 2005-2007 toisessa pykaldssa
médritellddn palkkausjdrjestelmin tavoitteeksi edistdd kuntien ja kuntayhtymien toiminnan

tuloksellisuutta. Tavoitteena on lisdksi motivoida henkilostéd hyviin tydsuorituksiin ja
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varmistaa  kunta-alan  palkkojen  kilpailukyky.  Néihin  tavoitteisiin  pyritdin
oikeudenmukaisella palkalla, jonka perusteena ovat tehtdvdt ja niiden vaativuus seka
tyotulokset, ammatinhallinta ja palvelusaika. Lisdksi KVTES:ssd on sovittu erillisisté lisistd ja
korvauksista, joita ovat esimerkiksi kielitaidosta maksettava lisd. Kuviossa 1 on
havainnollistettu KVTES 2005-2007 mukaiset palkanosat 1.9.2004 ldhtien. (KVTES 2005-
2007, 22)

Palkkausjarjestelméan palkanosat KVTES 2005-2007

Muut lisdt ja palkkiot
. Kannustuslisd (max 5 %)
. Kielilisd
Muut lisét ja palkkiot . (Syrjéseutulisd)
. Kokouspalkkio
Tulospalkkio Tulospalkkio
. Ryhmin palkitsemiseen

Henkilokohtainen palkka /\ Henkilékohtainen palkka
\(j.9.2004 alkaen)
e e e Henkilokohtaisen lisdn
harkinnanvarainen osa

....................... Ne Henkilékohtaisen lisin
Tehtdvidkohtainen palkka vuosisidonnainen osa

4|
/_\ Tehtdvédkohtainen palkka (2002)

° Tehtévén vaativauden
perusteella médraytyva
peruspalkan osa

e Viahimmaispalkka

Kuvio 1 Kunnallisen yleisen virka- ja tyéehtosopimuksen, KVTES 2005-2007, mukaisen
palkkausjdrjestelmdn palkanosat. (Korpisaari, 2005)

Tehtdivikohtainen palkka muodostuu peruspalkasta ja tehtdvin vaativuuden perusteella
médrdytyvastd  palkanosasta.  Peruspalkalla  tarkoitetaan  palkkahinnoittelukohdan
tehtédvikohtaista vihimmaiispalkkaa, jonka suuruus on sovittu KVTES:ssa. Tydnantaja voi
tehtavikohtaisesta palkasta pééttdessddn kéyttdd harkintavaltaa. Tehtdvdn vaativuus tulisi

arvioida ja ottaa huomioon mahdollisimman objektiivisesti.
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Tehtdvien vaativuutta arvioitaessa huomioidaan tyon edellyttiméd osaaminen (tiedot, taidot,
harkinta), tyon vaikutukset ja vastuu (laajuus, pysyvyys, johtaminen ja vaikutukset
toimintaedellytyksineen) sekd tyon edellyttimét yhteistydtaidot (vuorovaikutus,
thmissuhdevaatimukset) ja tyolosuhteet. Samaan palkkaryhmédn kuluvien tehtdvikohtaiset
palkat tulisivat olla tehtdvien vaativuuden edellyttiméassi suhteessa toisiinsa. Vertailu tehddin
saman tyOnantajan palveluksessa olevien ja samaan palkkaryhmddn kuuluvien tehtdvien

kanssa.

Tehtdvdn vaativuuden arviointiin (tva) ei kuntatyOnantaja antanut tarkkoja ohjeita, vaan
kunnat ovat voineet p#ittdd arviointitavasta. Arviointitavat jaetaan yleensd kahteen
padryhméédn: kokonaisarviointiin ja analyyttiseen eli vaativuustekijoittdin eriteltyyn
arviointiin, johon liittyy pisteytys. KVTES 2005-2007 sopimuksessa suositellaan
kaytettdviksi kokonaisarviointia, koska analyyttisen pisteytysjarjestelmdn hankkiminen ja
muokkaaminen tydyhteis6on sopivaksi vaatii yleensd enemmin koulutusta ja muuta

valmisteluaikaa kuin kokonaisarviointi. (KVTES 2005-2007, 26)

Tehtdvdkohtaisen palkan lisdksi tyontekijdn palkkaan vaikuttaa henkilokohtainen palkka.
Tédssd palkanosassa arvioidaan tyontekijin osaamista, hédnen tietoja ja taitoja.
Henkilokohtainen palkka rakentuu kahdesta osasta: harkinnanvaraisesta osasta ja
palvelusaikaan perustuvasta vuosisidonnaisesta osasta. Harkinnanvaraisen osan perusteena
ovat tyontekijin henkilokohtaiset tydtulokset ja ammatinhallinta sekd mahdolliset muut
paikallisesti maiéritellyt henkilokohtaiset taidot. Maksamisperusteet selvitetdfin yhteisesti
henkiloston kanssa ja niiden maksamisessa on kohdeltava eri tyontekijaryhmié tasapuolisesti.
Palvelusajan perusteella maksetut kokemuslisit on korvattu vuosisidonnaisilla osilla, joissa 5

ja 10 vuoden palvelusajasta maksetaan 5 prosenttia peruspalkasta. (Heiskanen ym. 2004)

Tehtdvikohtaisen ja henkilokohtaisen palkan liséksi voidaan maksaa tulospalkkiota, joka
perustuu toimintayksikon tuloksellisuuteen. Tulospalkkiona voidaan maksaa tulosyksikon
henkil6stolle osa hyodystd, joka todetaan koituvan tuloksellisuuden parantamisesta.
Tulospalkkio on ennakolta vahvistettujen perusteiden mukaan maksettava erillinen

euroméadrdinen palkkio eiké se ole osa varsinaista palkkaa. (KVTES 2005-2007, 32-34)
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3.2 Toimintaterapeutit kunnan tyéntekijoina

Tutkimuksen kohteena ovat kuntasektorilla toimivat toimintaterapeutit, joiden tydsuhteen
ehdot ja palkkaus méérdytyvat Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES)
perusteella. Heiddn palkkaan sovelletaan sopimuksen palkkausliitettd 3, joka koskee
Terveydenhuollon hoitohenkildstdd. Toimintaterapeuttien palkkaryhmé on Vaativat hoitoalan
ammattitehtavét, jossa vahimmadispalkka oli 1.3.2005 1713,64 €/kk (KVTES 2005-2007, 135-
138). Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen (2006) lokakuun 2004 tietoihin perustuen
toimintaterapeuttien tehtdvikohtainen palkka oli 1798 €/kk ja keskiméddrdinen kokonaisansio

yhteensd 1921 €/kk. Témén jélkeen palkat ovat nousseet n. 3,9 %.

Toimintaterapeutti maaritelldén yleisesti kuntoutusalan ammattilaiseksi. Toimintaterapeutit
ovat kiinnostuneita asiakkaan toimintakyvystd ja sithen vaikuttavista tekijoistd asiakkaan
elaméssd. He tekevét yhteistyotd asiakkaan ja hinen ldhiyhteisonsd sekd eri alojen
asiantuntijoiden kanssa tukeakseen toimintamahdollisuuksia niilld pdivittdisen eldmédn
alueilla, jotka asiakas itse kokee tdrkeiksi sen hetkisessd eldmaintilanteessa. (Suomen

Kuntaliitto, 2003)

Toimintaterapeutin ammattinimikettd voi kdyttdd vain toimintaterapeutin tutkinnon
suorittaneet henkilot. Suomessa se on yksi laillistettu terveydenhuollon ammatti.
Toimintaterapeutteja on koulutettu Suomessa vuodesta 1970 ja heitd on valmistunut
Terveydenhuollon oikeusturvakeskuksen rekisterin mukaan 1766 vuoden 2005 loppuun
mennessd. Toimintaterapeutit tyOskentelevdt sosiaali- ja terveydenhuollossa sekd
kuntoutuksen eri sektoreilla. Heitd on myos koulutoimessa, jarjestdissd ja yksityissektorilla
sekd  itsendisind ammatinharjoittajina. Pddosa  toimintaterapeuteista  tyoskentelee

kuntasektorilla toimintaterapeutin tehtavanimikkeelld. (Suomen Kuntaliitto, 2003)

Toimintaterapeuttien edunvalvontaa hoitaa Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry — Finlands
Ergoterapeutforbud rf yhteistydssd muiden Akavan Erityisalat ry:n jdsenjarjestdjen kanssa.
Akavan Erityisalat on 21 itsendisen jdsenyhdistysten muodostama akavalainen
ammattijirjestd. Liiton ldhes 18 000 jdsentd toimivat kulttuurin, hallinnon ja hyvinvoinnin
esimies- ja asiantuntijatehtivissd. Heistd Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen,
KVTES, piirin  kuului lokakuussa 2005 yhteensd 4971 jdsentd. Suomen
Toimintaterapeuttiliitossa oli jdsenid lokakuun 2005 tilaston mukaan yhteensd 1688, joista

KVTES:n piirissi tyoskentelevii oli 749. (Akavan Erityisalat 2005b ja 2006a).



14

4 TUTKIMUKSEN KUVAUS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Akavan Erityisalojen kuntasektorilla
tyOoskentelevien jdsenten palkkaan vaikuttavia tekijoitd. Toisena tarkoituksena on kuvata
heiddn mielipiteitddn uuden palkkausjirjestelmédn oikeudenmukaisuudesta, kannustavuudesta
ja tasa-arvoisuudesta. Toistaiseksi on puuttunut tieto siitd, miten ndmé periaatteet toteutuvat
KVTES:n sopimuksen piirissd olevien tyontekijoiden mielestd. Useimpien tutkimusten
kohteena ovat olleet esimiehet tai henkilostoryhméin edustajat ja tutkimukset ovat

kohdistuneet kaikkiin sektoreihin.

Tassd  tutkimuksessa esimerkkiryhmidnd ovat KVTES:n sopimusalalla  toimivat
toimintaterapeutit, jotka muodostavat Akavan Erityisalojen kuntasektorin jésenistd
tehtdvianimikkeeltddn suurimman ryhmdn (Akavan Erityisalat, 2006b). Suomen
Toimintaterapeuttiliitoon on viime vuosina tullut jadseniltd paljon kyselyjd tehtdvin
vaativuuden arvioinnista. Toimintaterapeutit eivit ole tienneet miksi tyotehtdvid arvioidaan ja
pisteytetddn. Himmennystd on heréttinyt tehtivin vaativuuden arviointiin liittyvit erilaiset

toimintatavat ja arviointimittarit.

Tassd tutkimuksessa toimintaterapeuttien mielipiteitd verrataan KVTES:n sopimusalalla
toimivien kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien tyOntekijoiden mielipiteisiin.
Toimintaterapeuttien ja kirjastonhoitajien mielipiteiden vertailu on mielenkiintoista siksi, ettd
molemmat ryhmit ovat asiantuntija-asemassa, mutta kuuluvat kunnassa eri organisaatioihin.
Toimintaterapeuttien ja johtavassa asemassa olevien tyontekijoiden kisitysten vertailu on
perusteltua siksi, ettd kuntasektorin palkkausuudistus on kohdennettu ensimmaisend
johtavassa asemassa oleviin tyontekijoihin. Voisi olettaa, ettd uuden palkkausjirjestelmén
mukaiset palkan méédrdytymisperusteet ja uuden palkkausjirjestelmén periaatteet toteutuisivat

johtavassa asemassa olevien palkkauksessa.
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Tutkimuskysymykset:

1. Miten toimintaterapeutit arvioivat uuden palkkausjdrjestelmidn periaatteiden

toteutuneen heidén palkkauksessaan ja mitkd ovat heidén palkkaan vaikuttavat tekijét?

2. Miten ja miksi toimintaterapeuttien arviot uudesta palkkausjirjestelmésti ja palkkaan
vaikuttavista tekijoistd eroavat kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien

tyontekijoiden arvioista?

4.2 Tutkimusmenetelma ja otos

Tdmidn tutkimuksen aineisto keréttiin osana Akavan Erityisalojen Julkisen sektorin
tyomarkkinatutkimusta loka-marraskuusissa 2005. Tyomarkkinatutkimuksen aineisto kerdtdan
vuosittain kyselylomakkeella, jonka kysymykset muotoillaan yhdessd Akavan Erityisalojen
edunvalvontatiimin ja Palkansaajien tutkimuslaitoksen tutkijoiden kanssa. Kyselylomake on
kokonaisuudessaan liitteend 1. Osa kysymyksistd sdilytettiin vuoden 2005 tutkimuksessa
samoina kuin edellisend vuosina ja osa kysymyksistd muotoiltiin tydeldmin ajankohtaisista

asioista.

Palkkausjérjestelmén oikeudenmukaisuutta, kannustavuutta ja tasa-arvoisuutta kysyttiin
kahdeksalla viittaméalla. Vastaajia pyydettiin valitsemaan vaihtoehto “samaa mieltd”, “eri
mieltd” tai “en osaa sanoa”. Taulukossa 2 on esitetty véittdimit ja niitd vastaavat uuden

palkkausjirjestelmén periaatteet.

Kolmella vaittdmalld mitattiin uuden palkkausjirjestelmén oikeudenmukaisuutta. Uusi
palkkausjirjestelmd on oikeudenmukainen, jos sitd pidetddn selkednd ja ymmarrettdvana.
Palkkauksen oikeudenmukaisuuteen liittyy my0s se, miten jérjestelmi reagoi tyotehtdvien
muutokseen. Myos lisdvastuun ja uusien tydtehtdvien tulisi ndkyéd palkkauksessa. Kolmas
vaittdma  liittyi  palkkaporrastuksen oikeudenmukaisuuteen eri tyotehtdvien vililla.
Oikeudenmukaisella palkkaporrastuksella tarkoitetaan uudessa palkkausjdrjestelméssé sitd,
ettd palkan suuruus mairdytyy tyotehtdvian vaativuuden, ei niinkdin tehtdvinimikkeen tai
aseman mukaan. Uuden palkkausjdrjestelmdn kannustavuutta mitattiin kolmella eri
vaittamalla. Palkkausjirjestelméd voidaan pitdd kannustavana, silloin kun se palkitsee hyvista

tyOsuorituksesta. Silloin kun tyontekijd suoriutuu tyOstddn hyvin, tulisi se myds ndkyé
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palkassa, jolloin se my0s kannustaa ja motivoi tyOntekijdd panostamaan ty6honsa.
Palkkausjdrjestelmén tulisi kannustaa tyontekijdd pitdmadn huolta myds omasta
osaamisestaan ja ammattitaidostaan. Palkkausjdrjestelmidn kannustavuuden yhtend
ulottuvuutena pidetddn sitd, ettd tyostd saatu palkkataso on kilpailukykyinen tyomarkkinoilla.
Ilman kuntasektorin kilpailukykyistd palkkatasoa on pelkona, ettd tulevaisuudessa osaavat
tyontekijat siirtyvat muille sektoreille ja uusien tydntekijoiden rekrytointi ei endd onnistu
(Kunnallinen tydomarkkinalaitos, 1997). Uusien palkkausjérjestelmien tavoitteeksi on asetettu
tasa-arvoisuuden periaate, jolloin palkkausjdrjestelmdn tulisi huomioida samalla tavalla sekd
eri sukupuolta olevia ettd eri-ikdisid tyontekijoitd. Naitd asioita kysyttiin kahdella eri
vaittdmalla. Uusien palkkausjérjestelmien tasa-arvoisuutta koskevassa selvityksissd on esille
nostettu my0s ns. samapalkkaisuuden periaate, joka tarkoittaa sitd, ettd samasta ja

samanarvoisesta tyostd tulisi saada samanlaista palkkaa (Jdmsén, 2005).

Taulukko 2 Uuden palkkausjdrjestelmdn periaatteet ja niitd vastaavat kahdeksan vdittamdd

Akavan Eritysalojen Julkisen sektorin tyomarkkinatutkimuksessa 2005 (kysymys numero 23).

Uuden palkkausjirjestelmin periaate ~ Viittdma (kysymyksen numero ja viittimén tunnus)

Oikeudenmukaisuus Palkkaporrastus eri tyotehtavien vililla on
oikeudenmukainen (23d)
On selked ja oikeudenmukainen (23a)
Reagoi tyotehtdvien muutoksiin (23b)

Kannustavuus Kannustaa ammattitaidon kehittimiseen (23c¢)
Antaa kilpailukykyisen palkkatason (23 f)
Palkitsee hyvisté tyosuorituksesta (23¢)

Tasa-arvoisuus Kohtelee nais- ja miespuolisia tyontekijoitd
tasapuolisesti (23h)
Kohtelee nuoria ja vanhoja tyontekijoita
tasapuolisesti (23g)

Tyomarkkinatutkimuksen 2005 perusjoukkona oli julkisella (valtio ja kunta) sektorilla
tyoskentelevdt Akavan Erityisalojen jédsenet. Otanta tehtiin Akavan Erityisalojen
jasenrekisteristd systemaattisella otannalla ja kyselylomake ldhetettiin postitse joka toiselle

julkisen sektorin jdsenelle. Kyselylomakkeen palautti 1854 henkil64, jolloin Julkisen sektorin
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Tyomarkkinatutkimuksen 2005 vastausprosentiksi muodostui 46 prosenttia.  (Akavan

Erityisalat, 2006a)

Palkansaajien tutkimuslaitos suoritti aineiston keruun, koodaamisen, tallentamisen ja poimi
tatd tukimusta varten KVTES:n sopimukseen kuuluvat vastaajat, joita 16ytyi yhteensd 1077.
Koska ei tiedetd, kuinka moni Tyomarkkinatutkimuksen 2005 otoksessa mukana olleista
jasenistd kuului KVTES:n sopimusalaan, ei tdmén tutkimuksen vastausprosenttia voida

laskea.

4.3 Aineiston analysointi

Tédmin tutkimuksen tulokset analysoitiin SPSS 11.5 ohjelmalla. Tyomarkkinakyselyyn vastasi
yhteensd 1077 KVTES:n sopimusalalla toimivaa Akavan Erityisalojen jasentd. Tulosten
kuvausta ja analysointia varten vastaajat jaettiin ensin neljdédn ryhmiin (Kuvio 2). Ryhmi A
muodostettiin toimintaterapeuttien tehtivinimikkeelld (n=125) toimivista, joita vastaajissa oli
12 prosenttia. Ryhmé B muodostettiin kirjastonhoitajien tehtdvéinimikkeelld (n=80) toimivista
vastaajista, joita oli vastaajissa 7 prosenttia. Kolmas ryhmid C muodostettiin toimiaseman
mukaan, johtoon ja keskijohtoon kuuluvista tyontekijoistd (n=381), joita vastaajissa oli 35
prosenttia. Neljds ryhméd D muodostettiin jéljelle jadneistd vastaajista (n=491). Koska neljds
ryhméd D ei osoittautunut tutkimuskysymysten vuoksi merkittavéiksi ryhmaiksi, jatettiin tima

ryhmaé pois analysoinnista.
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O Toimintaterapeutit

12 %
m Kirjastonhoitajat
7%
O Johtavassa asemassa olevat
O Muut vastaajat
46 %
35 %

Kuvio 2 Tyomarkkinatutkimukseen vastanneet Akavan Erityisalan KVTES:n sopimusalalla

toimivat jdsenet (n=1077)

Analysointiin otettiin mukaan kolmen vastaajaryhmin kaikki havainnot, vaikka muuttujissa
oli puuttuvia tietoja. Puuttuvia tietoja oli satunnaisesti henkil6tietoihin, palvelussuhdetta
liittyvien vastausten jakaumat ja puuttuvien vastausten madrdt ndkyvit liitteessd 2 olevista

taulukoista.

Uuden palkkausjérjestelmin periaatteita koskevaan kysymykseen ja sen  kahdeksaan
viittdmadn jitti vastaamatta 7 prosenttia (n=80) kaikista vastaajista, vaikka yhtend
vastausvaihtoehtona olisi voinut vastata “en osaa sanoa”. Naméi vastaajat olivat
kokopdivityossd olevia (85 %) asiantuntijoita ja toimihenkilditd (85 %), jotka ilmoittivat
olevansa muun kuin uuden palkkausjéirjestelmén piirissd (95 %). Uuden palkkausjéirjestelmén
periaatteita koskeviin kysymyksiin liittyvien vastausten jakaumat ja puuttuvien vastausten

médrdt nakyvét liitteessa 3.

Tutkimusaineiston kuvaukseen otettiin henkiltiedoista mukaan vastaajien ikd, sukupuoli,
tutkinto ja jdsenyhdistys. Palvelussuhdetta koskevista tiedoista otettiin mukaan vastaajan

tyomarkkinatilanne ja  palvelussuhteen laatu. Aineiston kuvaamiseksi laskettiin
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vastaajaryhmittdin  suhteelliset osuudet kaikista henkilotiedoista ja palvelussuhdetta

koskevista tiedoista paitsi idstd, joista laskettiin keskiarvo ja jakauma.

Palkkaa koskevat tiedot laskettiin kokopdivitydssd olevien vastaajista sddnnollisen tydajan
ansioista. Palkkatiedoista kuvattiin keskiansio ja 95 % luottamusvili. Palkkojen keskiansiota
verrattiin eri vastaajaryhmien, eri sukupuolta olevien ja eri palkkausjdrjestelmiin kuuluvien
kesken. Vastaajien idn ja sddnnollisen tydajan ansion riippuvuuden testaamiseen kiytettiin
Pearsonin  tulomomenttikorrelaatiokerrointa ja  merkitsevyystasona  kéytettiin  0.05.
Toimintaterapeuttien palkan jakaumaa kuvattiin pylvdsdiagrammilla ja tdmin vuoksi

sdannollisen tydajan ansioon liittyvd muuttuja luokiteltiin.

Palkkaan vaikuttavista tekijoistd ja uuteen palkkausjdrjestelméédn liittyvistd mielipiteistd
laskettiin  edelleen  suhteellisia ~ osuuksia. ~Ryhmien vilisid eroja tarkasteltiin
ristiintaulukoimalla ja riippuvuutta testattiin Khiin nelié —testilli. Merkitsevyystasona
kiytettiin  0.05. Kaikkien testien tulokset raportoitiin, koska myds ei-merkitsevyys

vastaajaryhmien vililld osoittautui mielenkiintoiseksi tiedoksi.

Koska uuteen palkkausjirjestelméddn littyvdt  véittdmat (kysymys 23) olivat
luokitteluasteikollisia muuttujia, kdytettiin johtopédétdsten tukena logit-malleja. Mallin avulla
testattiin sitd, selittddkd vastaajaryhmi tai kdytossd oleva palkkausjérjestelmd véittdmédn
annettuja vastauksia. Kahden véittamén kohdalla otettiin mukaan kolmas muuttuja, joka liittyi

vastauksiin.

4.4 Aineiston kuvaus

Toimintaterapeutin  tehtdvdnimikkeelld toimivia tyOntekijoitd oli  yhteensd 125,
kirjastonhoitajia 80 ja johtavassa asemassa olevia 381. Johtavassa asemassa olevat tyontekijét
olivat mm. kunnan sivistystoimen johtoa ja keskijohtoa. Lahes kaikki toimintaterapeutit (98
%) ja kirjastonhoitajat (90 %) olivat naisia. Eniten miehid oli johtavassa asemassa olevien
ryhmaéssd (26 %). Toimintaterapeuttien keski-ikd oli 36 vuotta. He olivat keski-idltddn yli
kymmenen vuotta nuorempia kuin kirjastonhoitajat ja johtavassa asemassa olevat.
Kirjastonhoitajien kesi-ikd oli 47 vuotta ja johtavassa asemassa olevien keski-ikd oli 49

vuotta. (Taulukko 3)
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Taulukko 3 Kyselyyn vastanneiden toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa

asemassa olevien sukupuoli, keski-ikd ja ikdjakauma.

Vastaajaryhmi (n) Naisia Miehid keski-ikd  ik#djakauma
(7o) (%)

Toimintaterapeutit (125) 98 % 2% 36 vuotta  23-56 vuotta

Kirjastonhoitajat (80) 90 % 10 % 47 vuotta  25-61 vuotta

Johtavassa asemassa olevat (381) 74 % 26 % 49 vuotta  23-63 vuotta

Toimintaterapeuttien jasenjirjestd oli Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry ja kirjastonhoitajien
Kuntien asiantuntijat — KUMULA ry. Johtavassa asemassa olevista 77 prosenttia oli
KUMULA ry:mn jdsenid. Loput johtavassa asemassa olevista tyOntekijoistd jakaantuivat

tasaisesti neljdéntoista eri jasenjirjestoon. (Liite 2, taulukko 2)

Toimintaterapeuteista 69 prosenttia oli kokopdivityossd, 15 prosenttia osa-aikatydssd ja 14
prosenttia perhevapailla. Toimintaterapeuteista 74 prosentilla oli pysyvd tyOsuhde ja 25
prosentilla maardaikainen tydsuhde. Kirjastonhoitajista 83 prosenttia oli kokopiivétydssa ja
90 prosentilla oli pysyvé tyosuhde. Johtavassa asemassa olevat tekivit kokopdivétyotd (94 %)

ja lahes kaikilla (88 %) oli pysyva tyosuhde. (Liite 2, taulukko 3)
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5 TULOKSET

5.1 Palkka

Kyselyyn vastanneiden kokopiivatydssd olevien toimintaterapeuttien (n=85) keskipalkka oli
1950 €/kk lokakuussa 2005. KVTES:n sopimusalalla toimintaterapeuttien tehtdvikohtainen
peruspalkka oli 1713,64 €/kk lokakuussa 2005. Henkilokohtainen vuosisidonnainen osa
nostaa palkkaa automaattisesti viiden palvelusvuoden jdlkeen 5 %, jolloin kokonaisansio
ilman muita lisid on 1799,32 €/kk. Kymmenen palvelusvuoden jilkeen kokonaisansio, ilman
muita lisid, on 1885 €/kk. Kuviosta 3 nikyy kyselyyn vastanneiden kokopaivitydssd olevien

toimintaterapeuttien sddnnollisen tydajan ansioiden jakauma lokakuussa 2005.

Tydmarkkinatilanne: Kokopaivaty6

40,0% —

30,0% —

20,0% —

Prosenttia

32,9%

10,0% —

1,2%
==

1729-1749  1750-1850  1851-1950 1951-2050 2051-2150 2151-2250 2251-2500

0,0%

palkkaluokka

Kuvio 3 Kyselyyn vastanneiden toimintaterapeuttien sddnnéllisen tydajan ansioiden jakauma
lokakuussa 2005. Toimintaterpeuttien keskiansio oli 1950,06 euroa kuukaudessa. KVTES:n
sopimusalalla toimintaterapeutin tehtdvinimikkeelld toimivien peruspalkka oli  1713,64

euroa kuukaudessa lokakuussa 20035.
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Kokopdivityotd tekevien toimintaterapeuttien keskipalkka oli matalampi kuin muiden
kyselyyn vastanneiden kokopdivityotd tekevien keskipalkka. Eniten eroa oli johtavassa
asemassa oleviin, joiden keskipalkka oli 2934,56 euroa kuukaudessa. Kyselyyn vastanneiden
kirjastonhoitajien keskipalkka oli 1984,80 euroa kuukaudessa. Taulukosta 4 nékyy

vastaajaryhmien sddannéllisen ty0ajan keskiansio sekd palkat 95 % luottamusvililla.

Taulukko 4 Kokopdivityossd olevien toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa

asemassa olevien sddnnollisen tyéajan keskiansio 95 % luottamusvdlilld.

Vastaajaryhmi (n) Keskiansio (€/kk) 95 % luottamusvili (€/kk)
Toimintaterapeutit (85) 1950,06 1920,54-1979,58
Kirjastonhoitajat (65) 1984,80 1944,38-2025,22
Johtavassa asemassa 2934,56 2840,82-3028,31

olevat (348)

Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien palkkaeroja selittdd
osittain vastaajien ikd. Vastaajien idlld ja keskiansioiden suuruudella oli merkitseva
riippuvuus eli mitd vanhempi vastaaja oli, sitd suurempi oli hdnen keskiansionsa (r=0,377,

p=0,001).

Naisten sddnnollisen tyodajan keskiansio oli 2472,43 €/kk ja miesten 3312,03 €/kk.
Sukupuolten vélinen palkkaero selittyy osittain asemasta organisaatiossa, mutta tastd

huolimatta johtavassa asemassa olevien naisten ja miesten palkkaero oli 20 prosenttia. (Liite

2, taulukko 6)

Uuden palkkausjarjestelmin piirissd olevien sdadnnéllisen tydajan keksiansio oli 2670,07 €/kk.
Vastaajilla, joilla oli kiinted kuukausipalkka ja ikéd/kokemuslisd, sddnndllisen tydajan
keskiansio oli 2565,72 €/kk. Uuden palkkausjérjestelméan piirissd olevilla sadnnéllisen tydajan
ansio oli 4 % suurempi kuin henkil6illd, joilla oli kiinted kuukausipalkka ja ikd/kokemuslisa.

(Liite 2, taulukko 7)
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Toimintaterapeuteista 17 prosentilla palkka oli noussut enemmin kuin yleiskorotuksen
verran, kun taas vastaava luku johtavassa asemassa olevilla oli 34 prosenttia ja

kirjastonhoitajilla 21 prosenttia. (Liite 2, taulukko 4)

Johtavassa asemassa oleville palkan muutoksen kuluneen vuoden aikana oli aiheuttanut
lahinni tehtdvikohtaisen palkanosan (24 %) ja osittain myds henkil6kohtaisen palkanosan (14
%) korotus. Toimintaterapeuteista 20 prosentilla ja kirjastonhoitajista 23 prosentilla oli palkan
korotus tapahtunut tehtidvikohtaisessa palkanosassa. Kirjastonhoitajista 23 prosenttia kertoi
palkan korotuksen kohdistuneen myos henkilokohtaiseen palkanosaan. Vastaava luku
toimintaterapeuteilla oli 10 prosenttia. Vastaajien palkkaan ei tulospalkkio ollut aiheuttanut
juuri ollenkaan muutosta kuluneen vuoden aikana. Vastaajista vain vajaa yksi prosenttia
kertoi tulospalkkion vaikuttaneen palkkaan. (Taulukko 5.) Liitteessd 2 taulukossa 4 on

lueteltu muut syyt palkan muutoksiin.

Taulukko 5 Palkan korotuksen aiheuttama muutos eri palkanosissa lokakuusta 2004
lokakuuhun 2005

Palkan korotus Toimintaterapeutit Kirjastonhoitajat Johtavassa

eri palkanosissa (n=125) (n=80) asemassa
olevat
(n=381)

% (n) % (n) % (n)

Tehtdvikohtainen 20% (25) 23 % (18) 24 % (94)

palkanosa

Henkilokohtainen 10 % (12) 23 % (18) 14 % (55)

palkanosa

Tulospalkkio 2% (2) 0 % (0) 1% (2)
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5.2 Palkkaan vaikuttavat tekijat

Vastaajaryhmien vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja siind, miten vastaajat
kertoivat tehtdvén vaativuuden vaikuttavan heidin palkkaansa (y 2=54,873, df= 4, p=0,001).
Toimintaterapeuteista 36 prosenttia kertoi tehtdvdn vaativuuden vaikuttavan heidédn
palkkaansa, sen sijaan se vaikutti kirjastonhoitajilla 53 prosenttilla ja johtavassa asemassa
olevilla 72 prosenttilla. Toimintaterapeuteista 44 prosenttia kertoi, ettei tehtdvin vaativuus
vaikuta lainkaan heiddn palkkaansa ja 20 prosenttia ei osannut sanoa vaikuttaako tehtdvin

vaativuus heididn palkkaansa. (Kuvio 4 )

Tehtavéan vaativuuden vaikutus palkkaan

80% — - )
W toimintaterapeutit

B kirjastonhoitajat
o johtavassa asemassa
olevat

Prosenttia

vaikuttaa ei vaikuta en osaa sanoa

Kuvio 4 Tehtdvin vaativuuden vaikutus toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa

asemassa olevien tyontekijoiden palkkaan.

Vastaajaryhmien vastausten vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja myos siind,
miten henkilokohtainen osaaminen vaikuttaa heiddn palkkaansa (y 2=45,610, df=4, p=0,001).
Kirjastonhoitajilla ja johtavassa asemassa olevilla henkilokohtainen osaamisen vaikutti
enemman kuin toimintaterapeuteilla. Johtavassa asemassa olevat kertoivat henkilokohtaisen

osaamisen vaikuttavan 59 prosentilla. Viidesosa (24 %) toimintaterapeuteista kertoi
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henkilokohtaisen osaamisen vaikuttavan heididn palkkaansa, kun taas kirjastonhoitajissa heité
oli yli puolet (55 %) Henkilokohtainen osaaminen ei vaikuttanut yli puolen (59 %)

toimintaterapeutin palkkaan lainkaan. (Kuvio 5)

Henkilokohtaisen osaamisen vaikutus palkkaan

10/ —f
60% [ toimintaterapeutit

M kirjastonhoitajat

o johtavassa asemassa
olevat

Prosenttia

vaikuttaa ei vaikuta en osaa sanoa

Kuvio 5 Henkilokohtaisen osaamisen vaikutus toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja

johtavassa asemassa olevien tyontekijoiden palkkaan.

Ryhmin tai tyoyksikon tulos ei vaikuttanut kovin monen vastaajan palkkaan.
Vastaajaryhmien véliset erot eivét olleet suuria, mutta ne olivat kuitenkin tilastollisesti
merkitsevid (y2 =18,073, df=4, p=0,001). Johtavassa asemassa olevista 7 prosenttia kertoi
ryhmén tai tyoyksikon tuloksen vaikuttavan palkkaan, kun taas toimintaterapeuteista vain 4
prosenttia kertoi tyon tuloksen vaikuttavan heidén palkkaansa. Myos kirjastonhoitajilla tyon

tulos vaikutti palkkaan vain 10 prosentilla. (Kuvio 6)
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Ryhman tai tyoyksikon tuloksen vaikutus palkkaan
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Kuvio 6 Ryhmdn tai tydyksikon tuloksen vaikutus toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja

johtavassa asemassa olevien palkkaan.

5.3 Kaytossa oleva palkkausjarjestelméa

Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien tyontekijoiden
vastaukset jakaantuivat samansuuntaisesti kysyttdessd kdytossd olevaa palkkausjirjestelmaa.
Vastausten viliset erot eivdt johtuneet siitd, mihin ryhméédn vastaajat kuuluivat eivétki erot
ryhmien vélilld olleet tilastollisesti merkitsevid (y>= 4,928, df=4, p=0,295).
Toimintaterapeuteista 18 prosenttia oli sitd mieltd, ettd heiddn palkkaukseensa sovelletaan
uutta palkkausjirjestelméé, kirjastonhoitajista 26 prosenttia ja johtavassa asemassa olevista 27
prosenttia. Suurin osa toimintaterapeuteista (68 %) oli sitd mieltéd, ettd heilld oli kiytossa
kiinted peruspalkka ja ikd/kokemuslisdt. Samoin kirjastonhoitajista 63 prosenttia ja johtavassa

asemassa olevista 58 prosenttia oli titd mieltd. (Kuvio 7)
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Kuvio 7 Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien

tyontekijoiden palkkauksessa kdytossd oleva palkkausjdrjestelmd.

Tehtdvdn vaativuuden vaikutus palkkaan ja se, mihin palkkausjdrjestelmiin vastaajat
ilmoittivat kuuluvansa, riippuivat merkitsevésti toisistaan (¥*=56,339, df=4, p=0,001).
Tehtdvdn vaativuus vaikutti palkkaan 85 prosentilla uuden palkkausjérjestelmén piiriin
kuuluvilla, kun taas kiintedn kuukausipalkan ja ikd/kokemuslisien jirjestelmédssd olevista se

vaikutti 51 prosentilla. (Liite 4)

Myos henkilokohtaisen osaamisen vaikutus palkkaan ja se, mihin palkkausjérjestelméén
vastaajat ilmoittivat kuuluvansa, riippuivat merkitsevasti toisistaan (¥*=63,277, df=4,
p=0,001). Henkilokohtainen osaaminen vaikutti palkkaan 74 prosentilla uuden
palkkausjérjestelmdn piirissd olevilla ja 38 prosentilla kiintedn kuukausipalkan ja

ikd/kokemuslisien jirjestelméssa olevilla. (Liite 4)
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5.4 Palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuus

Toimintaterapeuteista, kirjastonhoitajista ja johtavassa asemassa olevista puolet eivit pitidneet
palkkaporrastusta oikeudenmukaisena. Toimintaterapeuteista ja kirjastonhoitajista alle 10
prosenttia piti palkkaporrastusta oikeudenmukaisena ja johtavassa asemassa olevista 16
prosenttia. Erot vastaajaryhmien arvioiden vililld olivat tilastollisesti melkein merkitsevia

(?=10,637, df=4, p=0,031). (Kuvio 9).

Uuden palkkausjarjestelman palkkaporrastus tehtavien valilla on
oikeudenmukainen

10/ —
60% B toimintaterapeutit
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Samaa mielta Eri mielta Ei osaa sanoa

Kuvio 9 Vastaajien  arvio  uuden  palkkausjirjestelmdn  oikeudenmukaisesta

palkkaporrastuksesta tyotehtdvien vililld.

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjirjestelmén palkkaporrastuksen
oikeudenmukaisuudesta selittdd se, mihin vastaajaryhmddn he kuuluivat ja sovelletaanko
heilld uutta palkkausjirjetelmdd vai ei. Lisdksi mielipiteet erosivat sen mukaan mihin
palkkausjérjestelmddn henkild kuului. (Logit - malli liitteessd 5). Uuden palkkausjérjestelmén

piirissi ja johtavassa asemassa oleva tyOntekijd on todenndkdisesti 45 kertaa useammin
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samaa mieltd siitd, ettd uuden palkkausjérjestelmin palkkaporrastus tyotehtdvien vililld on

oikeudenmukainen, kuin uuden palkkausjirjestelmén piirissé oleva toimintaterapeutti.

Vastaajaryhmien arvioiden erot siitd, onko uusi palkkausjirjestelmé selked ja ymmaérrettava,
olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid (x>=31,826, df=4, p=0,001). Toimintaterapeuttien ja
kirjastonhoitajien arviot uuden palkkausjirjestelmédn selkeydestd ja ymmarrettivyydesté
jakautuvat samansuuntaisesti. Johtavassa asemassa olevista tyontekijoistd 30 prosenttia piti
uutta palkkausjarjestelmid selkednd ja ymmarrettdvand, kun taas toimintaterapeuteista ja
kirjastonhoitajista alle 10 prosenttia oli tdtd mieltd. Y1i 60 prosenttia toimintaterapeuteista ja
kirjastonhoitajista oli vdittimén kanssa eri mieltd ja 30 prosentilla ei ollut mielipidettd. (Kuvio

8).

Uusi palkkausjarjestelmé on selked ja ymmarrettava
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Kuvio 8 Vastaajien arvio uuden palkkausjdrjestelmdn selkeydestd ja ymmdrrettivyydestd.
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Arvio uuden palkkausjirjestelmédn selkeydestd ja ymmarrettdvyydestd ei ollut riippuvainen
siitd, kuuluiko toimintaterapeutti, kirjastonhoitaja tai johtavassa asemassa oleva uuden
palkkausjarjestelmdn piiriin vai ei. Se, oliko vastaaja toimintaterapeutti, kirjastonhoitaja tai
johtavassa asemassa oleva, riitti selittimddn vastaajien arviota uuden palkkausjdrjestelméan

selkeydestd ja ymmarrettivyydestd. (Logit -malli liitteessad 5)

Vastaajaryhmien arvioiden erot siitd, reagoiko uusi palkkausjirjestelméd tyotehtdvien

muutoksiin, olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid (y°>=18,148, df=4, p=0,001). (Kuvio 10)

Uusi palkkausjarjestelma reagoi tydtehtavien muutoksiin
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Kuvio 10 Vastaajien arvio siitd, reagoiko uusi palkkausjdrjestelmd tyétehtdvien muutoksiin.

Toimintaterapeuteista yli puolet oli sitd mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelmi ei reagoi
tyOtehtdvien muutokseen ja vain reilu 10 prosentin mielestd se reagoi. Kirjastonhoitajien
kokemukset olivat positiivisemmat kuin toimintaterapeuttien. Heistd 25 prosenttia oli sité
mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelmi reagoi tyotehtdvien muutokseen. Kaikkein positiivisin

ryhmai oli johtavassa asemassa olevat (33 %). My0s tissé viittdméssd oli jokaisessa ryhméssa
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noin kolmannes tai enemmain henkil6itd, jotka eivdt osanneet ottaa kantaa reagoiko uusi

palkkausjirjestelmé tyotehtdvien muutokseen. (Kuvio 10)

Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien késitys siitd, reagoiko
uusi palkkausjirjestelméd tyotehtdvien muutoksiin oli riippuvainen myds siitd, minka
palkkausjirjestelmén piirissd he olivat. Uuden palkkausjirjestelmédn piirissd ja johtavassa
asemassa oleva tyontekijd on todennédkoisesti 11 kertaa useammin samaa mieltd, ettd uusi
palkkausjérjestelmad reagoi tyotehtdvien muutoksiin, kuin uuden palkkausjérjestelmén piirissa

oleva toimintaterapeutti. (Logit -malli liitteessd 5)

Se, vaikuttaako tehtdvén vaativuus vastaajan palkkaan oli riittdvé syy yhdessi vastaajaryhmén
tai kdytossd olevan palkkausjdrjestelmdn kanssa selittdméddn vastaajien mielipiteitd siité,
reagoiko uusi palkkausjarjestelma tydtehtdvien muutoksiin. Vastaajista, joiden mielesti uusi
palkkausjirjestelmé reagoi tyotehtdvin muutoksiin tehtdvéin vaativuus vaikutti palkkaan yli 80

prosentilla. (Logit -malli liitteessé 5)

5.5 Palkkausjarjestelméan kannustavuus

Uuteen palkkausjdrjestelmddn liittyvd kannustavuus ammattitaidon kehittdmisessd oli ainoa
viittdmi, jossa eri vastaajaryhmien vililld ei 10ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja
(¥>=4,958, df=4, p=0,292). Kolmannes vastaajista oli sitd mielti, ettd uusi palkkausjérjestelma
kannustaa ammattitaidon kehittimiseen ja kolmasosan mielestd se ei kannusta. Kolmannes ei

osannut ottaa asiaan kntaa. (Kuvio 11)

Vastaajien kasityksiin siitd, miten uusi palkkausjirjestelmd kannustaa ammattitaidon
kehittdmiseen riittdd selittimddn se, minkd palkkausjirjestelmén piirin he kuuluivat (logit -
malli liitteessd 5). Uuden palkkausjdrjestelmén piirissd olevien mielipiteet menivit ldhes tasan
ja he osasivat sanoa mielipiteensd paremmin kuin muiden palkkausjirjestelmien piirissa
olevat tyontekijat. Eri palkkausjirjestelmén piiriin kuuluvien mielipteet eivdt kuitenkaan

eronneet tilastollisesti merkitsevisti toisistaan (y?=6,832, df=4, p=0,145).
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Uusi palkkausjarjestelmé kannustaa ammattitaidon kehittamiseen
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Kuvio 11 Vastaajien arvio siitd, miten uusi palkkausjdrjestelmd kannustaa ammattitaidon

kehittdmiseen.

Vastaajat olivat hyvin yksimielisid siitd, ettd uusi palkkausjérjestelma ei anna kilpailukykyista
palkkatasoa. Toimintaterapeuteista vain 5 prosenttia oli sitd mieltd, ettd uusi
palkkausjarjestelmi antaa kilpailukykyisen palkkatason. Erot vastaajaryhmien arvioiden

valilla olivat tilastollisesti melkein merkitsevid (y>= 10,101, df=4, p=0,39) (Kuvio 12)

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjdrjestelmin kilpailukykyisyydestd selittdd se, mihin
vastaajaryhméén he kuuluivat ja sovelletaanko heilld uutta palkkausjarjetelméaa vai ei. Lisédksi
mielipiteet erosivat sen mukaan mihin palkkausjarjestelmédén henkilé kuului. (Logit -malli
liitteessd 5). Uuden palkkausjdrjestelmén piirissd ja johtavassa asemassa oleva tyontekijd on
todennédkoisesti 21 kertaa useammin samaa mieltd, ettd uusi palkkausjdrjestelmi antaa
kilpailukykyisen  palkkatason, kuin uuden palkkausjirjestelmédn piirissi oleva

toimintaterapeutti.
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Uusi palkkausjarjestelmé antaa kilpailukykyisen palkkatason
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Kuvio 12  Vastaajien arvio siitd, antaako uusi palkkausjdrjestelmd kilpailukykyisen

palkkatason.

Vastaajaryhmien arvioiden erot siitd, palkitseeko wuusi palkkausjirjestelmd hyvisté
tyOsuorituksesta, olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid (¥?>=25,090, df=4, p=0,001).
Toimintaterapeuteista 55 prosenttia oli sitd mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelmi ei palkitse
hyvistd tyOsuorituksesta ja kirjastonhoitajista vain hiukan yli 30 prosenttia oli titd mielta.
Johtavassa asemassa olevista ldhes 40 prosenttia oli sitd mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelma
palkitsee hyvéstd tyOsuorituksesta, kun taas toimintaterapeuteista tdtd mieltd oli vain 18

prosenttia. (Kuvio 13)



34

Uusi palkkausjérjestelma palkitsee hyvasta tydsuorituksesta
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Kuvio 13  Tyéontekijéiden arvio siitd, palkitseeko wuusi palkkausjdrjestelmd hyvdstd

tyosuorituksesta.

Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien tyontekijoiden
mielipiteisiin siitd, palkitseeko uusi palkkausjéirjestelméd hyvéstd tyOsuorituksesta vaikuttaa
my0s se, minkd palkkausjirjestelméin piirissd he olivat (logit -malli liitteessd 5). Uuden
palkkausjirjestelmén piirissd ja johtavassa asemassa oleva tyontekija on todennékoisesti 9
kertaa useammin samaa mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelmd palkitsee hyvistéd

tyosuorituksesta, kuin uuden palkkausjarjestelméin piirissd oleva toimintaterapeutti.

Se, vaikuttaako henkilokohtainen osaaminen vastaajan palkkaan oli yksinddn riittdva
selittimdidn vastaajien mielipiteitd siitd, palkitseeko uusi palkkausjarjestelmd hyvésti
tyosuorituksesta. Vastaajista, joiden mielestd uusi palkkausjérjestelmd palkitsee hyvistéd
tyosuorituksesta, henkilokohtainen osaaminen vaikuttaa palkkaan ldhes 70 prosentilla. (Logit

-malli liitteessa 5)
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5.6 Palkkausjarjestelmén tasa-arvoisuus

Vastaajaryhmien arvioiden erot siitd, kohteleeko uusi palkkausjérjestelmi tasapuolisesti nais-
ja miespuolisia tyontekijoitd, olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid (y?= 19,224, df=4,
p=0,001). Samaa mieltd viittdimadn kanssa oli johtavassa asemassa olevista 43 prosenttia,
toimintaterapeuteista 36  prosenttia ja  kirjastonhoitajista 24  prosenttia.  Puolet
toimintaterapeuteista ja kirjastonhoitajista eivét osanneet ottaa kantaa siihen, kohteleeko uusi

palkkausjarjestelmai eri sukupuolta olevia tyontekijoiti tasapuolisesti. (Kuvio 14)

Uusi palkkausjarjestelma kohtelee tasapuolisesti nais- ja miespuolisia
tyontekijoita

06 —
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Samaa mielta Eri mielta Ei osaa sanoa

Kuvio 14 Vastaajien arvio siitd, kohteleeko uusi palkkausjirjestelmd tasapuolisesti nais- ja

miespuolisia tyontekijoitd.

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjirjestelméin sukupuolten vilisestd tasa-arvoisuudesta
selittdd se, mihin vastaajaryhmdian he kuuluivat ja sovelletaanko heilli uutta
palkkausjarjetelmdd vai ei. Lisdksi mielipiteet erosivat sen mukaan mihin

palkkausjirjestelméédn henkil6 kuului. (Logit -malli liitteessd 5). Uuden palkkausjdrjestelmén
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piirissd ja johtavassa asemassa oleva tyontekijd on todennikdisesti 6 kertaa useammin samaa
mieltd, ettd uusi palkkausjdrjestelmid kohtelee nais- ja miespuolisia tyontekijoitd

tasapuolisesti, kuin uuden palkkausjirjestelmén piirissa oleva toimintaterapeutti.

Kyselyyn vastanneista miehistd puolet oli sitd mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelmi kohtelee
eri sukupuolta olevia tyontekijoitd tasapuolisesti. Naisista 30 prosenttia oli vdittimén kanssa
samaa mieltd. Erot miesten ja naisten mielipiteissd olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid

(2=27,315, df=4, p=0,001). (Kuvio 15)

Uusi palkkausjarjestelméa kohtelee eri sukupuolta olevia tyéntekijoita
tasapuolisesti
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Kuvio 15 Miesten ja naisten arvio siitd, kohteleeko uusi palkkausjdirjestelmd eri sukupuolta

olevia tyontekijoitd tasapuolisesti.

Toimintaterapeutit ja kirjastonhoitajat olivat samaa mieltd siitd, kohteleeko uusi
palkkausjirjestelmé nuoria ja vanhoja tasapuolisesti. Heistd vdhén alle puolet ei osannut ottaa
asiaan kantaa. Johtavassa asemassa olevat tyontekijdt olivat positiivisempia kuin
kirjastonhoitajat ja toimintaterapeutit. Heistd ldhes 40 prosentin mielestd uusi

palkkausjarjestelmid kohtelee eri ikdisid tyOntekijoitd tasapuolisesti. Vastaajaryhmien
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arvioiden vililld oli tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja (¥2=26,007, df=4, p=0,001).

(Kuvio 16)

Vastaajien arvio siitd, kohteleeko uusi palkkausjirjestelmd nuoria ja vanhoja tyontekijoita ei
ollut riippuvainen siitd, kuuluiko toimintaterapeutti, kirjastonhoitaja tai johtavassa asemassa

oleva uuden palkkausjérjestelmén piiriin vai ei (logit -malli liitteessa 5).

Uusi palkkausjarjestelmé kohtelee nuoria ja vanhoja tasapuolisesti
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Kuvio 16 Vastaajien kdsityksid siitd, kohteleeko uusi palkkausjdrjestelmd nuoria ja

vanhoja tyontekijéitd tasapuolisesti
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6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA ETIIKKA

Téssd tutkimuksessa on pyritty noudattamaan tieteellisen tutkimuksen kriteerejd.
Tutkimuksen aineisto poimittiin Akavan Erityisalojen vuoden 2005 julkisen sektorin
tyomarkkinatutkimuksen aineistosta. Tyomarkkinatutkimukseen osallistujat  valittiin
satunnaistetulla otannalla Akavan Erityisalojen jdsenrekisteristd. Kyselylomake Ildhetettiin
kyselyyn  valituille  postitse  ja  viikkon  pddstd  ldhetettiin = muistutuskirje.
TyOmarkkinatutkimuksen vastausprosentti oli 46 prosenttia. Kyselyyn osallistui 17 prosenttia
Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry:n kuntasektorin toimintaterapeuteista. Kyselyn vastaukset

on kisitelty nimettominé eikd vastaajia voida tunnistaa.

Kyselylomakkeessa uutta palkkausjérjestelmédd koskevat kysymykset haluttiin pitdd samana
kuin kahtena edellisend vuotena, jotta eri vuosina kerityt aineistot olisivat vertailukelpoisia.
Kyselylomakkeen kysymykset vastaavat taustateoriana kaytettyd
Ty6markkinakeskusjérjestojen tyonarviointijdrjestelmien seurantaryhmén, TASE, méaritelmia
uuden palkkausjirjestelmén periaatteista ja palkanosista. Tdhdn tutkimukseen liittyvét kaksi
tarkeintd kysymysté olivat monivalintakysymyksia (liite 1, kysymykset 22 ja 23). Vastaajilla
oli vdhdn vastausvaihtoja, mutta timén tutkimuksen tavoitteisiin nihden ndmi vaihtoehdot
olivat riittdvdt. Vastausvaihtoehtoina uuden palkkausjdrjestelmédn periaatteista annettiin vain
kolme vaihtoehtoa; samaa mieltd, eri mielti ja en osaa sanoa. Myo6s Hirsjarvi (2004)
suosittelee “ei mielipidettd” —tyylisen vaihtoehdon tarjoamista vastaajille, koska tutkijan ei

tulisi olettaa, ettd vastaajilla olisi kysyttidvésti asiasta aina jokin mielipide.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy merkittavisti se, mittaako kdytetty mittari sitd asiaa, mité
tutkimuksella on tarkoitus mitata (Hirsjarvi 2004, 216). Koska uusiin palkkausjarjestelmiin
liittyen terminologia on epdselvdd ja monista asioista kdytetdén paillekkéaisia kasitteitd, on sen
huomattu vaikuttavan uutta palkkausjirjestelmdd koskevien tulosten yleistettdvyyteen
(Hakonen, 2005b). Myo0s tdssd tutkimuksessa 10ytyi ristiriitaa siind, miten kyselyyn
osallistujat olivat vastanneet uuteen palkkausjirjestelmiidn ja sen palkanosiin liittyviin
kysymyksiin. Syynd voi olla se, ettd kuntasektorilla palkkausuudistuksen yhteydessd ei ole
kiytetty késitettd “uusi palkkausjdrjestelmd” niin yleisesti kuin valtion sektorilla, jossa
késitteestd on arkikieleen vakiintunut lyhenne upj. Késitteen kayttod tdssd tutkimuksessa
puoltaa se, ettd myods muissa kuntasektorin palkkausuudistusta koskevissa tutkimuksissa on

kaytetty kaisitettd wuusi palkkausjirjestelmd (Tydolobarometri 2005). Koska tdméin
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tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd tutkimukseen osallistujien arvioita uuden
palkkausjirjestelmédn  periaatteiden  toteutumisesta, voidaan  vastauksiin  liittyvii

ristiriitaisuutta pitdd yhtend timén tutkimuksen tdrkeéna tuloksena.

Tutkimusaineiston analysoinnissa kiytetyt tilastolliset testit antavat merkitsevid tuloksia,
joten ne voidaan yleistdd perusjoukkoon, Akavan Erityisalojen jdsenind oleviin
toimintaterapeutteihin, kirjastonhoitajiin ja johtavassa asemassa oleviin kuntasektorin
vastaajaryhmét ovat KVTES:n palkkausuudistuksesta ja miten uudet palkanosat ovat heidin
palkkauksessaan kéytossd. Téamdn tutkimuksen avulla Akavan Eriytysalat yhdessa
jasenyhdistystensd kanssa voivat kohdentaa palkkausuudistukseen liittyvdd tiedotusta ja
koulutusta jésenilleen, jolloin kyselyyn vastanneet henkilét hyotyvdt suoraan

osallistumisestaan tdhén tutkimukseen.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tdmédn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd toimintaterapeuttien mielipiteitd uuden
palkkausjérjestelmdn periaatteiden toteutumisesta ja heidén palkkaan vaikuttavista tekijoista.
Tyotehtdvan  vaativuuteen perustuva palkanosa on kiytossd joka kolmannella
toimintaterapeutilla. Henkilokohtaisen lisdn harkinnanvarainen osa oli kéytossd joka
neljannelld ja ryhmin tai tyOyksikon tulokseen perustuva palkanosa hyvin harvalla
toimintaterapeutilla. Péddosin  toimintaterapeutin palkka muodostuu tehtdvédkohtaisesta
palkasta ja henkilokohtaisen lisén vuosisidonnaisesta osasta. Mielipiteet uuden palkkauksen

periaatteiden toteutumisesta olivat joko negatiivisia tai niihin ei osattu ottaa kantaa.

Toimintaterapeuttien vastauksia verrattiin sekd kirjastonhoitajien ettd johtavassa asemassa
olevien tyoOntekijoiden vastauksiin. Tehtdvin vaativuus ja henkilokohtainen osaaminen
vaikuttaa useamman kirjastonhoitajan ja johtavassa asemassa olevan palkkaan kuin

toimintaterapeutin palkkaan.

Vastaajaryhmaistd ja viittdmastd riippuen vastaajissa oli 20-50 prosenttia henkilGitd, jotka
eivit osanneet ottaa kantaa uuden palkkausjirjestelmdn periaatteita koskeviin vaittdmiin.
Uuden  palkkausjdrjestelmén  periaatteiden  toteutumisesta  toimintaterapeutit  ja
kirjastonhoitajat olivat enemmén samaa mieltd kuin toimintaterapeutit ja johtavassa asemassa
olevat tyoOntekijit. Toimintaterapeutin ja Kkirjastonhoitajien késitykset erosivat toisistaan
neljassd kahdeksasta véittdimistd. Johtavassa asemassa olevien tyontekijoiden mielipiteet
erosivat seitsemdssd viittdméssd ja olivat positiivisempia kuin toimintaterapeuttien

mielipiteet.

Yhteenvetona voi sanoa, ettd vastaajien mielesti KVTES:n palkkausuudistukseen liittyvit
palkanosat eivit ole laajasti kdytossd eikd uusien palkkausjirjestelmien periaatteet toteudu
hyvin heidén palkkauksessaan. Seuraavissa kappaleissa nostetaan esille mahdollisia syitd
ryhmien erilaisiin arvioihin uuden palkkausjirjestelméin periaatteiden toteutumisesta seké

palkkaan vaikuttavista tekijoista.



41

7.1 Uudistuksen vaikutus palkkaan vahainen

Sekid toimintaterapeutin ettd kirjastonhoitajan tehtdvinimikkeelld toimivilla pitdisi KVTES:n
sopimuksen mukaan palkka madrdytyd uuden palkkausjdrjestelmdn mukaisesti. Vain joka
viides toimintaterapeuteista ja joka neljds kirjastonhoitajista kertoi olevansa uuden
palkkausjdrjestelmén piirissd. Vastaajien kasitykselld siithen, minkd palkkausjdrjestelmén
piiriin  he kuuluvat, oli riippuvuutta sen kanssa vaikuttaako tehtdvin vaativuus tai
henkilokohtainen osaaminen heiddn palkkaansa. Uuden palkkausjédrjestelmén piiriin
kuuluvilla tehtdvan vaativuus vaikutti palkkaan 85 prosentilla ja henkilokohtainen osaaminen

74 prosentilla.

On monta syytd miksi vastaajat eivit mielld kuuluvansa uuden palkkausjirjestelmén piiriin.
Yksi syy voi 10ytya siitd, ettd késite “uusi palkkausjirjestelma” ei ole kuntasektorilla kiytossa
ja vastaajat eivit tiedd mitd silld tarkoitetaan. Kuntasektorilla palkkausjarjestelméuudistus on
otettu kayttoon asteittain. Palkkausjdrjestelmidd on alettu uudistaa tehtdvikohtaisesta
palkanosasta vuonna 2002, jolloin uutta palkkausjéirjestelmééd koskevissa ohjeistuksissa on
puhuttu vain téstd yhdestd palkanosasta, jolloin vain kisite tehtdvdn vaativuuden arviointi
(tva) on tullut kuntasektorin tyontekijoille tutuksi. Téastd voi johtua se ristiriita, etti
toimintaterapeuteista 36 prosenttia kertoi tehtdvén vaativuuden vaikuttavan palkkaan, mutta

silti vain 18 prosenttia kertoi olevansa uuden palkkausjérjestelmén piirissa.

Suurin  osa vastaajista kertoi palkan madrdytyvin kiintedn sopimuspalkan ja
ikd/kokemuslisien mukaan. Tadmid voi johtua siitd, ettd nykyinen kuntasektorin
palkkausjérjestelmd on muuttunut vain véhin eikd palkkauksessa ja palkan suuruudessa ole
tapahtunut muutosta. Samat tekijit nédyttdvit vaikuttavan tyontekijoiden palkkaan kuin
ennenkin. Vanhojen palkanosien tilalla kdytetddn nyt toisia termejd. Esimerkiksi entinen
kokemuslisd on siirretty uuteen palkkausjirjestelméén sisélloltdén 1dhes samanlaisena, mutta

nyt siitd kdytetdén termié vuosisidonnainen osa.

Pelkdssa palkkarakenteessa tapahtunut uudistus on ehkd jaanyt tyontekijoiltdi huomaamatta.
Palkkakuitissa palkan osien erittely saattaa on erilainen kuin ennen, mutta kdytdnndssi palkan
suuruus  on  kuitenkin sama. Henkil6illd, jotka mielsivdt kuuluvansa uuteen
palkkausjirjestelméén, oli 4 prosenttia parempi palkka kuin heilld, joiden mielestd palkka

perustui kuukausipalkkaan ja ikéd/kokemuslisiin.
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Sekd tehtdvin vaativuus ettd henkilokohtainen osaaminen vaikuttavat vdhemmén
toimintaterapeuttien palkkaan kuin johtavassa asemassa olevien palkkaan (Taulukko 6).
Johtavassa asemassa olevilla palkka oli noussut kuluneen vuoden aikana joka kolmannella
enemmin kuin yleiskorotuksen verran. Ero selittyy osittain silld, ettdi KVTES:n
palkkauudistusta on kohdennettu heihin ensimmaéisend, jolloin sekd tehtdvédn vaativuutta ettd
henkilokohtaista osaamista on heiddn kohdallaan jo arvioitu ja se on huomioitu
palkkauksessa. Toimintaterapeuteista vain alle viidesosalla palkka oli noussut kuluneen

vuoden aikana enemmaén kuin yleiskorotuksen verran.

Henkilokohtainen osaaminen vaikuttaa selvdsti huonommin toimintaterapeuttien palkkaan
kuin kirjastonhoitajien palkkaan (Taulukko 6). Kirjastonhoitajista yli puolet kertoi
henkilokohtaisen osaamisen vaikuttaneen heidén palkkansa ja heistd joka neljdnnelld palkan
korotus oli kohdistunut kuluneena vuotena henkilokohtaiseen palkanosaan. Yksi mahdollinen
syy sithen, miksi kirjastonhoitajilla henkilokohtainen osaaminen nékyy téssd tutkimuksessa
vaikuttavan palkkaan niin suuresti on se, ettd harkinnanvaraisella osalla on korjattu

kirjastonhoitajien tehtdvikohtaisen peruspalkan vaaristymaa.

Taulukko 6  Palkkaan  vaikuttavien — uusien  palkanosien  suhteelliset  osuudet

vastaajaryhmittdin.

Palkkaan vaikuttavat Toimintaterapeutit Kirjastonhoitajat Johtavassa

tekijét (n=125) (n=80) asemassa
olevat
(n=381)

Tehtdvin vaativuus 36 % 53 % 72 %

Henkilokohtainen 24 % 55 % 59 %

osaaminen

Ty6n tulos 4 % 10 % 17 %

7.2 Palkkausjarjestelmaa ei koeta oikeudenmukaisena

Toimintaterapeutit, kirjastonhoitajat ja johtavassa asemassa olevista tyOntekijoistd vahintddn
puolet olivat aina eri mieltd oikeudenmukaisuuteen liittyvien vdittdmien kanssa.

Positiivisimmin oikeudenmukaisuuden toteutumiseen suhtautuivat johtavassa asemassa olevat
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tyontekijat. Tdméd saattaa johtua siitd, ettd he oman asemansa vuoksi ovat enemméin
tekemisessd organisaation palkkaukseen liittyvien asioiden kanssa ja osallistuvat uusien
palkanosien jakamiseen. Osalla heistd on mahdollisesti esimiestehtdvid, johon luonnollisesti

kuuluu palkkausjirjestelmén tunteminen. Tédssdkin voi vaikuttaa se, ettd palkkausuudistus on

Hakosen ym. (2005b) mukaan kokemukset oikeudenmukaisuudesta vaikuttavat henkiloén
suhtautumiseen palkkausjédrjestelmdd kohtaan ja sitd kautta myds halukkuuteen toimia sen
tavoitteiden mukaisesti. Palkkausjérjestelmin 1dpindkyvyys on edellytys sille, ettd tyontekijat
voivat varmistua sen soveltamisen oikeudenmukaisuudesta (Vartiainen & Kauhanen, 2005).
Toimintaterapeuteista ja  kirjastonhoitajista  reilusti yli puolet ei piddi uutta
palkkausjérjestelmdd selkednd ja ymmarrettidva. Tédtd mieltd on myos ldhes puolet johtavassa
asemassa olevista tyontekijoistd. Useiden tutkimusten mukaan kuntasektorin nykyistad
palkkausjirjestelmdd ei pidetd ldpindkyvdnd ja ymmadrrettdivind (Jimsén 2005,

Tyoolobarometri 2005).

Palkkauksen oikeudenmukaisuuteen liittyy my0s se, miten jérjestelmi reagoi tyotehtdvien
muutokseen. Lisdvastuun ja uusien tydtehtdvien tulisi ndkyd palkkauksessa. Myos téssd
viittdméssd oli jokaisessa ryhmdssd noin kolmannes tai enemmin henkil6itd, jotka eivét
osanneet ottaa kantaa, reagoiko uusi palkkausjirjestelmé tyotehtdvien muutokseen. Tamén voi
selittdd se, ettd uusi palkkausjdrjestelmd on ollut kidytossd vuodesta 2002, eikd valttamatta
vastaajien tyOtehtdvit ole muuttuneet tdnd aikana. Tdhdn mielipiteeseen vaikutti yhdessd
vastaajaryhmén kanssa se, huomioidaanko palkassa tehtdvin vaativuus. Johtavassa asemassa
olevien muita vastaajaryhmid positiivisemmat mielipiteet voivat selittyd silld, ettd heilld
tehtdvin vaativuus vaikuttaa seitsemélld kymmenestd kun taas toimintaterapeuteilla se
vaikuttaa vain neljdlla kymmenestd. Tehtdvén vaativuuden arviointi mahdollistaa ty6tehtdvien

muutosten ja lisdvastuun huomioimisen palkassa.

Kolmas viittdma liittyi palkkaporrastuksen oikeudenmukaisuuteen eri tyotehtidvien valilla.
Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan yleensid palkitsemisen yhteydessd kokemusta siitd, onko
tullut palkituksi oikeudenmukaisesti suhteessa tydpanokseen, vastuuseen tai tydsuorituksen
laatuun. Oikeudenmukaisuus koostuu sekd menettelytapoihin liittyvistd kokemuksista seké
jaon toteuttamisesta. (Hakonen, 2005b.) Puolet kaikista vastaajista oli sitd mieltd, ettd

palkkaporrastus tehtdvien vililld ei ole oikeudenmukainen. Johtavassa asemassa olevat
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henkil6t, jotka mieltdvdat kuuluvansa uuden palkkausjédrjestelmin piiriin ovat 45 kertaa
todenndkdisemmin sitd mieltd, ettd palkkaporrastus on oikeudenmukainenen, kuin uuden
palkkausjirjestelmén piirissd oleva toimintaterapeutti. Myods muissa tutkimuksissa on tullut
esille, ettd tydtehtdvien vaativuuden arviointiprosessit ovat herdttdneet tyOntekijoissé
enemmaan kriittisyyttd palkkausjirjestelmidd kohtaan kuin esimeistason tyOntekijoissé

(Tauramo 2006).

7.2. Kannustavuuden periaate toteutuu osittain

Y1li kolmannes vastaajista oli siitd, ettd uusi palkkausjirjestelmd kannustaa ammattitaidon
ylldpitimiseen, mutta yhtd paljon vastaajissa oli my0s heiti, jotka eivit olleet samaa mieltd ja
heitd jotka eivdt osanneet sanoa. Toimintaterapeutit, kirjastonhoitajat ja johtavassa asemassa
olevat olivat tistd asiasta samaa mieltd. Ryhmien tasaiset ja samansuuntaiset kisitykset uuden
palkkausjirjestelmén vaikutuksesta ammattitaidon kehittimiseen saattavat liittyéd siihen, ettéd
kuntasektorin palkkaukseen on aikaisemminkin vaikuttanut tyontekijin saama koulutus.
Ammattitaidon kehittdminen ja lisdosaamisen on ollut ldhes ainoa vaihtoehto uralla
etenemiseen ja haastavampiin tyotehtdviin, jotka puolestaan ovat vaikuttaneet palkkaa

nostavasti.

Palkkausjéirjestelmdd voidaan pitdd kannustavana silloin, kun se palkitsee hyvésti
tyosuorituksesta. Silloin kun tyontekijd suoriutuu tyOstddn hyvin, tulisi se myds nékyé
palkassa, jolloin se my0s kannustaa ja motivoi tyontekijdd panostamaan tyohonsd (Hakonen
ym. 2005a). Erityisesti toimintaterapeuttien mielestd uusi palkkausjirjestelméd ei palkitse
hyvéstd tyosuorituksesta ja heistd yli puolet oli titd mieltd. Jos vastaajan palkkaan vaikutti
henkilokohtainen osaaminen, niin hinen arvionsa mukaan uusi palkkausjirjestelmd myos
palkitsi hyvéstd suorituksesta. Tdma selittdd kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien
positiiviset mielipiteet. Heistd reilusti yli puolella henkilokohtainen osaaminen vaikuttaa

palkkaan, kun taas toimintaterapeuteilla se vaikuttaa vain joka neljannell.

Uudessa  palkkausjdrjestelméssd  palkkatason  kilpailukykyisyydelld  tarkoitetaan
samapalkkaisuuden periaatetta. Palkkatason tulisi olla kilpailukykyinen samojen tai
vaativuudeltaan samanarvoisten tydtehtdvien vililld. Kunnallinen tydomarkkinalaitos julkaisi
selvityksen kuntasektorin palkkatasosta vuonna 2001 ja totesi ettd varsinkin johtavassa

asemassa olevien palkoissa on suuria eroja sekd kuntasektorin ettd yksityisen sektorin vélilla
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(Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2001). Ilman kuntasektorin kilpailukykyistd palkkatasoa on
pelkona, ettd tulevaisuudessa osaavat tyontekijat siirtyvdt muille sektoreille ja uusien
tyontekijoiden rekrytointi ei endd onnistu. Suurin osa vastaajista oli sitd mielestd, ettd uusi
palkkausjdrjestelmd ei takaa kilpailukykyistd palkkatasoa. Vaikka palkkausjirjestelmad
alettiin vuonna 2002 soveltaa ensimmaéisend johtavassa asemassa oleviin kuntasektorin

palkkausjirjestelmé ei anna kilpailukykyistd palkkatasoa.

Johtavassa asemassa olevien ja toimintaterapeuttien vililld 10ytyy mielipiteissd eroa, kun
katsotaan henkil6itd, jotka mieltdvét olevansa uuden palkkausjirjestelmén piirissd. Johtavassa
asemassa olevat henkil6t, jotka mieltdvit kuuluvansa uuden palkkausjérjestelmén piiriin, ovat
21 kertaa wuseammin samaa mieltd uuden palkkausjdrjestelmén kilpailukykyisestéd

palkkatasosta, kuin uuden palkkausjirjestelmén piiriin kuuluvat toimintaterapeutit.

7.3 Tasa-arvoisuuteen on vaikea ottaa kantaa

Uuden palkkausjérjestelmédn yhtend periaatteena on, ettid sen tulisi kohdella eri ikdisii ja eri
sukupuolta olevia tyontekijoitd tasa-arvoisesti. Vastaajissa oli yli kolmasosa kaikissa ryhmissa
heitd, jotka eivdt osanneet sanoa, mitd mieltdi ovat tasa-arvoisuuden toteutumisesta.
Toimintaterapeutit olivat positiivisempia kuin kirjastonhoitajat, mutta johtavassa asemassa

olevat olivat puolestaan positiivisempia kuin toimintaterapeutit.

Miehet suhtautuivat positiivisemmin sithen, ettd uusi palkkausjdrjestelmd kohtelee eri
sukupuolta olevia tasa-arvoisesti. Naiset ovat miehid keskimiddrin heikommin palkattuja
kaikissa teollisuusmaissa, niin myds Suomessa. Kaikista palkansaajista naisten ja miesten
palkkaero arvioidaan olevan 20 prosenttia sddnnéllisen tydajan vuosiansiosta (Lahti 2005).
Suurin osa naisten ja miesten yleisestd palkkaerosta selittyy silld, ettd naiset tydskentelevit
enemmadn matalapalkkaisilla aloilla ja organisaatioissa alemmassa asemassa kuin miehet.
Téssd tutkimuksessa kunnan johtavassa asemassa olevien naisten ja miesten palkkaero oli 20
prosenttia. Osa téstd palkkaerosta selittyy silld, ettd miehet kuuluivat ylempdédn johtoon ja

naiset keskijohtoon (Akavan Erityisalat, 2006a).

Vastaajan iké ei vaikuttanut mielipiteeseen siitd, kohteleeko uusi palkkausjarjestelmd nuoria

ja vanhoja tyontekijoitd tasapuolisesti. KVTES:n palkkausjérjestelmissd henkilokohtaisen
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lisin vuosisidonnaisessa osassa huomioidaan tyontekijdn alalta kerryttdmd tyokokemus.
Luonnollisesti idltddn vanhemmilla tyontekijoilld on ollut mahdollista kerryttdd enemmaén

tyovuosia kuin nuorella tyontekijdlld. Tastd johtuen vastaajien ikd korreloi merkitsevisti

palkan suuruuteen.
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8 PALKKAUSUUDISTUKSEN TULEVAISUUDEN HAASTEITA

Kunnallisen palkkausjérjestelmén uudistamistydssé tulisi entistd enemmaén nostaa esille uuden
palkkausjérjestelmédn tavoitteita ja palkkauksen perusteita. Muutos on yleensd helpompi
hyviksyd ja ymmartdd, kun tietdd miksi uudistusta tehdddan. Uuden palkkausjirjestelmin
periaatteiden mukaan palkkaa tulisi maksaa tyontekijille tehtdvdn vaativuuden, henkilon
osaamisen ja tyon tuloksen mukaan. Ndmd uuden palkkausjirjestelmén periaatteet ovat
varmasti sellaisia, jotka kaikki tyontekijit voivat hyvdksyd. On todettu, ettd tieto
palkkausjérjestelmistd on yksi keskeisistd palkitsemisen toimivuuteen vaikuttavista asioista

(Hakonen ym. 2005b, 13).

Jotta tyOntekijdt voisivat arvioida palkkaansa tai palkkausjirjestelmid, tulisi heiddn tietda
miksi palkka on sellainen kuin se on ja miten se muodostuu. Vartiainen & Kauhanen (2005)
thmettelevit kuinka vdhdn tyontekijoiden palkkatietimystd on tutkittu, vaikka selvésti on
todettu ettd tyytyvédisyys palkitsemista kohtaan lisddntyy palkkatietimyksen lisdintyessa.
Heidédn mukaan tietimystd tulisi tyontekijoilld olla palkitsemisjérjestelmien tarkoituksesta,
rakenteesta ja kiyttotavasta. Tauramo (2006) on tuonut esille KVTES:n palkkausuudistuksen
soveltamisen kehittdmis- ja tutkimushankkeen yhteydessd henkiloston palkkatietimyksen
tirkeyden. Hdn kuvaa palkkatietimystd kolmella ulottuvuudella. Yleiseen tietimykseen
kuuluu palkkausjérjestelmén tunteminen ja tieto arvioinnin tavoitteista. Toinen ulottuvuus
liittyy palkankorotusmekanismin tuntemiseen. Kolmas ulottuvuus liittyy strategiseen
tietimykseen palkkausjérjestelmidn liittyvistd asioista. Téhdn liittyy esimerkiksi tieto siitd,
ketkd vastaavat palkkausjirjestelmén kehittdmisestd ja mistd saa tietoa palkkaukseen

liittyvisté asioista.

Avainasemassa tiedottamisessa ja palkkausuudistustydssd ovat tyopaikoilla esimiesasemassa
olevat henkilot. KVTES:ssd on sovittu uuden palkkausjdrjestelmin kiyttdonotosta, mutta ei
siitd, miten kdyttoonotto tulisi toteuttaa. Vastuu ja vapaus menettelytavoista on paikallisella
tyonantajalla. Hakosen ym. (2005b) mukaan palkkaukseen liittyvd oikeudenmukaisuuden
kokemus liittyy oleellisesti sithen, miten paitoksid tehtdessd menetelldén. Oleellista ei ole
vain se mitd péitetddn, vaan miten padtoksid tehdiddn. Menettelytapoihin liittyvét perustelut
tulee olla kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Ei riitd, ettd johtavassa asemassa olevat henkilot
tietdvit, miten palkkausjidrjestelmi toimii, elleivét tyontekijét sitd tunne. Tutkimuksissa on

todettu, ettd oleellista on tyontekijoiden osallistuminen palkkausuudistusprosessiin (Hakonen
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2005b). Ilman muutosvastarintaa ja kritiikkid ei palkkausuudistus todenndkdisesti onnistu.
Samapalkkaisuus  palkkausjarjestelmiuudistuksen  tutkimus- ja  kehittimishankkeen
kuntasektoria koskevassa yhteenvedossa todettiin, ettd tyontekijoiden mielipiteet muuttuivat
tehtdvin vaativuuden ja tyon suorituksen arviointiprosessin edetessd kriittisemmaksi

palkkausuudistusta kohtaan (Tauramo 2006).

Tdmén ja myods muiden tutkimusten mukaan johtavassa asemassa olevat ovat tyytyvdisempid
uuteen  palkkausjdrjestelmédn  kuin  muut tyontekijat (Hakonen 2005b). Uusi
palkkausjirjestelmi vaatiikin tyOntekijaltd entistd aktiivisempaa otetta. Aikaisemmin
tulopoliittisissa neuvotteluissa mairiteltiin jokaiselle tehtdvanimikkeelle oma taulukkopalkka,
josta tyontekijan oli helppo katsoa, minkd suurista palkkaa hin tehtivdssdén saa. Nyt
voimassa olevassa KVTES:ssa on endd mainittu tehtdvikohtaiset peruspalkat, jota vihemmaéan
ei voida maksaa. Lihes automaattisesti tyontekijd saa vield henkilokohtaisen palkanosan
vuosisidonnaisen osan, joka tulee palvelusvuosien perusteella. Jos tyontekijd ei itse
aktiivisesti osallistu tulevaisuudessa tehtdvdn vaativuuden arviointiprosessiin ja tuo esille
omaa osaamistaan, ei valttdmattd hinen esimiehensi osaa ottaa néitd asioita huomioon. Taméa
aktiivisuuden vaatimus antaa mahdollisuuden neuvotella omista tydtehtdvistd ja tyOstd

saatavasta palkasta.

Vaikka tyontekijan vastuu ja vaikuttamismahdollisuudet kasvavat, niin se ei vdhennd
ammattijarjestdjen ja sen luottamusmiesorganisaation tirkeyttd, pdinvastoin. Usealta taholta,
varsinkin tyOnantajasektorilta, on painostettu siihen, ettd yhd enemmin tyotd koskevat
paitokset tehtdisiin paikallistasolla, tyOnantajan ja tyontekijdn vililld. Tyosuojelurahaston
tilaaman tutkimuksen mukaan tydeldmdn asiantuntijaoiden mielestd tulevaisuudessa on
tarpeen osa  korotuksista sopia edelleen  keskitetysti, jolloin tarvitaan eri
tyomarkkinaosapuolten neuvotteluja. Perinteinen tyomarkkinamalli tuo tyorauhaa ja
turvallisuuden tunnetta. Tehtdvikohtaiset palkkoja pidetddn yleensd oikeudenmukaisina,
mutta ne eivdt ole riittdvin joustavia. Julkisen sektorin palkkausjérjestelmid pidetddn
jaykkind, byrokraattisina eivitkd ne ole kannustavia. Tdman vuoksi haastateltujen mielesta
nykyistd suurempi osa palkasta tulisi tulevaisuudessa paittdd paikallisesti. Paikallinen
sopiminen kuitenkin edellyttdd nykyistd parempaa osaamista niin tyOnantajalta kuin

tyontekijoiden edustajilta. (Moisio ym. 2006)
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Omassa tyOssédni Suomen Toimintaterapeuttiliiton toiminnanjohtajana olen viimeisen viiden
vuoden aikana huomannut uuden palkkausjérjestelmdn ja mm. tehtdvin vaativuuden
arvioinnin heréttdneen jésenistossd paljon epdvarmuutta ja kysymyksid, joihin he eivét ole
omalla tyopaikallaan saaneet vastauksia. Tdmé tutkimus on antanut tietoa siitd, ettd jasenet
tarvitsevat selkedd tiedotusta ja neuvontaa kuntasektorin palkkausuudistuksesta. Tarkedd on
tuoda esille, miksi téllaista palkkausuudistusta tehddin ja kertoa palkkauksen kokonaisuudesta
eikd wvain erillisistd palkanosista. Koska tutkimustietoa ja kokemusta alkaa véhitellen
palkkausjérjestelmien toimivuudesta olla, niin laadukkaan koulutuksen jdrjestdminen olisi

mahdollista.

Akavan  Erityisalojen  Julkisen  sektorin  tyOmarkkinatutkimuksessa ~on  uutta
palkkausjérjestelmdd ja palkkauksen perusteita kysytty samalla tavalla nyt kolmena vuotena
perdkkdin. Vuoden 2005 raportin mukaan kuntasektorin jasenten mielipiteet ovat muuttuneet
negatiivisemmaksi oikeudenmukaisuutta ja kannustavuutta koskevien véittimien kohdalla.
Vain tasa-arvoisuuteen liittyvit asiat jdsenet kokevat positiivisemmaksi kuin aikaisempina
vuosina (Akavan Erityisalat, 2006). Mielenkiintoista on ndhdd mihin suuntaan mielipiteet
muuttuvat ja sen vuoksi kysymykset olisi hyvé toistaa myos seuraavassa Julkisen sektorin

tyomarkkinatutkimuksessa, joka tehdddn lokakuussa 2006.

voidaan Julkisen sektorin tydmarkkinatutkimuksessa sdilyttdd samanlaisena, mutta kdytossa
olevaa palkkausjérjestelmad tulisi kysya eri tavalla. KVTES:n piirissé olevat eivit miellé ettd
heilld olisi kédytdssd ns. uusi palkkausjirjestelma, joten kysymyksen uudelleen muokkaamista
tulisi harkita. Jatkossa olisi tirkedd kerdtd tietoa siitd, miten palkkausuudistusta tyopaikalla

viedddn eteenpdin ja onko tyontekijat otettu mukaan tihén prosessiin.

Toimintaterapeuttien mielipiteitd palkkausjdrjestelmistd ja palkkaan vaikuttavista tekijoistd
olisi tdrkedd tutkia muutaman vuoden kuluttua uudelleen, jolloin voisi ndhdi onko jdsenistolle
kohdennettu tiedotus seké tyOpaikoilla edennyt palkkausuudistus tuottanut myonteista tulosta.
Onko kuntasektorin toimintaterapeuttien palkkauksessa kiytdssd oleva palkkausjérjestelma

oikeudenmukainen, kannustava ja tasa-arvoinen?
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LITE 1
1(4)

JULKISEN SEKTORIN TYOMARKKINATUTKIMUS 2005

Hyva Akavan Erityisalojen julkisen sektorin jasen!

Syksyn myBtd saapuu myds jokavuotinen tydmarldinatutkimuksemme. Tami tutkimuslomake on postitettu joka toi-
selle Akavan Erityisalojen jasenyhdistysten julkissektorin jasenelle.

Tyémarkkinatutkimuksen tarkoituksena on saada oikeaa ja ajantasaista tietoa jdsenten palkkauksesta. Talld kertaa
pdapainona on lisiksi kahden edellisvuoden tapaan selvittda, millaisia taloudellisia ja palvelussuhteen laatuun ja tydoloi-
hin vaikuttavia seuraamuksia palldausjirjestelmiuudistuksilla on ollut.

Maidrdaikaiset palvelussuhteer ovat edelleen polttava ongelma erityisesti liicon valtiosekraorilla. Kyselylla selvicimme
madrin lisiksi myds sitd, miten tydnantajat ovat mairaaikaisuuksia perustelleet. Uutta ovat talld kertaa vuorotteluvapaa-

seen, tasa-arvoon ja samapalkkaisuuteen liiteyvie kysymykset.

Vastaamalla tihin kyselyyn voit osaltasi olla antamassa meille erittiin arvokasta tietoa ja kehitrimassi liiton edun-
valvontaa entistd tuloksellisemmaksi.

Ole ystavdllinen ja palauta tivtetty lomake 18.71.2005 mennessd tai vastaa nettisiviillamme osoittesssa

www.akavaneritvisalat. fi kohdassa “Ajanko htaista™.

Helsingissa 14.10.2005

Ysravillisin terveisin

Anja Ahola
Asiamies
Rengasta cikea vaihroshto tai kirjoita vastaus sille vararcuun rilaan.
Sucrittamasi korkein cutkinto:
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I 8  Musecalan ammattiliiceo ry

9 Muoriso- ja Litkunta-alan asiantuntijat ry

4. Tutkinto 10
1 Keskiaste 11

2 Alin korkea-aste 12

3 Alempi korkeakouluaste (amk-tutkinnot ja alemmat 13
korkeakoulututkinnot) 14

4 Ylempi korkeakouluaste (ylemmat korkeakoulu- 15

Opetushallinnon akateemiset toimihenkilat ry
Pelastushallinnen Virkamichet ry

SPECIA - asiantuntijat ja ylemmit toimihenkildt ry
Suomen Restonomit - SURE ry

Suemen Toimintaterapeuttiliites ry

Taide- ja kultcuurialan ammattijarjests TAKU ry

tUtki!’:'noﬂ - ) . _ _ ) 16 Tiedotusalan ammattjirjestd ry
5 Tutkijan koulutus {lisensiaatti- ja tohtoritutkinnot) 17 Tradenomi HSO Sihteerit ry
&  Ulkemailla sucritettu tutkinto 18 Muu, mikd




PALVELUSSUHDETTA KOSKEVAT TIEDOT

6. Miki seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten tilan-
nettasi lokakuun viimeisella viikolla 20052
Valitse vain yksi vaihtoehta.
1 Kokopdivatyd
2 Osa-aikatyd tuntia /viikko
3 Lomautettu {toistaiseksi tai midrdajaksi) tai tyd-
aikaa on lyhennetty
4 Tydton
5 Tyotamyyselikkeella
&  Vuorotteluwapaalla
7 Opiskelija
& Opintovapaalla
9 Tyaknytomyyseldkkeelld
10 Pitkdaikaisesti sairas
11 Elikkeelld idn tai tyévuosien perusteella
12 Aitiys-, isyys- tai vanhempainlomalla/hoitovapaalla
13 Pysyviisluonteisesti kotona (hoitamassa omaa kotita-
loutta tms. )
14 Muu, miki

7. Toimen/tehtivin nimike

8. Toimiasema

1 Johto

2 Keskijohto

3 Asiantuntija
4 Toimihenkils
5 Muu, miki

9. Kuinka nykyinen tytsi vastaa omaa koulutustasi?
1 Tyd vastaa koulutustani
2 Tybn vaativuustaso on alhaisempi kuin koulutukseni
edellyctiisi
3 Tvd on koulutukszeni nihden liian vaativaa
4 En osaa sanoa

10. Miki on piaitcimesi palvelussuhde?
1 Pysyvi, siimry kysymykseen 15
2 Madriaikainen/tilapiinen, mutta minulla on pysyd
pahvelussuhde, johon voin palata midrdaikaisuuden
paaryttya
3 Madrdaikainen/tilapiinen
Kysymykset 11-14 ovat vain mddrdaikaisille.

11. Miten tydénantajasi on perustellut miiriaikaista palve-
lussuhdettasi?
1 sijaisuus
2 tydn luonne on miirdaikainen
3 muu, mikd
4 perustetta ei ole ilmoitettu

12. Kun nykyinen palvelussuhde lasketaan mukaan, kuinka
monta miirdaikaista palvelussuhdetta sinulla on ollut ny-
kyisessi tyopaikassa?

____ palvelussuhdetta
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13. Oletko miiriaikaisessa palvelussuhteessa omasta
tahdostasi?

1 Kylld

2 En

14. Kun nykyinen mairiaikainen palvelussuhteesi paittyy,
arveletko etti
1 Mairiaikaista palvelussuhdettasi todennikdisesti
jatketaan samassa tydpaikassa

2 Solmit todennikdisesti vakinaisen palvelussuhteen
samaan tydpaikkaan

3 Aloitat todennikaisesti uuden tydn muualla

4 Joudut luulavasti tydtrémaksi

5  Erhalua uutta tydté esim. perheen tai opiskelun

vuoksi
&  Ettieda vield, mitd tapahtuu

15. Tydnantajan keskusjirjestd
1 Kunnallinen tydmarkkinalaitos
2 Valtion tyémarkkinalaitos
3 FKirkon sopimusvaltuuskunta
4 Muu, miki

16. Minki sopimuksen mukaan timdnhetkisen palvelus-
suhteesi ehdot maariytyvit?

1 Kunnan yleinen virka- ja tydehtosopimus

2 Valtion yleinen virka- ja tydehtosopimus

3 Kirkon yleinen virka- ja tydehtosopimus

4 Muu, miki

17. Oletko kayttinyt tai harkinnut kiyttivisi vaorottelu-
vapaata?
1 Olen parhaillaan vuorotteluvapaalla
2 Olen kayttianyt vuorotteluvapaata viimeisen vuoden
aikana?
3 Harkitsen wuorotteluvapaalle 1ahtad lihimmin kah-
den vuoden sisilld
4 En ole harkinnut vuorotteluvapaan kiyteda

PALKKAUS

18. Miki oli lokakuussa 2005 piitoimesta palkkatulona
saamasi
a)  Saddnndllisen tydajan ansio
ennen ennakonpiditysti

euroa/kk

b)  Luontoisetujen yhteen-
laskettu verotusarve
c)  Ylityd- ja/tai vastaavat
korvaukset ja palkkiot
(vihennd takautuvat korvauk-
set)

19. Onko piitoimen kuukausiansiosi lokakuusta 2004
lokakuuhun 2005

1 Maussut yleiskorotuksen verran
Maussut enemmiin kuin yleiskorotuksen verran
Laskenut
En ollut tyéssi lokakuussa 2004
En osaa sanca

[ R FR N )




20. Minkilaisen jarjestelmén mukaan palkkasi nyt mairay-
tyy?
1 Kiinted peruspalkka ja iki-/kokemuslisit
2 Sopimuspalkka
3 Uusi palkkausjirjestelma, jossa palkka mairdytyy
tehtivien vaativuuden ja henkilskohtaisen suorituk-
sen mukaan
4 Jekin muu, miki
5  Entiedd

21. Miki on aiheuttanut muutoksen kuukausi-ansioissasi
lokakuusta 2004 lokakuuhun 2005?

Tehtivikohtaisen palkanosan muutes
Henkilékohtaisen palkanosan muutos
Tulospalkkio

Siirtyminen uuden tydnantajan palelukseen

Uusi asema tai tehtivi

ki kokemuslisd

Lisdkoulutus tai -pitevyys

Omat toimenpiteet {esim. paikkakunnan vaihto rai
opiskelu)

9 Muu syy, miki

LT B = I L

22. Miten seuraavar tekijir vaikurttavat palkkaukseesi?

Waikurraa Ei
Vailuttaa  jossain vaikuta  Encsaa
paljon madrin  lainkaan sanca
a) Tybnwvaativuus 1 2 3 4
by Henkllokohtm- 2 3 4
nen osaaminen
) Ryhnian tai tyd- 2 3 4
yksikén tulos
dy Tydn madra 1 2 3 4
e} Tydn laatu 1 2 3 4

23, Valtiolla ja kunnissa on wudistetty palkkausidrfestelmid siten,
ettd palkkaa maksetaan tehtavin vaativuuden ja henkiliko htaisen
suariwtumisen perusteella.

Arvioi, miten seuraavat viittimit kuvaavat uutta palkkaus-
Jjarjestelmaa.

Samaa  Eri En csaa
Palkkausjirjestelma mielts  mielta  sanca
a) On selked ja ymmadrrettava 1 2 3
by Reagoi tydrehtivien muu- 1 2 3
toksiin
¢) Kannustaa ammattitaidon , 7 3
kehittdmiseen
d) Palkkaporrastus eri tysteh-
tivien vililld on oikeuden- 1 2 3
mukainen
e) Palkitsee hyvistd ts- 1 2 3
suorituksesta
fi  Antaa kilpailukykyisen
1 2 3
palkkatason
g) Kohtelee nuoria ja vanhoja 1 2 3
rydntekijéicd tasapuolisesti
h) Kohtelee nais- ja mies-
puclisia tydntekijéiti tasa- 1 2 3

puclisesti
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TYOAIKA

24, Miki on  virka/tytehtosopimuksen  mukainen
siddnnéllinen tydaikasi viilkossa?

tuntia/viikko

»

25. Miki on ollut keskimiariinen rodellinen viikoirtainen
tydaikasi pairoimessasi 20057
tuntia/viikko

26. Arvioi nykyisti tydbmaariasi.
Tyémédrini on jatkuvasti liian suuri
TyGméirini on ajeittain liian suuri
Tydmddrani on sopiva

Tyémédrini on liian pieni

En osaa sanca

o e pa —

YLITYOT

27. Teetko kuukausittain siinndllisen tydajan ylittavia
tydtunteja?
1 Kylld, keskim.
2 En

tuntia kuulkaudessa

28. Jos teet ylitoita, niin teetkd niita
1 TyBnantajan midriyksestd
2 Oma-aloitteisesti, koska tydtehtdvistd suoriutuminen
niin vaatii

29, Jos teet ylitditd, niin missd midrin tekemdsi ylityor
korvaraan sinulle?
1 Korvaraan virka/tydehtosopimuksen mukaan tiysi-
madriisend rahana

2 Korvaraan virka/tySehtosopimuksen mukaan tiysi-
méirdiseni vapaa-aikana

3 Korvataan osittain rahana

4 Korvataan osittain vapaa-aikana

5 Eikorvata lainkaan

30. Jos teet ylimidriisia tydtunteja ilman ylityd-mairiysta,
miten ndmi tunnit sinulle korvataan?

1 Korvataan 1:1

2 Korvataan paremmin kuin 1:1

3 Korvataan huonommin kuin 1:1

4 Eikorvata lainkaan

31. Mikili tehdyt ylimdariiset tydunnit korvataan sinulle
vapaana, pystytko kiytinndssa pitimiin kyseiset vapaat?
1 Kylli, yépaikallani kiytdssa olevan tydajan tasoitus-
jérjestelmidn mukaan
2 Yligyse keroyvir tydaikapankkiing josta pidédn ne myis-
hemmin
3 Ylityde jadvir pidsiintsSisesti pitimattd




32. Onko tyopaikallasi kiytossa tydaikapankki?
1 Kylla
2 E
3 Tiedan, etrd kiyetddnottoa ollaan valmistelemassa

33. Miten tekemiesi ylitdiden miiri on muuttunut tini
vuonna verrattuna vuocteen 20047

Lisddntynyt sehvasti

Lisdintynyt jonkin verran

Pysynyt ennallaan

WVihentynyt jonkin verran

Vihentynyt sehvisti

L R

34, Tydpaikallasi on liian vihin tydntekijoitd tydtehtiviin
nihden.
1 Tiysin samaa mielti

2 Jokseenkin samaa mieltd

3 Enocsaasanca

4 |okseenkin eri mielta

5  Tiysin eri mielta
MUUTOKSET TYOSSA

35. Miten seuraavar asiat ovat viime aikoina muurtuneet
rydipaikallasi?

Lisd dneymy F‘;‘S:mlj‘l
sz~ jonkin ernn
whsti  werran n

1 2 3 4 5

Wihenomyt
jonkin  sel-
werran  vasti

a) Mahdollisuus vaikut-
taa ty&tehtiviin

by Mahdollisuus kiytrda
ammattitaitoaan ja 1 2 3 4
kykyjidn tydssa

c)  Mahdollisuus vaikut-
taa ty&tahtiin

d) Mahdaollisuus vaikut-

(]

ol 1 2 3 4 5
taa tydnjakoon
e) Esimiehen antama 1 ) 45

tuki ja rohkaisu

f)  Tydtowereiden anta-
ma tuki ja rohkaisu

g) Tystovereiden keski-
ndinen kilpailu

h) Tydpaikan ilmapiiri ja
vhteishenki

-
(=]
(V5]
=
(]

36. Millaiseksi arvioit oman ty&ssi jaksamisesi kuluneen
vuoden aikana?
1 Erictdin hywd
Melka hyva
En osaa sanoa
Melko huono

Erittiin huono

(23 I S P N ]
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37. Oletko kokenut kiusaamista tydssisi kuluneen vuo-
den aikana?
1 FErittidin paljon
Melka paljon
En osaa sanca
Melko vihin
En ole kekenut kiusaamista

LE I SN RR R )

TASA-ARVO JA SAMAPALKKAISUUS

38. Onko tyopaikallasi tehty tasa-arvosuunnitelma?

1 Kylla
2 Ei
3 Entiedd

39, Jos tasa-arvesuunnitelma on tehty, onko silli ollut
kiytinndn vaikutuksia palkkaeron kaventumiseen?

1 Kylla
2 Ei
Huomioita:

Kiitos vastauksestasi!
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Julkisen sektorin tyérmakkinatutkimuksen 2005 vastausten LIITE 2
jakaumia ja niiden puuttuvat havainnot 1(5)
Taulukko 1 Vastaajien sukupuoli, ika ja tutkinto
Johtavassa
Koko Toiminta- Kirjaston- asemassa Muut
aineisto terapeutit hoitajat olevat vastaajat
(n=1077) (n=125) (n=80) (n=381) (n=491)
Sukupuoli
Mies 188 (17,5%) | 1(0,8 %) 8 (10,0 %) | 100 (26,2 %) | 79 (16,1 %)
Nainen 878 (82,3 %) | 123 (98,4 %) | 72 (90,0 %) | 281 (73,8 %) | 411 (83,7 %)
Puuttuva tieto 2 (0,2 %) 1 (0,8 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1 (0,2 %)
k&
Keskiarvo 4405 v 35,79 v 46,5 v 49,15 v 41,76 v
Jakauma 22-63 v 23-56 v 25-61 v 23-63 v 22-62 v
Puuttuva tieto 10 (0,9 %) 2 (1,6 %) 2 (2,6 %) 1 (0,3 %) 5 (1,0 %)
Tutkinto
Keskiaste 41 (3,8%) | 18(14,4 %) 0 (0,0%) 7 (1,8 %) 16 (3,3 %)
Alin korkea- 64 (59 %) | 27 (21,6 %) 0 (0,0 %) 11 (2,9 %) 26 (5,3 %)
aste
Alempi 370 (34,4 %) | 75 (60,0 %) | 33 (41,3 %) | 112 (29,4 %) | 150 (30,5 %)
korkeakouluaste
Ylempi 547 (50,8 %) | 1(0,8 %) 45 (56,3 %) | 231 (60,6 %) | 270 (55,0 %)
korkeakouluaste
Tutkijan 31 (2,9 %) 0 (0,0 %) 1 (1,3 %) 18 (4,7 %) 12 (2,4 %)
koulutus
Ulkomailla 2 (0,2 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 2 (0,4 %)
suoritettu
Puuttuva tieto 22 (2,0 %) 4 (3,2 %) 1(1,3 %) 0 (0,6 %) 15 (3,1 %)
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Taulukko 2 Vastaajien jasenyhdistys
Johtavassa
Koko Toiminta- | Kirjaston- | asemassa Muut
Jasenyhdistys aineisto terapeutit | hoitajat olevat vastaajat
(n=1077) (n=125) (n=80) (n=381) (n=491)
Arkistoalan 13 (1,2 %) 2 (0,5 %) 11 (2,2 %)
ammattiyhdistys ry
Hallintonotaarit ry 4 (0,4 %) 1 (0,3 %) 3 (0,6 %)
Kotimaisten kielten 1 (0,1 %) 0 (0,0 %) 1 (0,2 %)
henkilokuntayhdistys ry
Kuntien asiantuntijat 537 (49,9 %) 80 (100 %) | 292 (76,6 %) | 165 (33,6
KUMULA ry %)
Kaintdjien 24 (2,2 %) 2 (0,5 %) 22 (4,5%)
ammattijirjesto ry
Museoalan ammattiliitto | 107 (9,9 %) 25 (6,6 %) | 82 (16,7%)
ry
Nuoriso- ja Liikunta- 26 (2,4 %) 4 (1,1 %) 22 (4,5 %)
alan asiantuntijat ry
Opetushallinnon 1 (0,1 %) 1 (0,3 %) 0 (0,0%)
akateemiset
toimihenkil6t ry
Pelastushallinnon 2 (0,2 %) 2 (0,5%) 0 (0,0 %)
virkamiehet ry
SPECIA - asiantuntijat 84 (7,8 %) 17 (4,5 %) | 67 (13,6%)
ja ylemmat
toimihenkil6t ry
Suomen Restonomit — 8 (0,7 %) 2 (0,5 %) 6 (1,2 %)
SURE ry
Suomen Toiminta- 146 (13,6 %) | 124(99,2%) 5(1,3 %) 17 (3,5 %)
terapeuttiliitto ry
Taide- ja kulttuurialan 72 (6,7 %) 19 (5,0 %) | 53 (10,8%)
ammattijarjesto TAKU
ry
Tiedostusalan 18 (1,7 %) 2 (0,5 %) 16 (3,3 %)
ammattijirjesto ry
Tradenomi HSO 22 (2,0 %) 1 (0,3 %) 21 (4,3 %)
Sihteerit ry
Muu 3 (0,3 %) 1 (0,3 %) 2 (0,4 %)
Puuttuva tieto 9 (0,8 %) 1 (0,8 %) 5,3 %) 3 (0,6 %)
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Taulukko 3 Vastaajien palvelussuhdetta koskevat tiedot 3(5)
Johtavassa
Koko aineisto | Toiminta- Kirjaston- | asemassa Muut
(n=1077) terapeutit hoitajat olevat vastaajat
(n=125) (n=80) (n=381) (n=491)
Tyomarkkinatilanne
Kokopéivityo 923 (85,7 %) | 86 (68,8 %) | 66(82,5%) | 357(93,7 | 44 (84,3 %)
)
Osa-aikatyo 71 (6,6 %) 19 (15,2 %) 7 (8,8 %) 8 (2,1 %) 37 (7,5 %)
Perhevapaa 38 (3,5 %) 17(13,6 %) | 3(2.8%) 4(1,0%) | 14(2,9 %)
Tyo6ton 4 (0,4 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 4 (0,8 %)
Muu tilanne 41 (3,8%) 32,4 %) 3(3,8%) | 12(3.2%) | 22(4,5%)
Puuttuva tieto 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %)
Palvelussuhteen laji
Pysyvi 818 (76 %) 92 (73,6 %) | 72 (90,0 %) | 335 (87,9%) | 319 (65,0%)
Miiriaikainen 238 (22,1 %) | 30(24,0%) | 8(10,0%) | 36(9,4%) | 164 (33,4%)
Puuttuva tieto 21 (1,9 %) 32,4 %) 0 (0,0 %) 10 (2,6 %) 8 (1,6 %)
Toimiasema
Johto 148 (13,7 %) | 0(0,0 %) 0(0,0%) |148(38.8%)| 0(0,0%)
Keskijohto 233 (21,6 %) | 00,0 %) 0(0,0%) |233(61,2%)| 0(0,0%)
Asiantuntija 347 (32,2 %) | 46(36,8%) | 35(43,8%) | 0(0,0%) | 266 (54,2%)
Toimihenkild 286 (26,6 %) | 65(52,0%) | 44 (55,0%) | 0(0,0%) | 177 (36,0%)
Muu 27 (2,5 %) 8 (6,4 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 19 (3,9 %)
Puuttuva tieto 36 (3,3 %) 6 (4.8 %) 1 (1,3 %) 0(0,0%) | 29(5,9 %)
Koulutus vastaa
tyota
Ty0 vastaa 888 (82,5 %) | 119(95,2%) | 64 (80,0 %) | 341 (89,5%) | 364 (74,1%)
koulutusta
Tyon vaativuus 132 (12,3 %) 2 (1,6 %) 12 (15 %) 15(3,9%) | 103 (21 %)
alhaisempi
Tyo liian vaativaa 21 (1,9 %) 4 (3,2 %) 0 (0,0 %) 9 (2,4 %) 8 (1,6 %)
En osaa sanoa 29 (2,7 %) 0 (0,0 %) 4 (5,0%) 11 (2,9 %) 14 (2,9 %)
Puuttuva tieto 7 (0,6 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 5(1,3 %) 2 (0,4 %)
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Taulukko 4 Kaikkien vastaajien palkassa tapahtuneet muutokset viimeisen vuoden
aikana (lokakuusta 2004 - lokakuuhun 2005) ja kaytossa oleva palkkausjarjestelma

Johtavassa
Koko Toiminta- | Kirjaston- | asemssa Muut
aineisto terapeutit | hoitajat olevat vastaajat
(n=1077) (n=125) (n=80) (n=381) (n=491)
Onko muutosta
viime vuoden
aikana?
Noussut
yleiskorotuksen 631 (58,6%) | 74 (59,2 %) | 52 (65,0%) | 233(61,2%) | 272 (55,4%)
verran

Noussut enemmaén

kuin yleiskorotuksen | 285 (26,5%) | 21 (16,8 %) | 17(21,3%) | 136(34,1%) | 117 (23,8%)
verran

Laskenut 33 (3,1 %) 5 (4,0 %) 2(2,5%) 6(1,6%) | 204,1%)
En ole ollut tdissd/en | 111 (10,2%) | 21 (16,8 %) | 8 (10,0 %) | 10 (2,6 %) | 62 (14,7 %)
0saa sanoa

Puuttuva tieto 17 (1,6 %) 4 (3,2 %) 1 (1,3 %) 2 (0,5 %) 10 (2,0 %)
Mika aiheuttanut

muutoksen

Tehtdvikohtaisen 209 (19,4%) | 25 (20,0 %) | 18 (22,5%) | 94 (24, %) | 72 (14,7 %)
palkanosan muutos

Henkilokohtaisen 152 (14,1%) | 12(9,6 %) | 18 (22,5%) | 55 (14,4 %) | 67 (13,6 %)
palkanosan muutos

Tulospalkkio 7 (0,6 %) 2 (1,6 %) 0 (0,0 %) 2 (0,5 %) 3 (0,6 %)
Siirtyminen uuden

tyOnantajan 55(5,1%) | 11(8,8%) | 3(3,8%) | 11(2,9%) | 30(6,1 %)
palvelukseen

Uusi asema tai 63 (5,8 %) 32,4 %) 4(5,0%) | 29(7,6%) | 27 (5,5 %)
tehtdva

Ika-/kokemuslisé 28 (2,6 %) 7 (5,6 %) 2(2,5%) 0 (0,0 %) 19 (3,9 %)
Lisdkoulutus tai — 6 (0,6 %) 0 (0,0 %) 1(1,3 %) 2 (0,5 %) 3 (0,6 %)
patevyys

Muut syyt 233 (21,6%) | 30 (24,0 %) | 12 (15,0%) | 86 (22,6%) | 105(21.,4 %)
Puuttuva tieto 324 (30,1%) | 35 (28,0 %) | 22 (27,5%) | 102(26,8%) | 165(33,6 %)
Mika

palkkausjarjestelméa

Uusi 237 (22,0%) | 23 (18,4 %) | 21 (26,3%) | 103(27,0%) | 90 (18,3 %)
palkkausjirjestelméa

Kiinted peruspalkka | 660 (61,3%) | 85 (68,0 %) | 50 (62,5%) | 222(58,3%) | 303(61,7 %)
ja ikd/kokemuslisét

Muu jérjestelmé 180 (16,7%) | 17 (13,6 %) | 9 (11,3 %) | 56 (14,7 %) | 98 (20,0 %)
(esim.sopimuspalkka)

Puuttuva tieto 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %)
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Taulukko 5 Kokopaivatydssa olevien palkat lokakuussa 2005.
Saannollisen Koko Toiminta- Kirjaston- | Johtavassa | Muut
ty6ajan ansio aineisto terapeutit hoitajat asemassa vastaajat
ennen (n=92) (n=86) (n=66) olevat (n=405)
ennakonpidatysta (n=348)
keskiarvo (€/kk) 2488,41€ 1950,06€ 1984,80€ 2934,56€ 2297,62€
95 % 2438,63¢€- 1920,54€ - 1944,38€ - 2840,82€ - 2244.27€ -
luottamusvili 2538,19€ 1979,58€ 2025,22¢ 3028,31€ 2350,96€
min 1231€ 1729€ 1580€ 1635€ 1231€
max 6700€ 2439€ 2400€ 6700€ 4641€
puuttuva tieto 21(2,3%) 1(1,2%) 2(3,0%) 9(2,5%) 9(2,2%)

Taulukko 6 Kokopaivatyossa olevien toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja
johtavassa asemassa olevien miesten ja naisten palkat lokakuussa 2005

Saannollisen tydajan ansio | miehet naiset
ennen ennakonpidatysta (n=103) (n=405)
keskiarvo (€/kk) 3312,30€ 2472 43€
95 % luottamusvali 3088,13€ 2404,11¢€-
3535,93€ 2540,75€
min 1714€ 1580€
max 6700€ 6300€
puuttuva tieto 1(1,0%) 11(2,7€)

Taulukko 7 Kokopaivatyossa olevien toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja
johtavassa asemassa olevien ja eri palkkausjarjestelmien piierissa olevien palkat

lokakuussa 2005

Saannollisen Uuden Kiintea Muu

ty6ajan ansio ennen | palkkausjarejstelman | peruspalkka ja palkkausjarjestelma

ennakonpidatysta piirissa olevat ikéd/kokemuslisat (n=72)
(n=134) (n=303)

keskiarvo (€/kk) 2670,07€ 2565,72€ 2923,05€

95 % luottamusviéli | 2537,95€ 2471,74€ 2646,45€
2802,19€ 2659,10€ 3199,65€

min 1760€ 1580€ 1750€

max 5892€ 6300€ 6700€

puuttuva tieto 4(3,0%) 7(3%) 1(1,4%)
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Toimintateapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemassa olevien arvio uuden
palkkausjarjestelman periaatteiden toteutumisesta (kKysymys 23)

Toimintaterapeutit | Kirjastonhoitajat | Johtavassa
(n=125) (n=85) asemassa
olevat (n=381)
On selkea ja samaa mieltd | 11 (9,3 %) 6 (8,1 %) 111 (29,8 %)
ymmarrettava eri mieltd 72 (61,0 %) 46 (62,2 %) 176 (47,3 %)
ei osaa sanoa | 35 (29,7 %) 22 (29,7 %) 85 (22,8 %)
vastaajien 118 (100 %) 74 (100 %) 372 (100 %)
mAAra
Reagoi samaa mieltd | 16 (13,6 %) 18 (24,7 %) 122 (32,9 %)
tyOtehtavien eri mieltd 62 (52,5 %) 29 (39,7 %) 147 (39,6 %)
muutoksiin ei osaa sanoa | 40 (33,9 %) 26 (35,6 %) 102 (27,5 %)
vastaajien 118 (100 %) 73 (100 %) 371 (100 %)
maard
Palkkaporrastus samaa mieltd | 8 (6,8 %) 7 (9,3 %) 59 (15,9 %)
tehtavien valilla eri mieltd 58 (49,2 %) 37 (49,3 %) 191 (51,5 %)
oikeudenmukainen | ei osaa sanoa | 52 (44,1 %) 31 (41,3 %) 121 (32,6 %)
vastaajien 118 (100 %) 75 (100 %) 371 (100 %)
maara
Kannusta samaa mieltd | 35 (29,7 %) 29 (39,2 %) 134 (36,2 %)
ammattitaidon eri mieltd 56 (47,5 %) 28 (37,8 %) 136 (26,6 %)
kehittamiseen ei osaa sanoa | 27 (22,9 %) 17 (23,0 %) 100 (27,0 %)
vastaajien 118 (100 %) 74 (100 %) 370 (100 %)
maara
Palktisee hyvastd | samaa mieltd | 21 (17,8 %) 20 (27,0 %) 139 (37,5 %)
tyOsuorituksesta eri mieltd 65 (55,1 %) 24 (32,4 %) 139 (37,5 %)
ei osaa sanoa | 32 (27,1 %) 30 (40,5 %) 93 (25,1 %)
vastaajien 118 (100 %) 74 (100 %) 371 (100 %)
maara
Antaa samaa mieltd | 6 (5,1 %) 2 (2,7 %) 34 (9,2 %)
kilpailukykyisen eri mielté 71 (60,2 %) 52 (69,3 %) 249 (67,5 %)
palkkatason ei osaa sanoa | 41 (34,7 %) 21 (28,0 %) 86 (23,2 %)
vastaajien 118 (100 %) 75 (100 %) 369 (100 %)
mAAra
Kohtelee nuoria ja | samaa mieltd | 22 (18,6 %) 12 (16,2 %) 143 (38,6 %)
vanhoja eri mielté 43 (36,4 %) 27 (36,5 %) 96 (25,9%)
tyontekijoita ei osaa sanoa | 53 (44,9 %) 35 (47,3 %) 131 (35,4 %)
tasapuolisesti vastaajien 118 (21,0 %) 74 (100 %) 370 (100 %)
maara
Kohtelee nais- ja samaa mieltd | 42 (35,6 %) 18 (24,3 %) 161 (43.4 %)
miespuolisia eri mieltd 21 (17,8 %) 18 (24,3 %) 95 (25,6 %)
tyontekijoita ei osaa sanoa | 55 (46,6 %) 38 (51,4 %) 115 (31,0 %)
tasapuolisesti vastaajien 118 (100 %) 74 (100 %) 371 (100 %)

maara
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LITE 4
Tehtavan vaativuuden ja henkilokohtaisen osaamisen vaikuttaminen palkkaan seka
kaytossa olevan palkkausjarjestelman riippuvuus toisistaan

Tehtdvan vaativuus vaikuttaa palkkaan

100%— palkl_(aUSJarJeEtglma i
B uusi palkkausjarjestelma
= kiintea ja
iké/kokemuslisa
O muu palkkausjarjestelma

80%—]
Prosgpitia
40%—
20%—]
o%J

vaikuttaa ei vaikuta en osaa sanoa

Kuvio 2 Palkkausjérjestelma ja tehtdvin vaativuuden vaikuttaminen palkkaan riippuvat tilastollisesti
merkitsevésti toisistaan (¥*>=56,339 p=0,001)

Henkilokohtainen osaaminen vaikuttaa palkkaan

80% —| palkkausjarjestelmé
° W uusi palkkausjarjestelma

= kiintea ja
iké/kokemuslisa

O muu palkkausjarjestelma

60% —

40% —

Prosenttia

20% —

0% —

vaikuttaa ei vaikuta en osaa sanoa

Kuvio 1 Palkkausjérjestlema ja henkilokohtaisen osaamisen vaikuttaminen palkkaan riippuvat tilastollisesti
merkitsevésti toisistaan (}*>=63,277, p=0,001).
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LIITES
Kolmen luokitteluasteikollisen muuttujan riippuvuus (logit-mallit) 1(8)

Testattavaan malliin liittyvé tutkimuskysymys: Vaikuttaako vastaajien mielipiteisiin
uudesta palkkausjérjestelméasti se, mihin vastaajaryhmain he kuuluvat tai minka
palkkausjirjestelmén piiriin he kuuluvat? Mallien testeissd palkkausjérjestelmédn nimiend
kiytetddn “jarjestelmd” ja vastaajaryhmaistd ryhma”.

1. Uusi palkkausjarjestelma on selked ja ymmarrettava (”selkeys”)
Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemssa olevien tyontekijoiden
mielipiteisiin uuden palkkausjérjestelmin selkeydestd ja ymmarrettdvyydesti ei vaikuttanut
se,olivatko he uuden palkkausjirjestelmén piiriissé vai eivit.

Malli constant+selkeys+selkeys*ryhma on riittdva.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 6,746 12 ,874
Pearson Chi- 6.055 12 913
Square

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + selkeys + selkeys * ryhma

2. Uuden palkkausjarjestelméan palkkaporrastus on tehtavien vailla oikeudenmukainen
(’oikeudenmukaisuus™)

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjérjestelmén palkkaporrastuksen
oikeudenmukaisuudesta selittdd se, mihin vastaajaryhméain he kuuluivat ja sovellettiinko
heilld uutta palkkausjarjetelméad vai ei. Lisdksi mielipiteet erosivat sen mukaan mihin
palkkausjérjestelmddn henkild kuului. Kolmen termin yhdysvaikutusta ei voi jittid pois,
koska eri ryhmissa eri palkkausjarjestelmilld oli erilainen vaikutus vastauksiin.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 16,529 8 ,035
Pearson Chi-Square 14,492 8 ,070

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + oikeudenmukaisuus + oikeudenmukaisuus * jarjestelmé + oikeudenmukaisuus * ryhma
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LITES
2(8)

Uuden palkkausjarjestelméan palkkaporrastus tehtavien valilla on
oikeudenmukainen
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Eri palkkausjdrjestelmiin kuuluvien arvio siitd, onko uuden palkkausjdrjestelmdn
palkkaporrastus tyotehtdvien vililld oikeudenmukainen. Ervot eri ryhmien vililld olivat
tialstollisesti merkitsevid. (y>=16,868, df=4 p=0,002)

3. Uusi palkkausjarjestelma regoi tyotehtavien muutoksiin (reagoi”)
Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemssa olevien tyontekijoiden
mielipiteisiin siitd, regoiko uusi palkkausjarjestelméa tyotehtdvien muutoksiin vai ei, vaikutti

my0s se, minké palkkausjirjestelmén piirisissi vastaajat olivat.

Malli constat+reagoi+reagoi*jarjestelmi+ragoi*ryhma on riittdva

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 10,268 8 247
Pearson Chi-Square 10,687 8 ,220

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + reagoi + reagoi * jarjestelma + reagoi * ryhma

Se, vaikuttaako tehtdvin vaativuus vastaajan palkkaan oli riittdva syy yhdessd vastaajaryhmin
tai kiytosséd olevan palkkausjdrjestelmin kanssa selittdméén vastaajien mielipiteitd siitd
reagoiko uusi palkkausjirjestelmé tyStehtdvien muutoksiin.
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LITES
3(8)

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 58,728 44 ,068
Pearson Chi-Square 51,258 44 ,210

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + reagoi + reagoi * ryhma + reagoi * vaativuus

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 56,980 44 ,001
Pearson Chi-Square 48,652 44 291

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + reagoi + reagoi * jarjestelmé + reagoi * vaativuus

4. Uusi palkkausjarjestelma kannustaa ammattitaidon kehittdmiseen ("ammattitaito™)

Vastaajien mielipiteitd siitd, miten uusi palkkausjérjestelmé kannustaa ammattitaidon
kehittdmiseen riittdé selittdimadn se, minka palkkausjdrjestelmén piiriin he kuuluivat.

Malli constant+ammattitaito+ammattitaito*palkkausjérjestelma on riittdva

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 13,512 12 ,333
Pearson Chi-Square 13,331 12 ,345

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + ammattitaito + ammattitaito * jarjestelm
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LITES
4(8)

Uusi palkkausjarjestelméa kannustaa ammattitaidon kehittdmiseen
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Evi palkkausjdrjestelmiin kuuluvien arvio siitd, kannustaako uusi palkkausjdrjestelmd
ammattitaidon kehittimiseen. Erot eri ryhmien vililld eivit ole tilastollisesti merkitsevid.
(?=6,832, df=4, p=0,145)

5. Uusi palkkausjarjestelma antaa kilpailukykyisen palkkatason (kilpailukyky™)

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjérjestelmén kilpailukykyisyydestd selittdd se, mihin
vastaajaryhméén he kuuluivat ja sovellettiinko heilld uutta palkkausjirjetelmai vai ei. Lisdksi
mielipiteet erosivat sen mukaan mihin palkkausjérjestelmddn henkild kuului. Kolmen termin
yhdysvaikutusta ei voi jattdd pois, koska eri ryhmissi eri palkkausjirjestelmilla oli erilainen
vaikutus vastauksiin.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 16,913 8 ,031
Pearson Chi-Square 14,868 8 ,062

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + kilpailukyky + kilpailukyky * jarjestelma + kilpailukyky * ryhma
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LITES
5(8)

Uusi palkkausjarjestelmé antaa kilpailukykyisen palkkatason
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Eri palkkausjdrjestelmiin kuuluvien arvio siitd, antaako wuusi palkkausjdrjestelmd
kilpailukykyisien palkkatason. Erot eri ryhmien vdlilld olivat tlastollisesti merkitsevid.
(?=19,785, df=4, p=0,001)

6. Uusi palkkausjarjestelma palkitsee hyvastéa tydsuorituksesta (”tydsuoritus’)
Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja johtavassa asemssa olevien tyontekijoiden

mielipiteisiin siitd, palktiseeko uusi palkkausjérjestelméd hyvéstd tydsuorituksesta vaikuttaa
myos se, olivatko he uuden palkkausjérjestelmén piiriissa vai eivit.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 14,687 8 ,066
Pearson Chi-Square 13,942 8 ,083

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + tydruoritus + tydruoritus * jarjestelma + tydruoritus * ryhma

Uuden palkkausryhmén piirissd olevien mielipiteet menivét ldhes tasan ja he osasivat sanoa
mielipiteensd paremmin kuin muiden palkkausjérjestelmien piirissa olevat tyontekijat.
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6(8)

Uusi palkkausjarjestelma palkitsee hyvasta tydsuorituksesta
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Eri palkkausjdrjestelmiin kuuluvien kdsityksid siitd, miten uusi palkkausjdrjestelmd palkitsee
hyvdstd tyosuorituksesta. Erot eri ryhmien vililld ovat tilastollisesti merkitsevid (y?>=12,228,

df=4, p=0,016).
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Se, vaikuttaako henkilokohtainen osaaminen vastaajan palkkaan on yksinddn riittdva
selittdimain vastaajien mielipiteitd siitd, palktiseeko uusi palkkausjirjestelma hyvasti

tyosuorituksesta.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 59,352 48 ,126
Pearson Chi-Square 55,235 48 ,220

a Model: Multinomial Logit

b Design: Constant + palkitsee + palkitsee * osaaminen
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7(8)

Miten mielipiteeseen siitd, palkitseeko uusi palkkausjarjestelmé hyvéasta
tydsuorituksesta, vaikuttaa henkilékohtaisen osaamisen huomioiminen?
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uusi palkkausjdrjestelmd hyvdstd tyosuorituksesta. Ervot ryhmien vililld ovat tilastollisesti
merkitsevid (y?=45,361, p=0,01)

7. Uusi palkkausjarjestelma kohtelee tasapuolisesti nais- ja miespuolisia tyontekijoita

("sp")

Vastaajien mielipiteitd uuden palkkausjirjestelmén sukupuolten vélisestd tasa-arvoisuudesta
selittdd se, mihin vastaajaryhmiin he kuuluvat ja sovelletiinko heilld uutta
palkkausjarjetelméaé vai ei. Lisdksi mielipiteet erosivat sen mukaan mihin
palkkausjirjestelméén henkil6 kuului. Kolmen termin yhdysvaikutusta ei voi jattaa pois,
koska eri ryhmissa eri palkkausjérjestelmilld oli erilainen vaikutus vastauksiin.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 15,893 8 ,044
Pearson Chi-Square 17,659 8 ,024

a Model: Multinomial Logit

b Design: Constant + sp + sp * jarjestelmé + sp * ryhmé
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8(8)

Uusi palkkausjarjeselma kohtelee nais- ja miespuolisia tydntekijoita
tasapuolisesti
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Eri palkkausjdrjestelmiin kuuluvien arvio siitd, kohteleeko uusi palkkausjdrjestelmd mies- ja
naispuolisia tyontekjoitd tasapuolisesti. Evot eri rvhmien vidlilld eivdt olleet tilastollisesti
merkitsevid. (y>=6,668, df=4, p=0,155)

8. Uusi palkkausjarjestelmé kohtelee tasapuolisesti nuoria ja vanhoja tyontekijoita
("ika”)

Toimintaterapeuttien, kirjastonhoitajien ja vastaavassa asemssa olevien tyontekijéiden
mielipiteisiin siitd, kohteleeko uusi palkkausjirjestelmé nuoria ja vanhoja tyontekijoita
tasapuolisesti, ei vaikuttanut se olivatko he uuden palkkausjérjestelméin piirissé vai eivit.

Malli constant+ikd+ikd*ryhmai on riittiva.

Goodness-of-Fit Tests(a,b)

Value df Sig.
Likelihood Ratio 15,116 12 ,235
Pearson Chi-Square 13,866 12 ,309

a Model: Multinomial Logit
b Design: Constant + ika + ikd * ryhma



