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Oppilaitosten tuloksellisuus ja laatuajattelu heijastuvat suoraan opettajan ty6hon asettaen
sille uusia vaatimuksia. Opettajan palkkauskehitys ei endd vastaa opettajan laajentunutta
tyon kuvaa. Palkkausta kehitettdessa olisi tiarkedd ottaa huomioon opettajien kisitykset
tarkeimmisti palkkausperusteista ja niiden oikeudenmukaisesta arvioinnista. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda peruskoulun opettajien arvioita nykyisestd palkkauksestaan,
opettajien asenteita tyon méarain, tyon laatuun ja tyotuloksiin palkkausperusteena seki
heidén arvioitaan tyon laadun ja ty6tulosten arvioinnista.

Tutkimusmenetelménd kaytettiin kyselya, johon vastasi 149 Jyviskylan kaupungin ja
maalaiskunnan peruskoulun opettajaa. Vastanneista 90 oli ala-asteen opettajaa ja 59
ylaasteen opettajaa. Heistd naisia oli 97 ja miehid 52. Aineisto analysoitiin suorien
jakaumien, t-testien ja varianssianalyysien avulla. Tutkimuksen mukaan puolet opettajista
oli erittdin tai melko tyytymattomiad palkkaansa ja 63 % piti palkkaansa melko tai erittiin
epaoikeudenmukaisena. Yli 70 % opettajista suhtautui myonteisesti tyon méaédran huomioi-
miseen palkkausperusteena. Tarkeimpind henkilokohtaisen palkanosan perusteina
opettajat pitiviat oppilasryhméin kokoon ja vaativuuteen sekd tyon madrddn liittyvid
tekijoitd. Sen sijaan tyon laadun ja ty6tulosten huomiomiseen palkkausperusteena
suhtautui myonteisesti vain noin 27 %. Tulospalkkion parhaimmiksi perusteiksi opettajat
asettivat opettajan omiin taitoihin liittyvat tekijat. Parhaimpana tyon arviointikeinona

opettajat pitivat arviointikeskusteluja.

Hakusanat: Tuloksellisuus, laatuajattelu, tydmotivaatio, kannustava palkkausjarjestelma,

opetustyon arviointi



SISALTO

1 OPETTAJIEN ASENTEET PALKKAUSJARJESTELMAN KEHITTAMISEN
LAHTOKOHDAKSI

2 TULOSTA JALAATUA KOULUUN
2.1 Koulutuksen tulos- ja laatuajattelu
2.2 Tulosyksikostd laatukouluksi
2.3 Koulun tuloksellisuuden ja laadun arviointi

2.4 Opettaja tuloksen ja laadun tekijand

3 TYON KANNUSTAVUUS JA PALKKA
3.1 Tyomotivaatioprosessi
3.2 Opettajien tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys
3.3 Palkka kannustimena

3.4 Kannustava palkkausjarjestelma

4 OPETTAJAT JA KANNUSTAVA PALKKAUS
4.1 Opettajien tyoaika- ja palkkausjirjestelman uudistaminen
4.2 Kannustavan palkkauksen soveltaminen opettajiin
4.3 Opettajien kannustavan palkkauksen rakenne
4.4 Opettajan tyon laadun ja tyotulosten arviointi
4.4.1 Tyon arvioijat ja arviointimenetelmét

442 Laadun ja tulosten mittaamisen ongelmat

5 TUTKIMUSONGELMAT

6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN
6.1 Tutkimusjoukon valinta
6.2 Kyselylomakkeen rakenne
6.3 Aineiston kerddminen
6.4 Aineiston analyysimenetelmat

6.5 Aineiston luotettavuus

O o0 N O

13
13
16
17
19

22
22
23
24
27
27
30

33

34
34
37
40
43
45



7 TUTKIMUSTULOKSET
7.1 Opettajien arviot palkastaan
7.1.1 Palkan tirkeys tydomotivaatiotekijana
7.1.2 Opettajien palkkatyytyviisyys
7.1.3 Opettajien arviot palkan oikeudenmukaisuudesta
7.1.4 Sukupuolen, idn ja kouluasteen yhteys palkka-arviointeihin
7.2 Opettajien arviot kannustavasta palkkauksesta
7.2.1 Opettajien suhtautuminen kannustavaan palkkaukseen
7.2.2 Opettajien arviot henkilokohtaisen palkanosan perusteista
7.2.3 Opettajien arviot tulospalkkion perusteista
7.2.4 Tulospalkkion osoittaminen
7.2.5 Opettajien arviot kannustavan palkkauksen vaikutuksista
7.2.6 Kouluasteen ja koulun sijainnin yhteys arviointeihin
7.3 Opettajan tyon arviointi
7.3.1 Opettajien suhtautuminen tyon arviointiin
7.3.2 Parhaat arviointimenetelmat

7.3.3 Arvioinnin useus

8 POHDINTA

LAHTEET

LITTEET
Liite 1: Kyselylomake
Liite 2: Korrelaatiomatriisit
Liite 3: Taustamuuttujien yhteys opettajien palkka-arviointeihin

Liite 4. Taustamuuttujien yhteys arvioihin palkkauksen perusteista

48
48
48
50
50
52
52
53
54
55
57
57
62
63
63
64
67

68

73

82
82
90
94
96



1 OPETTAJIEN ASENTEET PALKKAUSJARJESTELMAN KEHITTAMISEN LAH-
TOKOHDAKSI

Opetusteknologian kehittyminen, kansainvalistyminen ja nopeat yhteiskunnalliset
muutokset ovat tuoneet suuria muutoksia opettajan tyohon. Tyo on tullut vaativammaksi,
tyonkuva on laajentunut ja tyén miard lisdantynyt. Koulun tuloksellisuuden ja laadun
parantamisen vaatimukset seki asiakasldhtoisyyden korostaminen edellyttavit opetuksen
tason nostamista ja opettajilta siten suurempaa panostusta tyohon.

Viime vuosina on esitetty vaatimuksia opettajan palkkauksen kehittimisestd paremmin
uudistunutta tyon kuvaa vastaavaksi. Erdana ldhtokohtana opettajien palkkausjirjestelmin
kehittamiselle on esitetty kokonaispalkkausta, joka perustuu opettajan kokonaistyoaikaan
(noin 1600 tuntia/vuosi). Kokeilut ovat kuitenkin osoittaneet jarjestelméan puutteellisuu-
den. Kokonaistyoajassa tyoskentely on lisannyt huomattavasti ylitunteja, joista maksetta-
viin korvauksiin ei ole kaytettavissd ylimaardistd virkaehtorahaa. Jarjestelmi ei ota
huomioon mydskddn opettajien yksilollisia eroja tyéhon panostamisessa. Palkkausta
kehitettaessd tulisi siis kiinnittdd huomio tyon méérin lisaksi tyon laatuun ja tyotuloksiin.

Opettajien suhtautumista tulospalkkioihin ja muihin kannustaviin palkitsemismuotoi-
hin on tutkittu laajalti Yhdysvalloissa, missdé nami palkkaustavat ovat yleistyneet.
Monissa maamme kouluissa on kaynnistetty tulospalkkiokokeiluja, joiden tarkoituksena
on saada kokemuksellista tietoa laatutyon ja kannustamisen yhteensopivuudesta. Tutki-
mustuloksia opettajien kokemuksista on kuitenkin vield vahian. Useimmissa Suomessa
tehdyissa tutkimuksissa opettajien palkkausta on kasitelty padasiassa vain osana tydmoti-
vaatiota ja tyotyytyvaisyytta (esimerkiksi Koskinen 1991; Kuusisto 1987; Nakari 1988,
1996). Niiden tutkimusten mukaan opettajat eivit pida palkkaa kovin tiarkeini motivaa-
tiotekijand. Suurin osa opettajista on kuitenkin tyytymattomia palkkaansa.

Kannustavien palkkausjirjestelmien kehittiminen edellyttad opettajien asenteiden
perusteellista selvittamista. Tassd tutkimuksessa selvitetddn, millaiset mahdollisuudet
palkalla on kannustaa opettajia panostamaan tyonsd méadrién ja laatuun. Laht6kohtana on
tulos- ja laatuajattelu, joiden periaatteiden pohjalle kannustava palkkaus rakentuu.
Tutkimuksen alussa tutkitaan palkan merkitysté opettajille tydmotivaatiotekijana, opettaji-
en palkkatyytyvaisyytta ja sitd, miten oikeudenmukaisena he pitdvit palkkaansa. Kannus-
tavan palkkauksen toteuttamisen kannalta on tarkea selvittdd myos tyon laadun ja tyotu-

losten arvioinnin ongelmaa.
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Tutkimuksen tulokset ovat tirkeitd kehitettdessd opettajien palkkausjirjestelmis,
koska opettajien nidkokulmaa palkkauskysymykseen on selvitetty kohtalaisen vihin.
Totuttuun jirjestelmédn kohdistetut uudistusesitykset herdttiavat opettajissa helposti
epiluuloa ja siten jopa vastustusta. Kun opettajien mielipiteet otetaan huomioon jo

palkkausjarjestelman suunnitteluvaiheessa, on muutosten toteuttaminen helpompaa.



2 TULOSTA JALAATUA KOULUUN

Yhteiskunnassamme on viime vuosikymmeninid ollut kdynnissd aktiivinen julkisen
sektorin ja hallinnon uudistusvaihe, johon on sisiltynyt tulosohjauksen ja -johtamisen
kaynnistiminen. Osoituksena koulun tulos- ja laatujohtamisen lisddntymisesti ovat
kouluhallinnon saadostén saneeraaminen sekd koulun sisdisen kehittdmisen menetelmien
ideointi ja kokeilut. Tulos- ja laatuajattelu sekd niithin liittyvd asiakaslahtoisyyden
korostaminen merkitsevit koulujen ja niiden johtajien, mutta myos opettajien lisdantyvai

vastuuta tyon laadusta ja ty6tuloksista.

2.1 Koulutuksen tuloksellisuus ja laatuajattelu

Tulosajattelu pohjautuu nikemykseen, ettd mikd4n organisaatio ei ole instituutio ja arvo
sindnsd, vaan se on ihmisten ja ihmisryhmien jérjestaytynyt muoto tiettyjen aikaansaan-
nosten eli tulosten toteuttamiseksi (Virkkunen, Voutilainen, Laosmaa ja Salmimies 1987,
49). Tulosajattelu yleistyi voimakkaasti 1970-luvulla, jolloin tuloksellisuuden merkitys
alettiin ymmartaa liikeyritysten lisaksi myos muiden yhteis6jen johtamistyossa.

Tuloksellisuuden kisite koetaan kirjallisuudessa vaikeana selittdd sen laaja-alaisuu-
den ja monimuotoisuuden vuoksi. Siksi tuloksellisuutta tarkasteltaessa onkin otettava
huomioon, kenen nakokulmasta ja minka tehtavi- tai toiminta-alueen suhteen sitd méiri-
tellddn sekd mikd sen tavoite on. Pohjimmiltaan tuloksellisuudessa on Meklinin (1991,
68) mielesti kyse siitd, ettd jokainen toimintayksikko kayttda rajalliset tuotantomahdolli-
suutensa mahdollisimman hyvin organisaation tarpeiden mukaisesti. Suppeimmillaan
tuloksellisuudella saatetaan Partasen (1992, 20) mukaan tarkoittaa asetettujen tavoitteiden
saavuttamista ja laajimmillaan kaikkea positiivista, mitd on saatu aikaan.

Tuloksellisuuden parantamiseksi on kehitetty lukuisia eri johtamisjarjestelmis, joista
erityisesti amerikkalaisessa kirjallisuudessa useimmin esiintyvit tavoite- ja tulosjohtami-
nen (management by objectives ja management by results). Tavoite- ja tulosjohtamisen
ero on niiden ldhtokohdassa: tavoitejohtamisessa padpaino on suunnittelulla eli tavoittei-
den asettamisprosessissa, kun taas tulosjohtamisessa painotetaan tyén lopputulosta ja
seurantaa (Kuokkanen 1991, 41).
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Suomalainen tulosjohtaminen syntyi tdydentdméén ja osin korvaamaan tavoitejohta-
mista tulosyksikon johtamisjarjestelmédna (Santalainen, Voutilainen & Porenne 1989, 24).
Tulosjohtamisen periaatteita alettiin véhitellen soveltaa yritysten lisiksi myos julkisiin
palveluihin, kuten koulutukseen. Opetusministerion (1991) Koulutuksen ja korkeakouluis-
sa harjoitettavan tutkimuksen kehittdmissuunnitelmassa vuosille 1991 - 1996 asetettiin
tavoitteeksi, ettd kaikki oppilaitokset siirtyisivat vihitellen tulosohjaukseen ja -budjetoin-
tiin.

Oppilaitosten toiminta-ajatuksen vuoksi tulosjohtamisjirjestelmdn kasitteiston
soveltaminen suoraan koulumaailmaan on kuitenkin vaikeaa, minka vuoksi kisitteistod on
jouduttu kehittdimain paremmin koulutukseen sopivaksi. Koulutuksen tuloksellisuuden
arviointimallissa tuloksellisuus on mééritelty seuraavasti: “Tuloksellista koulutus on
silloin, kun kansallisella ja kansainvaliselld tasolla koulutusjérjestelméin kullekin organi-
saatiomuodolle, oppilaitokselle ja yksilon oppimistoiminnalle asetetut tavoitteet on
saavutettu” (Opetushallitus 1995, 15 - 16).

Kunnallisen alan rationalisointineuvottelukunnan asettama tuottavuusryhmi (1989)
on antanut suosituksen niistd kasitteistd ja sisélloistd, joita kunnallisen palvelutoiminnan
tulisi kayttaa. Krankin mukaan tuloksellisuuden osa-alueet ovat tuottavuus, taloudellisuus,
vaikuttavuus, ulkoinen palvelukyky ja sisdinen palvelukyky. (Meklin 1991, 69.) Koulu-
tuksen tuloksellisuuden kriteereina kaytetadn yleisimmin taloudellisuutta, tehokkuutta ja
vaikuttavuutta. Taloudellisuudesta voidaan puhua silloin, kun koulutukseen osoitetut varat
kiytetaan kasvatuksen padmaaran kannalta edullisimmalla mahdollisella tavalla. Koulutus
on tehokasta, kun koulutusjarjestelman, opetushallinnon ja opetusjarjestelyiden toimivuus,
joustavuus ja ajoitus ovat mahdollisimman tarkoituksenmukaiset. Vaikuttavuudessa on
kyse sekd lahi- ettd etdistavoitteiden saavuttamisesta. Se merkitsee kasvatuksellisten
vaikutusten ja oppimistulosten toimivuutta yksilon, yhteison ja kulttuurin kehittymisen
kannalta. (Jakku-Sihvonen 1994, 12 - 13; Opetushallitus 1995; Vaherva 1983, 16.)

Tulosjohtamisjérjestelméd on heréattanyt paljon kritiikkia sen maéréllisyyden ja
tuloksia painottavan sidvynsa vuoksi. Téstd johtuen tulosajattelun rinnalla on yleistyméssa
laatuajattelu, josta kaytetdan nykyadn kahta termid: kokonaisvaltainen laadunvarmistus
(total quality control) ja 1980-luvulla yleistynyt kokonaisvaltainen laatujohtaminen (total
quality management). (Helakorpi 1994, 8.) Laatujohtaminen laajentaa tulosjohtamisen

ndkokulmaa korostamalla asiakkaan tarpeita ja tyytyviisyyttd palvelutuotteen laatuun.
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Sen keskeiselld sijalla ovat siis prosessitulokset eli se tapa, jolla tyotd ja palveluita
tehdédan (Laatuhaaste 1993, 17).

Kokonaisvaltainen laatujohtaminen on tulosjohtamisen rinnalla vallannut vihitellen
sijaa myOs oppilaitosten johtamisjarjestelmana. Laatujohtamisessa on Nikin (1995, 10)
arvion mukaan otettu enemméan huomioon my6s koulutuksen kannalta tarkoituksenmukai-
sia, panoksiin ja prosesseihin liittyvia elementteja. Koulutuksen laatujohtamisen tirkeim-
miksi tavoitteikst voidaan asettaa toiminnan tehostaminen ja laadukkaampien palvelujen

tarjoaminen asiakkaille, eli oppilaille ja heidin vanhemmilleen.

2.2 Tulosyksikostd laatukouluksi

Koulun toiminnan tuloksellisuuden tehostaminen ja palvelujen kehittiminen edellyttiz
suurempaa litkkkumavaraa tarkoituksenmukaisten keinojen valintaan. Aiemmin tiukasti
keskusjohtoista peruskoulua alettiin ohjata kuntien vastuulle vuonna 1985 voimaan
tulleella lainsdadannolla. Uusiutuvan opetussuunnitelmajérjestelmén tavoitteena oli antaa
kouluille entistd suurempi paitosvalta opetusta ja sen jarjestamistd koskevissa asioissa.
(Opetusministerié 1991.) Muita uudistuksia olivat vuonna 1989 kaynnistynyt vapaakunta-
kokeilu ja 1993 voimaan tullut valtionosuuslainsiidiannén uudistus. Valtioneuvoston
hallintouudistusten tarkoituksena oli Lappalaisen (1995, 12 - 13) mukaan vahvistaa
kuntien ja siten myos koulujen itsehallintoa ja taloudellista liikkumavaraa. Niin koulut
voisivat toimia yrityksen tavoin ja suunnata kaytettavissidin olevat varat parhaalla
mahdollisella tavalla tulosten saavuttamiseksi.

Lonkila (1991) mééritelmdn mukaan koulun tuottamaa tulosta ovat kaikki koulun
toiminnat ja vaikutukset, jotka lisd4vat oppilaan tietojen mairaa, opastavat hinti tiedon
hankinnassa, lajittelussa ja jisentimisessd sekd muuttavat hinen kayttaytymistdin,
ajatteluaan ja asennettaan. Lonkila jakaa koulun tulokset avaintuloksiin, pitkaaikaisvaiku-
tuksiin, tukituloksiin ja piilovaikutuksiin. Avaintuloksilla hin tarkoittaa koulun suoraa
vaikutusta oppilaaseen, hinen edistymistddn eri oppiaineiden opiskelussa sekd hinen
persoonallisuutensa monipuolista kehittymistd. Koulun pitkdaikaisvaikutuksia ovat
koulun yhteiskunnalliset vaikutukset eli se, kuinka hyvin oppilaat sijoittuvat jatko-
opintoihin tai tydelimaén ja miten koulu on onnistunut varustamaan oppilaansa selviyty-
maén elaméssa eteen tulevista ongelmista. Koulun tukituloksiksi Lonkila kisittdd koulun

hallinnon ja koulutuksen kustannukset, jotka ovat avaintulosten tavoittelemisen edellytyk-
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sid. Koulun tietoisen ja tarkoituksellisen opetus- ja kasvatustyon ohella oppilas on
kouluaikanaan alttiina my6s monille muille vatkutuksille, joita kutsutaan koulun piilovai-
kutuksiksi. (Lonkila 1991, 18 - 43.)

Lonkilan jako koulun tulosalueisiin siséltda sekd maarallisid ettd laadullisia piirteita.
Rosenberg (1993, 163) korostaa, ettd koulun toiminnassa tulisi tulosten sijaan painottaa
yhi enemmén laatua. Laadun parantamisella tarkoitetaan Opetussuunnitelman perusteissa
(Opetushallitus 1994, 10) ennen kaikkea koulutuksen tason nostamista, opetussisiltojen
uudistamista, opetuksen yksilollistamistd ja valinnaisuuden lisdamistd. Niin koululla on
hyvit edellytykset kehittyd monipuoliseksi oppimiskeskukseksi, joka tuottaa joustavia ja
laadukkaita koulutuspalveluita.

Karrby (1992, 17) tarkastelee koulun laatua kolmesta nikokulmasta: poliittisesta,
hallinnollisesta ja pedagogisesta nidkokulmasta. Poliittisella tasolla laatu merkitsee
kehittavan ja virikkeellisen kasvuympiriston luomista lapsille. Hallinnollisella tasolla
laatu tarkoittaa Idhinna johtohenkilokunnan tietdmysta stitd, mikd on oppilaiden kannalta
parasta pedagogista toimintaa. Pedagogisella tasolla on kysymys laadun kriteereisti ja
niihin liittyvista arvoista.

Koulun kokonaisvaltainen laatujohtaminen perustuu Helakorven (1994, 131) mukaan
sithen, ettd oppilaitos pystyy luomaan jirjestelmin, jossa jatkuva kehittiminen on
mahdollista. Koulusta ei saa mittaamisella tehdd suoritteita tuottavaa laitosta, jossa
kilpailu, arvosanat ja oppiarvot olisivat keskeisii arviointimittareita. Oppilaitoksen
perustaksi on luotava jarjestelma, jossa voidaan yhdessd sopia laatutavoitteista, saada

tukea niiden toteuttamiseen, jatkuvaan arviointiin ja siten uusiutumiseen.

2.3 Koulun tuloksellisuuden ja laadun arviointi

Koulutuksen arvioinnilla tarkoitetaan koulutuksen toiminnan luonnetta ja laatua koskevan
tiedon systemaattista kerdamista (Nevo 1995, 11). Koulun toiminnan arvioinnissa kiyte-
tddn yleensd kisitteita sisdinen ja ulkoinen arviointi. Sisiiselld arvioinnilla tarkoitetaan
kouluyhteisdon itseenséd kohdistuvaa, omaehtoista arviointia. Koulu asettaa itse arviointi-
kohteet, kerdd arviointitiedon, tekee saadusta tiedosta omia johtopaatoksidin ja vertaa
niitd muiden vastaaviin tuloksiin. (Niinikuru & Passila 1995, 16 - 17; Opetushallitus
1995, 9.)
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Ulkoisella arvioinnilla tarkoitetaan valtion tai kunnan kouluhallinnon suorittamaa
arviointia. Se keskittyy kokoamaan padosin numeerista ja muuta sen kaltaista tietoa, joka
voidaan koota kunnista ja kouluista yhteismitallisesti. (Lindstrom 1993, 20.) Sisdinen ja
ulkoinen arviointi eivit ole Nevon (1995, 59) mielesta toisiaan poissulkevia, vaan toisiaan
tdydentdvid arviointimuotoja. Sisdinen arviointi on tdméin vuoksi ensisijainen ehto
toimivalle ulkoiselle arvioinnille.

Koulun tuloksellisuuden arvioinnin tarkoituksena on tuottaa paatoksentekijoille tietoa
toiminta-ajatusten ja padmairien asettamista ja tarkistamista varten. Siitd on apua my6s
koulujen toiminnan kehittdmisessé ja tavoitteiden seuraamisessa. (Saarinen, Huuhtanen
& Lindstrom 1995, 125.) Koulun tuloksellisuuden arviointi voi Vahervan (1983, 43)
mukaan kohdistua joko yksiloon, opetusohjelmaan tai koko koulutusjirjestelmain.
Koulun sisélla tuloksellisuuden arvioinnista saadaan tietoa koulutukseen kiytettivien
henkiloresurssien tehokkuudesta, koulutettujen oppimistuloksista ja saavutuksista seki
menetelmien, oppimateriaalien ja muiden apukeinojen vaikuttavuudesta. Vahervan
mielestd arviointi on nahtava laaja-alaisena koulutustoimintaa selvittdvini prosessina,
joka pyrkii mittaamaan sitd, miten hyvin koulutussuunnitelma vastaa koulutustarpeita ja
tydelamén vaatimuksia.

Koulun tulosten mittaaminen ja kattava seuranta on vaikeaa tulosten laadullisuuden
vuoksi. Koulutuksen tuloksellisuuden arviointimallissa (1995) tuloksellisuuden arvioinnin
rinnalle esitetdin myos koulutuksen laadun arviointi ja laatujarjestelmit. Laatujarjestelmét
ovat oikein sovellettuina tehokas tapa oppilaitoksen toiminnan kehittamistarpeiden ja
prosessien tason esille saamisessa. Ne luovat edellytyksid koulutuksen tuloksellisuuden
yhteydessé tapahtuvalle vaikuttavuuden arvioinnille, joskaan prosessien laadunvarmennus
ei sellaisenaan takaa hyvid oppimistuloksia. (Opetushallitus 1995, 12, 24)

Koulutuksen tuloksellisuuden arvioinnissa olisi kiinnitettivd huomiota myos koulu-
tuksen jarjestédjien eli kuntien toiminnan arviointiin. Uudet koulutuslait antavat kunnille
entistd vapaammat kddet koulutoimen jarjestamiseen. Suurimpana pelkona voi olla, etti
rikkaassa kunnassa tarjotaan hyva, laadukas koulutus, kun taas koyhemmassi kunnassa
sadstetddn koulutuksen laadun kustannuksella. Toimivien laatu- ja arviointijirjestelmien
rakentaminen on Hirven (1995, 15) mielesta koululaitosten kiireellisimpié tehtivid seki
kansallisella ettd paikallisella tasolla.

Koulun toiminnan arviointia kehitetd4n parhaillaan useissa maamme oppilaitoksissa.

Helsingin opetustoimen tulospalkkiojérjestelmien kokeiluhankkeessa (1996) koulujen
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tulosalueina ovat oppimistulokset, toimintaprosessien laatu ja kehittdmishankkeet,
asiakastyytyvaisyys ja taloudellisuus. Peruskoulussa oppimistuloksia tarkastellaan
koulukohtaisilla kriteereilld, kehittamélla arviointia ja tutkimalla oppilaiden sijoittumista
yldasteen jdlkeen. Toimintaprosessien laatu ja kehittamishankkeet tarkoittavat koko
tyoyhteisod yksittdisid tiimeja koskevia kriteereitd sekid opetusmenetelmien ja tiimityon
kehittamistad. Asiakastyytyvaisyyttd pyritdan parantamaan erityisesti asiakaskyselyjen
avulla ja asiakasyhteistyon monipuolinen kehittdmisella. Taloudellisuuden osa-alueen

selkeimpéna tuloskriteerind ovat yksikkokustannukset oppilasta kohden.

2.4 Opettaja tuloksen ja laadun tekijani

Koulun tuloksesta ovat Passilin ja Niinikurun (1993, 26) mielestid vastuussa koulun
johtaja tai rehtori. Nikki (1993, 7) puolestaan korostaa, ettd johtaja ei voi kdytannossi
tehdéd yksin koulun tulosta, vaan se saavutetaan johtajan ja tyontekijéiden yhteistyolld.
Koulujen henkildston tasa-arvoisuus voi olla koulujen toiminnalle eduksi, jos henkilostén
yhtendista asemaa pyritdan hyodyntdméaan myonteisend voimavarana tulossuunnitelman
rakentamiseen ja padmaarien tavoittelemiseen.

Koulun tuloksellisuus liittyy siis olennaisesti myos opettajan tyohén. Koululainsia-
dannén mukaan opettajalla on vastuu avaintulosten tuottamisesta, silli hinelld on viliton
vaikutus oppilaan oppimiseen, kdyttaytymiseen ja ajatteluun (Peruskouluasetus 718/1984:
§115). Vaikka opettajalla onkin raskain vastuu koulun opetus- ja kasvatustyon tulokselli-
suudesta, suoranaista tulosvastuuta ei opettajaan voida Lonkilan (1991, 120) mielesti
soveltaa. Passilan ja Niinikurun (1993, 106) mukaan todellinen tulosvastuu voitaisiin
tuoda yksittaisen opettajan tasolle vasta budjetin opettajakohtaistamisella.

Myos laatujohtaminen korostaa jokaisen tyontekijan vastuuta laadun aikaansaami-
sessa. Jotta kokonaisprosessien tasolla paistdisiin hyvain tulokseen, tiytyy jokaisen
osaprosessin tyontekijan ymmértdd oman panoksensa merkitys ja tyon laadun vaikutus
kokonaisuuteen. (Laadunhallinta yrityksissa ja julkisessa hallinnossa 1994, 9.) Opettajiin
liitetadn seuraavia laatukaésitteitd: ydinopetussuunnitelman aiheiden ja sisallon tuntemus,
pedagogiset taidot, reflektointi, empaattisuus ja johdollinen patevyys. Opettajalaadun
korkeaa tasoa osoittavat myds opettajan visiot ja arvot, opettamisen ja oppimisen organi-
sointi, suhteet yhteisoon ja ympéristoon sekd koulun kulttuuri. (Centre for educational
research and innovation 1994, 13 - 14, 89 - 90; Karrby 1992, 18))
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Lonkila (1991, 58) pitad opettajien virka-asemaa koulutuksen tuloksellisuuden ja
laadun kehittdmisen kannalta sekd heikkoutena ettd vahvuutena. Toisaalta se antaa
opettajalle turvallisuutta toteuttaa oikeaksi katsomaansa tyotapaa, mutta toisaalta se antaa
mahdollisuuden suhtautua opetusty6ohon ja etenkin sen kehittdmistoimiin melko vilinpita-
mattomasti. Koska opettajan tyon laadun ja tehokkuuden parantaminen heijastuu suoraan
opetuksen tasoon, taytyy Hawleyn, Smylien ja Evertsonin (1985, 6, 13) mielesti kiinnittda
enemmén huomiota opettajien pitevyyden kehittamiseen. Tyopaikalle tulisi luoda

laatutyolle suotuisat olosuhteet ja motivoida opettajia tekemdén parhaansa.
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3 TYON KANNUSTAVUUS JA PALKKA

Vastuun antaminen tyon tuloksista ja laadusta tyontekijoille ei valttamétti johda parem-
piin tydsuorituksiin, vaan tarvitaan olosuhteet, joissa tuloksellinen ja laadukas tyé on
mahdollista. Tyontekijoiden on myos koettava, ettda hyva tyosuoritus palkitsee ja siitd
palkitaan. Tehokas kannustejirjestelmé on erds keino saavuttaa tyontekijoiden korkea

tydmotivaatio.

3.1 Tydémotivaatioprosessi

Motivaatio médritelldén yksilon tarpeiden, kannusteiden seké néitd koskevien havaintojen
ja tulkintojen vuorovaikutuksen tulokseksi (Chung 1977, 24). Kun motivaatiota tutkitaan
tyoorganisaatiossa, kaytetddn yleensd kisitettd tyomotivaatio. Tassd tutkimuksessa
tydbmotivaatiosta kadytetaan seuraavaa Ruohotien (1980, 16) madritelmai: “Tydmotivaatio
on yksilon tila, joka médraa, milld vireydelld ja miten suuntautuneena hin tyodssiin
toimii.”

Tyon psykologiaa kisittelevassa kirjallisuudessa esitetdin useita tydmotivaatioon
vaikuttavia tekijoitd. Steers ja Porter (1975, 21 - 24) pitévit keskeisimpind tyontekijan
persoonallisuutta, tyon sisiltod ja tyoymparistod. Persoonallisuustekijoihin kuuluvat
yksilon tyohon kohdistama mielenkiinto, tyasenteet ja erilaiset tarpeet. Tyon sisallolla
tarkoitetaan esimerkiksi tyon mielekkyytt4, vastuuta ja tyostd saatavaa palautetta. Tydym-
péristotekijoistd motivaatioon vaikuttavat tyoolosuhteet ja monet sosiaaliset tekijit.
Motivaatiota voidaan tarkastella myos prosessina, jolloin huomio kiinnittyy tydtoimintaa
saateleviin arsykkeisiin, kéayttdytymiseen eli itse tyon tekemiseen ja sen seurauksiin

(kuvio 1).
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ARSYKKEET KAYTTAYTYMINEN SEURAUKSET
TARPEET TYOTYYTYVAISYYS
(sisgiset drsykkeet)
VALMIUS /
PALKKIOT
/ A
|
odotusarvo I
HAVAINNOT vilinearvo MOTIVAATIO SUORITUS |
yllykearvo :
KANNUSTEET |
(ulkoiset frsykkeet) TYON TULOKSET
A |

KUVIO 1. Tyémotivaatioprosessi (Chung 1977, 9).

Tyomotivaatioon vaikuttavia drsykkeitd ovat tarpeet, kannusteet ja havainnot. Tarpeella
tarkoitetaan sisdisen epatasapainon tilaa, joka saa ihmisen toimimaan tasapainon saavutta-
miseksi (Steers & Porter 1975, 12). Erés tarpeita selittdva teoria on Alderferin kolmitaso-
teoria, jossa tarpeet luokitellaan toimeentulotarpeisiin, liittymistarpeisiin ja kasvutarpei-
siin. Toimeentulotarpeilla tarkoitetaan fysiologisia, materiaalisia ja fyysisen turvallisuu-
den tarpeita. Liittymistarpeet ovat ihmisen ja hanen merkittaviksi kokemiensa henkildiden
viélisiin suhteisiin siséltyvia tarpeita. Kasvutarpeita ovat patemisen tarve, suoritustarve ja
itsensd toteuttamisen tarve. (Alderfer 1969, 142 - 175.)

Tarpeisiin voidaan vaikuttaa sastelemalld kannusteita. Ruohotie (1982, 23) méadritte-
lee kannusteet organisaatiossa esiintyviksi ulkoisiksi arsykkeiksi, jotka voivat vaikuttaa
organisaation jasenten kéyttaytymiseen. Chung (1977, 59) jakaa kannusteet tehtivikan-
nusteisiin, sosiaalisiin eli vuorovaikutuskannusteisiin sekd taloudellisen ja fyysisen
ympériston kannusteisiin. Tehtavikannusteita ovat tyon sisalto, itsendisyys ja vaihtele-
vuus; vuorovaikutuskannusteita ryhmanormit, ryhmén koko, johtamisprosessi ja tydor-

ganisaation ilmapiiri. Taloudellisia ja fyysisen ympériston kannusteita taas ovat palkka,



15

etenemismahdollisuudet seka tyoilmapiiri ja -olosuhteet. Cooper (1974, 49 - 56) yhdistaa
tehtdvi- ja vuorovaikutuskannusteet sisdiseen motivaatioon ja taloudellisen seki fyysisen
ympiéristén kannusteet ulkoiseen motivaatioon.

Tyomotivaatioon vaikuttavat tarpeiden ja kannusteiden liséksi myos havainnot ja
odotukset. Odotuksilla tarkoitetaan yksilon havaintoihin ja aikaisempiin kokemuksiin
perustuvaa tietyn tarpeen tyydyttimistodenndkoisyyden tai palkkion saavutettavuuden
astetta. Tyémotivaatio voi siis olla ihmisilla erilainen samoissakin ty6tehtivissi. Motivaa-
tioon vaikuttaa esimerkiksi se, miten he havaitsevat tyon eri piirteet ja millaisia odotuksia
heille muodostuu niiden havaintojen perusteella. Yksilon havainnot kohdistuvat siihen,
miten vaativaa ty0 on (odotusarvo) sekd sithen, miten todennikoistd tyostd on saada
palkkioita (vélinearvo) ja tarpeita vastaavia kannusteita (yllykearvo). (Ruohotie 1982, 25
-34)

Motivaatioon liitetdén ldheisesti myos tyontekijan valmius eli ammattitaito, jolla
tarkoitetaan yksilon mahdollisuuksia suorittaa tehtdvinsa tehokkaasti. Valmius on osaksi
luontaista, osaksi koulutuksen ja kokemuksen tulosta. Valmius ja motivaatio vaikuttavat
yhdessé siithen, miten tyo suoritetaan. (Ruohotie 1980, 13, 19.) Tyosuoritukseen liittyvit
luonnollisesti my6s tyotulokset, jotka riippuvat Rubenowitzin (1975, 10) mukaan seki
yksilén ominaisuuksista ettd tyoymparistosta ja tyotovereista.

Palkkioilla on Ruohotien (1991, 98) mukaan suuri vaikutus tydmotivaatioon ja siten
tyosuoritukseen, koska ne ohjaavat yksilon tarpeita ja palkkioita koskevia odotuksia.
Lawler (1988) néikee thmisten tydmotivaation paranevan seuraavien ehtojen tdyttyessa:
palkkiot on sidottu havaittavasti toimintaan, palkkiot ovat arvostettuja ja tehokas toiminta
on mahdollista. Lawler jakaa palkkiot tyon sisaisiin, sosiaalisiin ja instrumentaalisiin eli
ulkoisiin palkkioihin. Sisiisid palkkioita ovat tyon mielenkiintoisuus, itsendisyys, vastuul-
lisuus ja itse asetettujen tavoitteiden saavuttaminen. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluvat
vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa, mahdollisuus auttaa ja huolehtia muista ihmisisti
sekd tyon yhteiskunnallinen hyodyllisyys. Tyon ulkoiset palkkiot liittyvit palkkaan,
etenemismahdollisuuksiin, tydsuhteen pysyvyyteen ja tyoymparistoon. (Lawler 1988, 29 -
30.)

Monet tutkijat pitavat siséisten ja ulkoisten palkkioiden vilista eroa erittéin tirkeina.
Lawlerin (1988, 29) mukaan yksilon on saatava sisaiset palkkiot itseltdsn; organisaatio
voi vain luoda sille mahdolliset puitteet. Ulkoiset palkkiot sen sijaan saadaan suoraan

organisaatiolta. Jos tyo ei palkitse sisdisesti, on valttdmatonta kayttad ulkoisia palkkioita,
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jotta voitaisiin saada aikaan haluttua toimintaa. Ruohotie (1991) nikee palkkioiden
vaikuttavan suoritukseen eri tavoin: Silloin, kun ty6 tuottaa siséisid palkkioita, tyontekija
nauttii sen tekemisesté ja voi tyoskennelld pitkdan niiden palkkioiden varassa. Ulkoiset
palkkiot ovat yleensa kestoltaan lyhytaikaisia ja tarvetta niiden toistamiseen voi esiintyi
hyvinkin usein. Tasta syystd sisdiset palkkiot ovat yleensd tehokkaampia kuin ulkoiset.
(Ruchotie 1991, 16.)

Tyon kokeminen palkitsevana vaikuttaa tyotyytyvéisyyteen, joka voidaan méiritelld
yleiseksi asenteeksi tyotd kohtaan (Fisher & Locke 1992, 165). Myonteiset asenteet tyota
kohtaan vastaavat kisitteellisesti tyotyytyvaisyyttd ja kielteiset asenteet tyotyytymitto-
myyttd (Vroom 1969, 99). Tyotyytyvaisyytta lisaavat tyon sisaisiin palkkioihin Littyvit
kannustetekijat, joita ovat tyosuorituksen arvostaminen ja siitd saatu tunnustus, tyo itse,
vastuu ja etenemismahdollisuudet. Tyotyytymattomyyteen vaikuttavat toimeentulotekijit
liittyvat alemman tason tarpeisiin. Niitd ovat organisaatiossa harjoitettava politiikka ja
hallinto, ulkoiset tydolosuhteet, suhteet tyotovereihin, turvallisuus ja palkka (Herzberg
1971, 76, 95 - 96).

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa epdsuorasti motivaatioon, koska se vahvistaa yksilén
kasityksid tyohon panostamisen, suorituksen ja palkkioiden vilisistd kytkennoisti.
Saavutettu tyytyviisyys muokkaa yksilon tarpeiden laatua samalla tavalla kuin saavutettu-
jen tulosten taso muuttaa kannusteiden tyyppid ja tdrkeyttd. Muuntuneet tarpeet ja

kannusteet madraavat siten tulevaa kayttaytymista. (Ruohotie 1980, 28.)

3.2 Opettajien tyomotivaatio ja tyotyytyvaisyys

Opettajien tyomotivaatio riippuu Ruohotien (1980, 38) mukaan henkilokohtaisista
ominaisuuksista ja paneutumisesta tyohon. Tyomotivaatioon voivat siten eri ihmisilld
vaikuttaa eri tekijat. Nakarin vuonna 1988 tekemin tutkimuksen mukaan sivistystoimen
henkilostolle merkittavimpia tekijoita olivat palkka, tydturvallisuus ja tyosuhdeturva.
Nakarin my6hemmassd (1996) tutkimuksessa suurin osa sivistystoimen henkilostosti
asetti tyon tarkeimmiksi tekijoiksi tyosuhteen pysyvyyden (73 % vastaajista), mahdolli-
suuden itsendiseen ajatteluun (68 % vastaajista) ja mahdollisuuden oppia uusia asioita (60
% vastaajista). Vihiten tirkeind koettiin mahdollisuus saada ylennys tai parempi tyé.
Tahén vaikuttanee se, ettd mahdollisuudet urakehitykseen ovat opettajan ammatissa melko

viahaiset.



17

Opettajien tyotyytyvéisyys vaihtelee Raisdsen (1996, 46) mukaan sen perusteella,
miten opettajan tyolleen asettamat odotukset ovat tayttyneet. Ruohotien (1980) ja Vouti-
laisen (1982) tutkimusten mukaan opettajien ty6tyytyviisyys aiheutuu useimmiten tyon
sisdisistd tekijoistd: vastuusta ja vapaudesta, mielenkiinnosta itse tyohon lasten ja nuorten
kanssa, seki tyotoverien ja esimiehen arvostus ja tunnustuksen antaminen.

Nakarin (1988) tutkimus osoittaa, ettd kouluasteella on yhteyttd opettajien motivaati-
oon ja tyohon suhtautumiseen: Ala-asteen opettajat pitavit ulkoisia motivaatiotekijoitd
selvasti keskimaaraista tehottomampina kuin yldasteen opettajat. Lortien (1975) mainitse-
massa Kansallisen koulutusyhdistyksen (National Education Association) opettajatutki-
muksen mukaan myds sukupuolella on vaikutusta tyohon suhtautumiseen. Tutkimus
osoitti, ettd miehilld on suuremmat materiaaliset motiivit kuin naisilla.

Kannusteisiin liittyvissa tutkimuksissa idlla on havaittu olevan yhteytt4 siihen, mitka
kannusteet koetaan tarkeind ja tehokkaina. Nakarin (1988) tutkimuksen mukaan vanhem-
mat ihmiset uskovat vihemmin vuorovaikutukseen liittyvien ulkoisten kannusteiden
motivoivaan tehoon. Lindstrom, Lehto ja Kandolin (1989) ovat vastaavasti todenneet, etti
vanhemmilla tyontekijoilla on yleensd hieman suurempi sisdinen tyomotivaatio kuin

nuorilla.

3.3 Palkka kannustimena

Asp ja Peltonen (1980, 44) esittavat palkan tyomotivaatiotekijani seuraavasti: “Palkkaa
on vaikea rinnastaa muihin tydmotiiveihin, silld palkka on vaikutuksiltaan laaja-alaisempi
kuin muut motiivit ja samalla silld on muita ndkyvimmin vélineluonne.” Palkka tyydyttai
Niskasen (1976) mukaan puhtaasti taloudellisen merkityksen lisdksi my6s ihmisen
korkeampia tarpeita. Palkka on tarked arvostustarpeen kannalta, koska ihmiset asetetaan
monessa yhteydessd palkan mukaiseen arvojirjestykseen. Palkan lisdZntymisen myoti
halutaan tyydyttad korkeampia tarpeita, mika liséd palkan merkitysta motivaatiotekijina.
(Niskanen 1976, 18.)

Tyontekijoiden asettaessa tyomotivaatiotekijat tarkeysjarjestykseen palkka lasketaan
usein vihemmin tirkedmmiksi kuin turvallisuus, mahdollisuudet edistymiseen ja johta-
mistyyli. Palkka pidetaén kuitenkin tirkedmpéna kuin tyon sisiltod, esimiehen toimintaa,

tyon sosiaalisia puolia, kommunikointia, tydoloja ja etuuksia (Herzberg 1971, 126; Vroom
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1964, 150). Tam ei kuitenkaan Astrandin (1993, 29) mielest4 tarkoita sit, etteiko palkan
ja palkkausjéarjestelmén motivoivaan merkitykseen kannattaisi kiinnittd4 huomiota.

Ihmisten vililld on eroa siind, miten tirkednd kannustimena he pitivat palkkaa.
Chung (1977, 138 - 139) ja Lawler (1971, 34) ovat todenneet ylemmén tason tyontekijoéi-
den pitivin palkkaa vidhemmin tdrkednd tekijand kuin alemman tason tyontekijit.
Toisaalta palkka nayttaisi olevan tiarkeampi miehille kuin naisille ja toisaalta nuoremmille
kuin vanhemmille tyontekijoille. Herzbergin teoriassa palkka luetaan toimeentulotekijoi-
hin, eiké silld siten katsota olevan merkitystd kannustavassa mielessi. Palkalla voi olla
kuitenkin suora yhteys motivaatioon, jos se on sidottu tyosuoritukseen tavalla, jonka
tyontekijdt voivat ymmartad ja johon he voivat vaikuttaa (Lawler 1988, 32). Palkka
kannustaa tyontekoon sitd enemmaén mita suurempi ero on hyvisti ja huonosta suorituk-
sesta maksettavan palkan vililld. (Heiskanen 1993, 68).

Samanarvoista ja oikeudenmukaista palkkausta pidetdan yleisesti tyomotivaation,
tyotyytyviisyyden ja hyvan tyosuorituksen alkuldhteend. Oikeudenmukaisuusteorian
mukaan ihmiset vertaavat panostensa ja tuotostensa marid toisten tyontekijoiden panok-
siin ja tuotoksiin (Argyle 1989, 95). Palkkaus on oikeudenmukaista, jos tyontekija havait-
see tasapainon oman ja muiden panos-tuotos -suhteen vililla (Ruohotie 1991, 133). Iki
ndyttdd tutkimusten mukaan vaikuttavan sithen, miten oikeudenmukaisena palkka
koetaan. Ahola ja Huuhtanen (1995) ovat todenneet, ettd alle 35-vuotiaat tyontekijit
pitévit palkkaansa huonommin tyopanostaan vastaavana kuin muut ikdryhmiit.

Tyontekijan palkkatyytyviisyyteen vaikuttaa palkan lisiksi se, mitd hin tulee
saavuttamaan, kun hénen palkkansa kasvaa (Schneider, Gunnarson & Wheeler 1992, 58).
Palkkatyytyviisyyteen vaikuttavat myos henkilokohtaiset tekijit, tyohon liittyvit tekijat,
ei-rahalliset kannusteet ja palkkatekijat. Tyytymattomyys palkkaan voi Ruohotien (1982,
129) mukaan vaikeuttaa uusien suunnitelmien toteuttamista tydorganisaatiossa. Kun
ihmiset eivit ole tyytyviisid palkkaansa, he eivat myoskéaan hyviksy erilaisia motivaatiota
lisasvid ohjelmia, kuten tyon laajentamista ja tyon rikastamista.

Kauppisen (1988) ja Nakarin (1996) tutkimusten mukaan sivistystoimen tyontekijit
eivit pidd palkan merkitysta tydmotivaatiotekijina kovin suurena. Opettajat ovat kuiten-
kin olleet jo pitemmén aikaa tyytymittomii palkkaansa. Tistd kertovat useat 80-luvulla
tehdyt tyotyytyviisyystutkimukset (mm. Koskinen 1989, Ruohotie 1980; Voutilainen
1982). OAJ:n vuonna 1996 teettiman tutkimuksen mukaan 73 % opettajista pitds palk-

kaansa liian pienend. Tyytymattomimpia palkkaansa ovat nuoret opettajat ja tyytyviisim-
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pid keski-ikiiset opettajat. (Rajaniemi 1996, 12 - 14.) Kuusiston (1987) tekemén opettaji-
en tydolosuhdeselvityksen mukaan liian pieni palkka verrattuna tyotehtaviin rasittaa usein
tai aika usein 65 %:a kyselyyn vastanneista opettajista. Pieni palkka kuormitustekijini
esiintyy ala-asteella usein tai aika usein 82 %:lla opettajista, kun taas ylaasteella vain 59

%:1la opettajista. (Kuusisto 1987, 8 - 9.)

3.4 Kannustava palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelmén tulisi edistda tyontekijoiden tydmotivaatiota ja tukea organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Motivaation kannalta on Heiskasen (1993) mielesti tarkeda,
ettd tyontekijat tuntevat ja hyviksyvit kdytetyn palkkausjirjestelmin. Palkan kannusta-
vuuteen voidaan kiaytannossé pyrkid palkkaporrastuksella, jossa otetaan huomioon tyon
vaativuus, henkilon patevyys ja tydsaavutukset eli tyotulokset. Nama kolme tekijiaa ovat
perusteina kannustavalle palkkausjérjestelmélle (kuvio 2), jonka muodostavat peruspalk-

ka, henkilokohtainen palkanosa ja tulospalkkio (Heiskanen 1993, 70 - 71).

TULOS- Tyosaavutukset

PALKKIO
HENKILO-

KOHTAINEN Pitevyys

PALKANOSA

PERUSPALKKA Tydn vaativuus

KUVIO 2. Kannustava palkkausjéarjestelma. Mukailtu Heiskasen (1993, 71) motivoivasta
palkkajarjestelmésta.
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Kannustavassa palkkausjarjestelmésséd peruspalkka mairdytyy tyon vaativuuden mukaan.
Tyon vaativuudella tarkoitetaan tyontekijaan tyosta kohdistuvia vaatimuksia ja vaikutuk-
sia. Kansainvilisen tyojarjeston ILO:n suosittelemat tyonarviointijarjestelméin paivaati-
vuustekijat ovat ammattitaito, kuormitus, vastuu ja tyoolot. (Koskensalmi 1995, 19.)
Heiskasen palkkausjirjestelméssa tyontekijan henkilokohtaisilla ominaisuuksilla ei ole
merkitystd tyon vaativuuden arvioinnissa.

Henkilokohtaisen palkanosan perusteena on tyontekijan patevyys. Patevyydelld
tarkoitetaan niitd tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia, joilla on vilittomasti tai
vilillisesti merkitystd tyon onnistumiselle (Rationalisointineuvottelukunta 1995, 27).
Heiskanen (1993, 71) ja Niskanen (1980, 8 - 17) pitivit patevyystekijoind palvelusaikaa,
tyon mairad, tyontekijin monipuolisuutta ja erityistaitoja.

Kannustavassa palkkausjarjestelmassa otetaan huomioon myo6s tydsaavutukset ja tyo-
tulokset maksamalla hyvistd suorituksista erillisia tulospalkkioita. Falck (1993, 226)
madrittelee tulospalkkion seuraavasti: "Tulospalkkio on palkanosa, joka on sidoksissa
koko organisaation, organisaation osan tai yksilon saavuttamiin tuloksiin ja néiden
yhdistelmiin.” Tulospalkkioiden kéyttoonoton edellytyksena Hiironniemi (1991, 127)
pitda tulosjohtamisen soveltamista, tuloksellisuuden arviointi- ja mittausjirjestelmin
olemassaoloa sekd tyonantajan ja henkiloston vilistd yksimielisyyttd tulospalkkioiden
yleisisté periaatteista.

Tulospalkkiot osoitetaan tavallisesti tyontekijaryhmille. Puttonen (1993, 44) pitdi
ryhmakohtaisia palkkioperusteita hyvina, koska ne yllépitavit tulosten ja vuorovaikutuk-
sen kannalta tarpeellista ryhmien vélista kilpailua. Niskasen (1976, 132) ja Ruohotien
(1991, 47) mielestd suuriin henkiljoukkoihin sovellettavat palkkiot ovat kuitenkin
tehottomia, jos palkkion mairdytymisperusteita ei voida nahdd yksittdisen tyontekijan
tyopanoksesta rippuvaisina. Yksilokohtaisen palkkion jakamiseen ei pitdisi Méitéin
(1991, 9) mielesta olla estettd, mikali jollekin yksittédiselle henkilolle voidaan asettaa
selkedsti mitattavia tai muutoin objektiivisesti arvioitavia tavoitteita.

Kunnallissektorin palkkausjarjestelméssa on jossain maarin kannustavan palkkausjér-
jestelméan elementtejd. Viranhaltijoiden ja tyontekijéiden tarkein palkkaperuste on
ammattinimike. Muina palkkausperusteina mainitaan myos tyontekijan koulutus, asema
organisaatiossa, vastuu, tehtivien laaja-alaisuus, itsendisyys, tehtdvien vaativuus, tydolot
ja tyon fyysinen kuormitus. Perusteissa on havaittavissa sekd tyon vaativuuteen ettd

patevyyteen littyvid tekijoitd. Tyon vaativuuden mukaan maksettavan palkanosan
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arviointiin on viime vuosina kiinnitetty entistd tarkempaa huomiota aloittamalla tyon
vaativuuden arviointikokeiluja useissa maamme kunnissa. (Kunnallinen yleinen virka- ja
tyoehtosopimus 1995, 14 - 36.)

Henkil6kohtaisten ty6tulosten mukaan maksettavan palkanosan merkitys on kunta-
alalla viime aikoina kasvanut. Kannustuslisd otettiin kayttoon vuonna 1984, ja tulospalk-
kioita on voitu maksaa vuodesta 1991 alkaen. Palkkiot perustuvat kunnan tai kuntainliiton
toimintayksikoiden palvelutuotannon tuloksellisuuden parantamiseksi asetettujen tavoit-
teiden todettuun ylittimiseen. Tulospalkkio on kuitenkin Nakarin (1992) tutkimuksen
mukaan kunnallisissa tyoyhteisoissd vahiten kaytettyjen motivaatiokeinojen joukossa.
Tama selittynee silla, ettd 90-luvun alun lamavuosina kunnissa pyrittiin sddstdméiin
kaikilla sektoreilla - myos palkkakysymyksissd. Tulos- ja laatuajattelu seké niihin liittyvit

jarjestelmalliset palaute- ja kannustekeinot ovat kuitenkin yleistymassa.
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4 OPETTAJAT JA KANNUSTAVA PALKKAUS

Vaikka yhteiskunta ja koulu sen osana seké opettajan tyé ovat muuttuneet paljon viime
vuosikymmenind, on peruskoulun opettajan tyoaika- ja palkkausjirjestelmd muuttunut
aarimmdisen vahan. Koska opettajille on siirretty enemmaén vastuuta tyon suorittamisesta
ja tyotuloksista, olisi tyosopimusehtojen ja palkkauksenkin perustuttava yksilo- tai

ryhmékohtaisiin sopimuksiin.

4.1 Opettajien tyOaika- ja palkkausjirjestelman uudistaminen

Peruskoulun opettajien nykyinen tyGaikajarjestelma perustuu osittain peruskoululainsai-
dannossa saadettyyn oppilaille annettavaan opetuksen kestoaikaan ja osittain kunnallisen
opetusalan virkaehtosopimuksen peruskoulun opettajia koskeviin tydaikamadrayksiin
(Askelo 1981, 11). Tyoaikajérjestelmé voidaan jakaa vuotuiseen, viikottaiseen ja paivittai-
seen tyQaikaan.

Yleisopetuksen opettajien vuotuinen tydaika mddritelladn tyOpéivind, joita on
vuodessa 190. Lisaksi opettajilla on kolme erillista suunnittelupdivaa. Opettajien viikottai-
sen tyOajan sddtad opetusvelvollisuus, joka on opettajan viran ja koulumuodon mukaan
enintadn 23 tuntia viikossa. Viikottainen tydaika muodostuu myos ylitunneista, oppitun-
tien valmistelusta, kokeiden korjauksesta ja yhteissuunnitteluun kéytettivista ajasta sekd
erikseen maarattyihin luokan ulkopuolisiin tehtaviin kaytettivasti ty6ajasta. Paivittdinen
tyoaika méaraytyy kunkin opettajan henkilokohtaisen tydjarjestyksen mukaan. Tydaika-
jarjestelmi jakaantuu kahteen osaan myos tyopaikkasidonnaisuuden perusteella: kiintedin
tyopaikkaan sidottuun tydhon ja muuhun tyohon, joka tehdadin opettajan valitsemassa
paikassa ja hanen valitsemanaan aikana. (Kunnallinen opetusalan virka- ja ty6ehtosopi-
mus 1995, 50 - 51; Vaheri 1991, 1 - 3))

Opettajien palkkaus on kiintedsti sidoksissa opetusvelvollisuuteen ja tyévuosien
madraan. Kaytannossi opettajan tyostd yha suurempi osa tapahtuu kuitenkin oppituntien
ulkopuolella. Opetushenkiloston palkkausjarjestelméa olisi pikaisesti yhtendistettiva ja
yksinkertaistettava siten, ettd palkkausperusteet tulisivat suoraan opettajan tekemisti
tyosta. OAJ on kiynyt neuvotteluja kunnallisen tydmarkkinalaitoksen ja palvelutyonanta-

jien kanssa uusista opettajien tyodaika- ja palkkausjdrjestelmad koskevista kokeiluista.
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Niiden tarkoituksena on selvittdd opettajan tyon vaativuus suhteessa muihin aloihin ja
hankkia tietoa toimivista palkkausperusteista. (Elaméntyona tulevaisuus 1997, 2 - 5.)

Viime aikoina on kayty paljon keskusteluja siité, tulisiko opettajien siirty4 kokonais-
tyoaikaan rehtoreiden ja oppilaanohjauksen lehtoreiden tapaan. Kaytanndssi kokonaistyo-
aikaan siirtyminen merkitsist sit, ettd luovuttaisiin opetusvelvollisuudesta, jolloin tyajan
(noin 1600 tuntia vuodessa) muodostaisivat sidottu tydaika ja omavalintainen tydaika.
Sidottuun tydaikaan laskettaisiin oppitunnit ja koulun kehittdmissuunnittelu. Luottotyéai-
kaan kuuluisi siten kaikki muu kuin sidottuna tyoaika tehtiva tyo eli kotona tehtava tyo,
oppituntien valmistelu, kokeiden korjaus, vanhempien tapaamiset ja oppilashuoltotyé. (J.
Jaske, henkilokohtainen tiedonanto 10.9.1996.)

Lisapalkkioiden maksaminen opettajille on periaatteessa mahdollista jo nykyisen
palkkausjérjestelman puitteissa. Kunnallisen opetusalan virka- ja tydehtosopimuksen
(1995, 7) mukaan “viranhaltijalle (my0s viran valiaikaiselle hoitajalle) voidaan maksaa
madrdajan tai toistaiseksi enintdan 2500 markan suuruista peruspalkaksi luettavaa henki-
lokohtaista palkanosaa, jos ao. viranomainen harkitsee sen perustelluksi hinen keskiméai-
rdista selvasti paremman ty6hon liittyvin tiedon, taidon tai muun osaamisen seki hyvien

tyotulosten perusteella”.

4.2 Kannustavan palkkauksen soveltaminen opettajtin

Yhdysvalloissa on viime vuosikymmenind ollut kiinnostusta erilaisiin koululaitoksen
tehokkuusohjelmiin. Sielld on kokeiltu pitkd4an meriittipalkkausta (merit pay), jonka
taustalla on hieman erilainen tilanne kuin Suomessa: Opettajien palkkoja olisi nostettava,
jotta kouluihin saataisiin houkuteltua ammattitaitoisempia ihmisia (Land 1986, 17).
Témén seurauksena Yhdysvalloissa luotiin paljon huomiota saanut meriittikouluohjelma,
jossa opettajille asetettiin suoritusstandardit. Opettajien saavuttaessa tai ylittdessd tuon
tason koulun henkilokunta sai joko "bonusta" tai palkankorotuksen. (Firestone & Pennell
1993, 511.) Rohkeudesta ja kokeilunhalusta meriittipalkan kdytGssid kertoo seuraava
Spillanen (1987, 6) kannanotto:

- opettajien kesken on laadullisia eroja

- useimmat ihmiset - opettajat mukaan lukien - tunnistavat nimi erot

- tehokkaan opettamisen piirteet voidaan tunnistaa ja mitata
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- korkeimmat palkat tulisi menna parhaille opettajille ja muiden opettajien tulisi saada
avustusta, mutta ei palkankorotusta. Tehottomat opettajat tulisi poistaa.

Nakari (1992, 91) uskoo, ettd kannustava palkkapolitiikka tulee tuloshakuisen koulun
tyon tehostamisen vilineeksi myos Suomessa. Esimerkiksi Helsingin opetustoimessa on
jo syksyllda 1996 aloitettu tulospalkkiojarjestelmien kokeiluhanke. Hankkeen tavoitteena
on pilottikokeilujen kautta luoda opetustoimen eri yksiké6ihin soveltuvia tulospalkkiomal-
leja ja saada kokemuksellista tietoa laatutyon ja kannustamisen yhteensopivuudesta.

Manninen (1992, 116) ja Riikonen (1992, 33) uskovat, ettd siirtymisellid tulospalk-
kaukseen voidaan lisétd sekd yksittaisen opettajan ettd koko tyoyhteisén tydomotivaatiota.
Lonkila (1991) taas epiilee hyvan tyosuorituksen palkitsemisen rahalla heikentivin
koulun tyoilmapiirid. Jos tulospalkkiot olisivat pienid, saattaisi kidyda niin, ettd kaikki
olisivat tyytymittomid. Toisena merkittdivana uhkana Lonkila pitdd ndenniistuloksia:
oppilaille tuputetaan muistitietoa, jonka omaksuminen on helppo todeta erilaisilla kokeil-
la. Mit4 enemmaén palkan méaéra on sidottu tulokseen, sitd suurempi kiusaus on helpottaa
oppikursseja ja varsinkin kokeita. (Lonkila 1991, 74 - 75, 139.)

Osa tutkijoista ei usko tulospalkan tuovan mita4n systemaattista muutosta opetustyén
laatuun. Esimerkiksi Palaich ja Flannelly (1984, 9) nékevit, etti opettajien ei ole mahdol-
lista parantaa tyosuoritustaan merkittévasti, jos heiltd puuttuu tietoutta, mahdollisuudet ja
olosuhteet opettaa tehokkaasti. Land (1986, 14) on sitd mielts, ettd opetuksen tason

nostaminen vaatii ennen kaikkea uudistuksia koulujen johtamistapaan.

4.3 Opettajien kannustavan palkkauksen rakenne

Tassa tutkimuksessa opettajien kannustavaa palkkausta tarkastellaan keinona kehittia
palkkausta vastaamaan paremmin vastaamaan opettajien tyotd. Lahtokohtana kiytetdin
sivulla 19 esitettyd kannustavan palkkausjérjestelmin mallia, joka rakentuu tyén vaativuu-
den madraamaisti peruspalkasta, tyontekijdn patevyyteen perustuvasta henkilokohtaisesta
palkanosasta ja tyosaavutuksista koostuvasta tulospalkkiosta. Henkilokohtainen palkanosa
ja tulospalkkio muodostavat yhdessa kannustavan palkanosan.

Henkilokohtaisessa palkanosassa tulisi ottaa huomioon kaikki opettajan tyohon
kuuluvat tehtdvat, tyon miardan vaikuttavat tekijat ja opettajan pitevyys. Opetustyéhdn
liittyvid tehtdvid ovat varsinaiset oppitunnit, tukiopetus- ja ylitunnit, toisen opettajan

tuntien hoitaminen seké erityistehtévit, kuten kirjastonhoitotyd, kerhotyd ja erilaiset
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valvontatehtavat. Opettajien nykyinen palkkausjirjestelmé sisaltda jo edelli mainitut
tehtivit, joista voidaan maksaa palkkioita (Kunnallinen opetusalan virka- ja tyoehtosopi-
mus 1995, 41 - 46).

Opettajan tyohon kuuluu automaattisesti opetuksen valmistelu- ja arviointityoti seki
opetusmateriaalien tekemiseen ja koulukohtaisen opetuksen kehittdmiseen liittyvia tyota.
Koska niité tehtivia ei ole sidottu paikkaan ja aikaan, se saattaa periaatteessa tarkoittaa
rajoittamatonta tyomaarad. Nykyisin erityisesti koulukohtaisten opetussuunnitelmien
laatiminen vaatii opettajalta paljon ajallisia ja henkisia resursseja. Toisaalta opettajan tyén
madrd vaihtelee myos oppiaineen, opettajan organisaatiokyvyn ja muiden henkilokohtais-
ten ominaisuuksien mukaan. Opettajan muihin t6ihin kuuluvat koulun johtoon littyvit
tyot, opettajainkokoukset ja muut koulun hallinnolliset tehtivit, jotka tapahtuvat opetus-
tyon ulkopuolella.

Opettajien nykyisessi palkkausjarjestelmissé ei ole huomioitu opetusryhmin kokoa,
vaativuutta ja opetusryhmén integraatio-oppilaita, jotka lisdévat opettajan tyotd seka
oppituntien aikana ettd niitd valmistellessa. Osa opettajista hoitaa ylisuuria ryhmii
samalla palkalla, jonka toiset saavat muutaman oppilaan ryhmaistd. Oppilasryhmin
vaativuuteen voivat vaikuttaa esimerkiksi oppilaiden tasoerot ja persoonallisuus. Nykyisin
pyritdan mukauttamaan normaaleihin opetusryhmiin my6s kuulo- ja nikévammaisia seki
muulla tavalla heikompitasoisia oppilaita.

Henkilokohtaisessa palkanosassa tulisi ottaa huomioon myds opettajan pitevyyteen
liittyvit tekijat, joita ovat palvelusvuosien médrd, tiettyihin oppiaineisiin erikoistuminen,
ylimasraiset tieto- ja taitotekijat sekd muu erityisosaaminen, lisatutkintojen suorittaminen
ja kasvatustieteellisten julkaisujen tekeminen. Opetusteknologian kehittyminen ja opetus-
alueiden tietomdaran lisddntyminen vaativat opettajalta jatkuvaa itsensd kehittimisti ja
kouluttamista.

Henkilokohtaisen palkanosan lisiaksi maksettavan, tyotuloksista riippuvan tulospalk-
kion perusteena voisivat olla opettajan ammattitaito, oppilaiden edistyminen ja oppimis-
tulokset, opettajan yhteistyotaidot sekd opettajan aikaansaamat sdist6t luokan kustannuk-
sissa. Opettajan ammattitaitoon kuuluvat opettajan oppiainesisalt6jen hallinta ja pedagogi-
set taidot. Ammattitaidolla tarkoitetaan sitd, ettd opettaja osaa tilanteiden vaihtuessa saada
atkaan mahdollisimman paljon sellaista toimintaa, joka auttaa oppilaita tyéskentelemain

omaa oppimistaan edistivasti. Opettajan osaamista kuvataan seuraavilla ammattitaidon
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ulottuvuuksilla: sisdlto-, opetus- ja kontekstitieto sekd didaktinen taito, evaluointi-,
menetelma- ja vuorovaikutustaito. (Yrjonsuuri & Yrjonsuuri 1995, 13, 46.)

Jos laadukkaana ja tuloksekkaana opetustyond pidetdan tehokasta opettamista, se
merkitsee ennen kaikkea optimaalisten oppimismahdollisuuksien luomista sekd oppi-
mishalun virittdmistd ja sailyttimistd pedagogiikan keinoin (Opetushallitus 1994, 10).
Télloin tuloskriteerind voidaan néhda oppilaiden motivaatioon liittyvit asiat.

Opettajan ammattitaito vaikuttaa oppilaiden edistymiseen seki lyhyelld ettd pitkalla
aikavililli. Opetustyon tulosta voidaan tarkastella oppilaiden koulumenestykselld, jatko-
opintojen saavutuksilla ja oppilaiden sijoittumisella tydelamaan. Télloin tulisi Millmanin
(1981, 147) mukaan kuitenkin ottaa huomioon oppilaiden yksil6lliset erot aiempien
oppimistulosten, kykyjen sekd oppimishalukkuuden ja -mahdollisuuksien suhteen. Koska
peruskoulun lakiméariinen tehtdavd on antaa oppilaalle kelpoisuus johonkin keskiasteen
kouluun, opetustyon tulosta osoittaa se, miten hyvin oppilaat sijoittuvat peruskoulun
péitettydan jatko-opintoihin (Lonkila 1991, 26 - 27). Opettajan ja kodin vilinen yhteistyo
et sellaisenaan kohdistu oppilaaseen, mutta parantaa mahdollisuuksia edistdd oppilaan
kaikinpuolista kehittymista (Lonkila 1991, 28). Opettajan yhteistyétaidoilla voidaan siis
valillisesti vaikuttaa opetustuloksen paranemiseen.

Tulospalkkion perusteena olevat opettajan aikaansaamat sdistot luokan kustannuksis-
sa voidaan ilmaista koulun tuloslaskelmassa. Pissila ja Niinikuru (1993, 108) pitivit
tuloslaskelma- ja taseajattelua mielenkiintoisena mittarina. Opettajan tulosta voidaan
ilmaista esimerkiksi siten, kuinka suuret ovat menot markkoina oppilasta kohti.

Nakari (1988) ja Valtee (1987) selvittivat kunnallisiin ty6yhteisdihin kohdistuneissa
tutkimuksissaan sivistystoimen henkiloston kasityksia tirkeimmista kriteereisti ja
mittapuista, joiden nojalla opetustyon tuottavuutta voidaan arvioida. Kriteerit keskittyivit
kahteen luokkaan. Tarkeimmiéksi tekijaksi nostettiin oppilaiden menestyminen loppuar-
vostelussa (paastotodistukset) ja jatko-opintomahdollisuudet. Toiseksi tirkeimpana
kriteerind pidettiin vastaanottavista oppilaitoksista ja tyoelamisti tulevaa palautetta
(Nakari 1988, 114; Valtee 1987, 131.) Gallupin (1984) tekemin kyselyn mukaan amerik-
kalaiset opettajat pitivat tirkeimpind meriittipalkan kriteereind koulututtajien opettajista

tekemien arvioiden laatua ja opettajan opetusvuosien maaraa (Gallup 1984, 98).
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4.4 Opettajan tyon laadun ja tulosten arviointi

Kannustavan palkkauksen perusteiden toteamiseen tarvitaan tyon arviointia. Yksinkertai-
simmillaan tyon arvioinnilla tarkoitetaan yritystd maarittas ja vertailla niitd vaatimuksia,
joita tiettyjen toiden normaali suorittaminen asettaa tyontekijille. Tyon arviointi pyrkii
tarjoamaan systemaattisemman ja objektiivisemman perustan tyon sisillon arvioimiseen
auttaen siten rationaalisemman palkkarakenteen luomisessa (ILO 1972, 8).

Opettajan tyon arviointi voidaan madritelld prosessiksi, jossa kuvataan ja arvioidaan
opettajien ansioita heidan tietojensa, taitojensa, kayttdytymisensi ja opetustulostensa
perusteella (Nevo 1995, 135). Tyon arviointia tarvitaan opettajien tyén oikeudenmukai-
seen arviointiin sekd opetuksen ja oppimisen laadun parantamiseen (Hancock & Settle
1990, 4). Mielekkaille ja laadultaan korkeatasoiselle tuloksellisuuden arvioinnille on
edellytyksena, ettd opettajille annetaan aikaa ja tarjotaan koulutuksen kautta asiantunte-
musta. Niin heidét voidaan saada paremmin sitoutumaan koulun tavoitteisiin. (Syrjildinen

1994, 13.)
4.4.1 Tyon arvioijat ja arviointimenetelmat

Opettajan tyon arvioimiseksi esitetddn useita eri vaihtoehtoja ja suositellaan yleensi
useamman kuin yhden tavan kiyttod. Howardin, Conwayn ja Maxwellin (1985, 189)
mukaan opettajan tehokkuutta voivat arvioida opettaja itse, kollegat, nykyiset ja entiset
oppilaat sekd koulutetut tarkkailijat. Nevo (1995, 144 - 151) puolestaan suosittelee

opettajien tyon arviointikeinoiksi seuraavia:

opettajan patevyystestit

kenttikokemusarviointi

arviointiasteikkojen kaytto

luokkahuonehavainnointi

kliininen valvonta

oppilaiden testipistemaarat.

opettajien portfoliot

Opettaja itsearvioijana. Oppimisen tulosta ja tuotosta voi Pissilin ja Niinikurun
(1993) mielesta parhaiten arvioida opettaja itse. Hanen ei esimerkiksi tarvitse mitata, onko

oppilas motivoituneempi kuin ennen, kun hén nakee jonkun oppilaan tydskentelevin
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innokkaasti. Oppilaiden koulu- ja tyoskentelymotivaatiota arvioitaessa opettajan ei
kuitenkaan kannata luottaa motivaation seuraamisessa pelkkiin havaintoihin. Luotettavan
kuvan saamiseksi motivaatiosta olisi tietoa kerattava eri lahteistd ja eri tavoilla, esimer-
kiksi testeilld, haastatteluilla, kirjoitelmilla ja videokameran avulla (Passild & Niinikuru
1993, 94, 149 - 150). Syrjalainen (1994, 13) esittda, ettd opettajien ty6n tueksi olisi
mielekésta tuottaa valtakunnallisia vilineitd, joiden avulla opettajat voisivat varmistua
siitd, ettd heidan oppilaidensa osaaminen on tietyn tasoista. Han painottaa, ettd opettajat
ovat itse avainasemassa kyseisten mittareiden tai testien kehittdmisessa.

Suomessa ei ole kiytossi mitdan vakiintunutta tapaa, jolla opettajat voisivat arvioida
oman tyonsi tuloksellisuutta. Nevo (1995) esittdd erddnd opettaja-arvioinnin vilineeni
portfolioita, jotka ovat todistekappaleita opettajan toiminnasta ja osaamisesta. Niitd voivat
olla esimerkiksi itse kehitetyt opetusmateriaalit, erilaiset todisteet oppilaiden menestymi-
sestd ja videonauhat. (Nevo 1995, 149.)

Rehtori ja opettajakollegat arvioijina. Rehtori voi tehda havaintoja opettajan ammat-
titaidon kehittymisestd. Hén voi esimerkiksi seurata opettajan tunteja ja tulkita oppilaiden
kokeiden tuloksia yhdessd opettajakunnan kanssa tai heidin puolestaan. Niin saatujen
havaintojen pohjalta rehtori voi tehda suosituksia opetuksen kehittimiseksi ja muuttami-
seksi. (Passild & Niintkuru 1993, 94.)

Rehtori voi myos edellyttda jokaiselta opettajalta tavoitteiden asettamista omalle
opetustyolleen. Kirjallisesti laaditut tavoiteohjelmat kiydain lapi tavoitekeskusteluissa,
ja tavoitteiden toteutumista arvioidaan lukuvuoden lopussa kéytavissi arviointikeskuste-
luissa. Karjalainen (1992, 28 - 29) nikee opettajien ja rehtorin vilisen keskustelun esteeni
kuitenkin sen, ettd opettajan ty6lld on opettajayhteisossd tabunomaisia piirteitd. Tyossd
selviytyminen ja siitd suoriutuminen voi olla arka asia. Erityisesti tyohon littyvista
ongelmista ja ammattitaidosta mieluiten vaietaan. Rehtorin puuttumista ndihin asioihin
voidaan pitad jopa kunnianloukkauksena. Monien hallinnollisten tehtdvien vuoksi koulun
johtajilla ei aina ole edes aikaa syventya yksittdisten tyontekijoiden tyon syvilliseen
pohdintaan tai tyossé esiintyvien vaikeuksien kisittelyyn (Haméldinen & Sava 1989, 140).
Niiden ongelmien vuoksi koululla on vield pitkd matka todelliseen tuloskeskusteluun.

Rehtorin lisdksi opettajan tyon arviointiin voivat osallistua myds opettajakollegat.
Nevon (1995, 56) mukaan arvioinnin tulisi olla osa heidin tyokuvaansa. Kollegat ovat
parhaimmillaan luonnollinen tuki ty6n tekemisessi ja vaikeitten kysymysten kisittelyssa.

Tukea voidaan jakaa saman luokka-asteen tai saman aineen opettajien kesken erilaisissa
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opetuksen sisallollisissd ja menetelmallisissa kysymyksissé ja pulmatilanteissa. Kouluyh-
teis6issd on kuitenkin perinteisesti vallinnut sellainen tilanne, ettd opettajien on ollut
vaikea turvautua kollegojen apuun silloin, kun heilld tulee vaikeuksia luokan kanssa tai
kun tyon tekeminen tuntuu kohtuuttoman rankalta. (Hamaldinen & Sava 1989, 141.)

Opettajan tyon arvioinnissa ei pitéisi tyytya pelkistdan opettajatyoyhteison arvioihin.
Koulun toiminta on yleensi niin sidoksissa arkirutiineihin, ettd sielld toimivien ihmisten
on vaikea saada etdisyyttd asioihin ja punnita asioita kriittisesti. Kehittdmishalua ja
tietoisuutta omista toimintatavoista pitaisikin lisdté vierailuilla muihin kouluihin, tydnoh-
jauksella ja kayttamalla ulkopuolisia asiantuntijoita (Svedlin 1995, 7; Syrjaldinen 1994,
42).

Oppilaat ja vanhemmat arvioijina. Tamén paivan koulussa oppilaat arvioivat omaa
opiskeluaan seki tyoskentelymuotojen ja teemajaksojen onnistumista. Mahdottomana ei
siksi voida pitda ajatusta, ettd oppilaat arvioisivat myos opettajan tyotd. Svedlin (1995,
28) uskoo, ettd oppilaiden arvioinnin merkitys korostuu tulevaisuudessa. Oppilaiden
suorittama arviointi voi kuitenkin tuottaa ongelmia, jos opettajat uskovat sen olevan uhka
heidin auktoriteetilleen (Nevo 1995, 147). Myos oppilaiden vanhempien tulisi arvioida
oppimistoiminnan tuloksellisuutta. Oppilaiden vanhemmilla on lastensa kautta aitiopaikka
arvioitaessa koulun tyotapojen vaikutuksia. Opettajien ja vanhempien yhteistyon kautta
voivat 16ytyd my0Os olennaisimmat arvioinnin kriteerit ja toteutustavat (Rosenberg 1993,
165).

Ulkopuolinen arvioijana. Tulosohjausjirjestelméassé ulkopuolisen arvioijan kiyttod
voidaan Lyytisen (1993, 125 - 126) mukaan piti4 perusteltuna seuraavista syistd: Keskus-
telu tavoitteista voi antaa tavoitteita jasentavad tukea, vdhentdd epavarmuutta toimin-
tasuunnitelman kehittdmisessi ja auttaa tiedostamaan koulun tuloksellisuuden ongelmalli-
suutta sekd selkeyttamain koulun tulosten olemusta. Hamaélainen ja Sava (1989) toteavat,
ettd vaikka opettajat oppivat parhaiten toisiltaan, he kuitenkin vierastavat toistensa
tuntien tarkkailua ja tyon arviointia. Toisesta koulusta tullut opettaja tai rehtori on
helpompi hyviksya arvioijaksi kuin oma ty6toveri. (Hamaéldinen & Sava 1989, 183.)

Opettajien tyon arvioimiseen voidaan kayttdd myos konsulttia, jolla tarkoitetaan
tyoyhteison kehittamiseen osallistuvaa ulkopuolista asiantuntijaa. Ulkoista arvioijaa
pidetain hyvini sen vuoksi, ettid hanelld on kouluyhteison jasenid paremmat edellytykset
riippumattomuuteen ja objektiivisuuteen (Hamaldinen & Sava 1989, 186 - 187; Lyytinen

1993, 126). Nevon (1995) mielesta ulkopuolisen arvioijan kdytt6 on kuitenkin vihemmén
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toivottavaa, silld opettajien voi olla vaikea luottaa hianeen. Opettajilla olisi myos vihem-
méin mahdollisuuksia tehdi arvioinnista osa tyotddan. Arvioijalta voisi taas mennd paljon
aikaa saadakseen hyvin kasityksen koulun toiminnasta ja sen erityistarpeista. (Nevo 1995,
57-58.)

Australiassa, Tanskassa, Hollannissa ja Englannissa ulkopuolisen arvioijan kidytt6é on
hyvin tavallista. Suomen koululaitoksessa koulutarkastajan virat lopetettiin 80-luvulla,
mutta on ehdotettu, ettd koulutuksen jérjestdjat voisivat tulevaisuudessa arviointeja
suorittaessaan kayttda apunaan muita viranomaisia tai hankkia arviointipalveluja ulkopuo-
lisilta tahoilta. Vastuu arviointien asianmukaisuudesta sekd arviointien tulosten julkista-
misesta olisi kuitenkin aina opetusministeriolld, opetushallituksella ja koulutuksen

jarjestajalla. (Koulutuksen lainsaadédnnon kokonaisuudistusesitys 1996, 49 - 50, 85.)

4.4.2 Laadun ja tulosten mittaamisen ongelmat

Opettajilla on kahdenlaisia asenteita opetustulosten arviointiin. Suurin ongelma
nayttad olevan suorituksen mittaaminen. Kun aletaan puhua opettajan tyon tuloksellisuu-
den arvioinnista, opettajissa herdd epéluulo siitd, ettd kysymyksessd on mielivaltainen,
"parstikertoimeen" perustuva tai ammatilliset tavoitteet unohtava arvio, josta ei voi koitua
mitdan hyvaa (Lonkila 1991, 63). Toisaalta opettajat ovat varuillaan sen suhteen, ettei
heidén perinteista pedagogista autonomiaansa loukattaisi, toisaalta he odottavat kiinnos-
tuksella arviointimenetelmia ja tuloksia. (Lindstrom 1993, 24.) Lawler (1971, 167 - 168)
pitad mittaamisen edellytyksend sitd, ettd esimiehet ja alaiset hyvaksyvit mittaamistulok-
set ja etta tyontekijat tuntevat tydpanoksensa niakyvin siind suorasti.

Syrjalaisen (1994) tutkimuksessa todetaan, ettd opettajat haluaisivat arvioida koulun
toimintaa itsearvioinnin menetelmin. Lahes kaikki ulkopuolinen arviointi koetaan valvon-
tana, jopa uhkaavana, ja ennen kaikkea koulun oman kehittdmistyon kannalta turhana
toimintana. Erityisesti oppimistulosten ulkoinen arviointi ja pyrkimys vertailuun heratta-
vit opettajakunnassa epéluuloja. Gallupin (1984)Yhdysvalloissa tekemén kyselyn mukaan
suurin osa opettajista haluaisi kollegojen, kouluviranomaisten tai kouluttajien paittavin,
kuka saisi palkkioita, jos meriittipalkkaus tulisi kaytto6n. Vain viidennes oli sitd mielti,
ettd oppilaat ja vanhemmat voisivat osallistua tahan paitokseen. (Gallup 1984, 98.)

Kokeiden ja testien avulla voidaan arvioida koulusaavutuksia eri oppilaineissa ja

kursseissa. Koulusaavutuskokeet voivat olla ainekohtaisia tai monialaisia. Niiden avulla
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arvioidaan, miten hyvin oppimistulokset vastaavat asetettuja tavoitteita. Testien avulla
keritty tieto auttaa arvioitaessa erityisesti koulutuksen vaikuttavuutta (Opetushallitus
1995, 36). Yhdysvalloissa tutkijat ovat kayttaneet testeja lasten kehittymisen mittana
todetakseen, onko lapsen ilyllisell4 tai kielelliselld tasolla tapahtunut muutosta. Nykyaan
testejd pidetdin kuitenkin hyvin epavarmoina mitattaessa lasten todellisia kykyja.

Lonkila (1991) korostaa, ettd numeroarvostelu tulee olemaan kaytdssi vield kauan,
eikd sen vihittelemiseen tuloksen osoittajana ole aihetta. Toisaalta tiytyy muistaa, ettd
numeroarvostelu on vain osa koulun tulosta mittaavasta toiminnasta. Matematiikan,
kielten ja monien reaaliaineiden opetuksen saavutuksia voidaan mitata Lonkilan mielesti
jokseenkin luotettavasti, jos kaytettdvissd on tyydyttaviad mittareita. (Lonkila 1991, 22 -
25.) Kiitettdvan arvosanan saaminen ei kuitenkaan aina kerro opettavan asian syvillisesté
osaamisesta. Kun oppitunneilla on esimerkiksi viikon ajan kisitelty jotakin asiaa, ja
oppimista mitataan viikon tai kahden kuukauden padstd, on mittauksien tulos luonnolli-
sesti erilainen.

Pissild ja Niinikuru (1993) ovat sitd mieltd, ettd todistusnumerot eivit kelpaa koulun
tuloksellisuuden toteamiseen. Eri oppilaiden keskiarvoja ei voida vertailla keskeniin
koulujen ja oppilasaineksen erilaisuuden vuoksi. Valtakunnalliset numeroiksi muutettavat
mittaritkaan eivit Pissildn ja Niinikurun mielesta ole oppilaiden kannalta oikeudenmukai-
sia, koska opettajien omat mieltymykset ja painotukset tekevét asiasta annetun opetuksen
hyvin erilaiseksi. (Passila & Niinikuru 1993, 154.) Monissa maissa, kuten Ruotsissa,
Tanskassa ja Englannissa valtakunnallisia kokeita kdytetdan kuitenkin oppimistulosten
arviointivilineind. Suomessa ei ole kaytossa valtakunnallisia tasokokeita, mutta tulevai-
suudessa niitd voidaan kayttdd koulutuksen jarjestdjien suorittamista itsearvioinneista
saatavien tietojen lisaksi. (Koululainsdddannon kokonaisuudistusesitys 1996, 42 - 50.)

Myo6s monien oppimiseen ja kasvatukseen liittyvien tekijoiden arviointi yhteisesti
hyviksyttyjen mittareiden perusteella on vaikeaa. (Lindstrom 1993, 16; Hamaliinen,
Laukkanen & Mikkola 1993, 20.) Oppiminen on laaja ilmio, eikd sitd voida mitata
kovinkaan yksiselitteisesti. Svedlin (1995) nikee ongelmana sen, kuinka voidaan arvioida
todellisia opetuksen ja oppilasarvostelun vaikutuksia yksilon motivaatioon seké erilaisiin
valinta- ja jatkokoulutusmahdollisuuksiin. Kun on kyse seka yksittéisten oppilassuoritus-
ten arvioinnista ettd opetushenkiloston tuloksista, arvioidaan sitd, mikd on onnistunut ja

missé olisi viela parantamisen varaa. Taméa kontrolloiva tehtava on juuri se osa arvioinnis-
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ta, joka herattad epéluottamusta ja tekee arviointiprosessin ongelmalliseksi. (Svedlin
1995, 10, 25 - 26.)

Erilaiset tilastot ovat hyvin tirked koulun toiminnasta kertova mittari. Oppilaiden
jaaminen luokalleen tai jokin muu tavallista suurempi epaonnistumisten méidri antaa
Lonkilan (1991) mielesti opettajille aiheen kriittiseen itsetarkkailuun. Oppilaiden jatko-
opinnoissa menestymisesti tai tyoelaméaan sijoittumisesta saadut, niin sanotut viivistetyn
arvioinnin tulokset, ovat tulkinnanvaraisia eiké opettajan tulos ole yksiloitavissi. (Lonkila
1991, 26 - 27, 38.) Opettajan tyon arvioinnin ongelmana pidetadn yleisesti sitd, ettd
opettajan tyon tulokset nikyvit usein vasta vuosien tai vuosikymmenien kuluttua (Kuula
1992, 72; Laukkanen 1993, 56; Syrjaldinen 1993, 10). Ongelmallista on myos se, miten
voidaan mitata nididen toiden nakymatontd ulottuvuutta. On mahdollista, ettd tyén
kaikkein oleellisinta tai tdrkeintd osaa ei pystytikdin muuttamaan verbaaliseen tai

mitattavissa olevaan muotoon. (Aitta 1992, 36.)
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jaettiin ala- ja ylaasteen ryhmien sisilla neljaan osajoukkoon koulun sijainnin mukaan:
kaupungin ydinkeskusta, ldhidasutus, pientaajama ja haja-asutusalue. Timin jilkeen
kustakin osajoukosta arvottiin tutkimusjoukkoon valittavat henkil6t suhteellisesti osajouk-
kojen suuruuden mukaan. Alkula ym. (1995, 111) pitévit ositettua otantaa tehokkaana
tilanteessa, jossa halutaan varmistaa jonkin pienehkén ryhmén edustavuus otoksessa.
Tall6in jonkin ominaisuuden suhteen heterogeeninen joukko voidaan jakaa homogeenisiin
osajoukkoihin eli ositteisiin. Kun ositus toteutetaan tarkoituksenmukaisesti, tulee lasketta-
vista tunnusluvuista selvasti tarkempia (Liedes & Manninen 1974, 118; Liski & Puntanen
1977, 227). Tutkimusjoukon valinta ja osajoukkojen jakautuminen koulun sijainnin

mukaan esitetddn ala-asteen osalta taulukossa 1 ja ylaasteen osalta taulukossa 2.

TAULUKKO 1. Ala-asteen opettajien, koulunjohtajien ja rehtoreiden perusjoukon ja

otoksen kuvaus sekd lahetetyt ja palautetut lomakkeet.

Aineiston kuvaus

Perusjoukko Otos
Ala-asteet Viedyt Palautetut Palautus
lomakkeet lomakkeet

Koulun sijainti f % f f % %
Ydinkeskusta 46 122 22 5 4.7 22,7
Lihioasutus 210 55.6 100 54 50.9 54.0
Pientaajama 105 278 50 39 36.9 78.0
Haja-asutus 17 44 8 8 7.5 100.0
Yhteensd 378 100.0 180 106 100.0 58.9

Jyvaskylan kaupungin ja maalaiskunnan alueella ala-asteiden opetushenkilostod on
huomattavasti eniten (55.6 %) ldhidasutuksen kouluissa. Seuraavaksi eniten opetushenki-
16st64 on pientaajamissa ja ydinkeskustan ala-asteilla. Pienimmén luokan muodostavat
haja-asutusalueiden koulujen opetushenkilostot, joita on vain hieman yli nelja prosenttia

koko ala-asteen ryhmistd. Otoksen osajoukkojen koot eli vietyjen lomakkeiden lukumii-
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rat on laskettu taulukkoon perusjoukon prosentuaalisen jakauman mukaan. Ala-asteille
viedyistd kyselylomakkeista (n = 180) palautettiin 106 eli 58.9 %. Haja-asutusalueen
koulujen palautusprosentti oli 100 %, kun kaikki koulujen opettajat palauttivat lomak-
keensa. Seuraavaksi eniten (78 %) lomakkeita palauttivat pientaajamakoulujen ja 13hi6-
asutuksen opetushenkilostot (54 %) ja vahiten (22.7 %) ydinkeskustan opetushenkildstot.

Perusjoukon ja palautettujen lomakkeiden prosenttijakaumista nihdain, ettd ydinkes-
kustan ja ldhidasutusalueiden koulujen opetushenkilostd on aineistossa hieman aliedustet-
tu. Vastaavasti pientaajamien ja haja-asutusalueiden koulujen opetushenkilosté on

yliedustettu.

TAULUKKO 2. Ylaasteen opettajien ja rehtoreiden perusjoukon ja otoksen kuvaus seki
lahetetyt ja palautetut lomakkeet.

Aineiston kuvaus

Perusjoukko Otos
Ylaasteet Viedyt Palautetut Palautus
lomakkeet lomakkeet
Koulun sijainti f % f f % %
Ydinkeskusta 49 19.0 23 6 10.2 26.1
Lahioasutus 141 55.0 66 28 47.4 424
Pientaajama 67 26.0 31 28 47.4 90.3
Haja-asutus - - - - - -
Yhteensa 257 100.0 120 59 100.0 51.7

Ylaasteiden opetushenkilostdd on vain ydinkeskustasta, lahidasutusalueilta ja pientaaja-
mista, silld Jyviskylan kaupungin ja maalaiskunnan alueella olevilla haja-asutusalueilla
el ole yhtian ylaastetta. Ylaasteiden opetushenkilostoista valtaosa (55 %) on lahidasutus-
alueiden kouluissa. Eniten (90.3 %) lomakkeita palauttivat pientaajamien koulujen

opetushenkilostot ja vahiten (26.1 %) ydinkeskustan koulujen opetushenkildstét.
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Ylaasteen aineiston kuvauksesta ndhdéin sama tulos kuin ala-asteellakin, eli ydinkes-
kustan ja lahidasutusalueiden opetushenkildsto oli aineistossa aliedustettu lomakkeiden
vahidisen palautuksen vuoksi. Pientaajamien koulujen opetushenkilosté oli sitd vastoin

hieman yliedustettu. Aineiston kuvaus sukupuolen ja idan mukaan esitetdin taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Kyselyyn vastanneiden opettajien lukuméarat sukupuolen, iin ja koulu-

asteen mukaan.

Aineiston kuvaus

Tka Ala-aste Ylaaste Kaikki
N M Yht. N M Yht.
f f f % f f f % f %
-29 7 3 10 11.1 2 4 6 10.2 16 107

30-49 47 18 65 722 18 16 34 576 99 66.5
50 - 10 5 15 167 13 6 19 322 34 22.8

Yht. 64 26 90 100.0 33 26 59 100.0 149 100.0

Kyselyn vastausprosentiksi jdi 58 %. Vertailtaessa ala- ja ylaasteiden vastausprosentteja,
on selvisti havaittavissa, etta osallistuminen oli huomattavasti aktiivisempaa haja-asutus-
alueilla ja pientaajamissa. Kyselyn keskittdminen néille alueille olisi siis tuonut huomatta-
vasti suuremman vastausprosentin. Toisaalta koulun sijainnin merkitys tutkittavana
muuttujana oli tirked, joten ositetun otantamenetelman kayttdminen oli perusteltua.

Kyselyyn osallistumattomuutta pohditaan luvussa 6.3.
6.2 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomake rakentui kuudesta osasta (liite 1). Ensimmainen osa koostui vastaajien
taustatietoja koskevista kysymyksistd. Toisessa osassa tiedusteltiin palkan merkitysta
tyomotivaatioon, palkkatyytyvaisyyttd sekd palkan oikeudenmukaisuutta. Kannustavaa

palkkausta koskevat kysymykset oli jaettu kahteen osaan: osassa kolme kartoitettiin
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vastaajien arvioita henkilokohtaisen palkanosan perusteista ja osassa nelja tulospalkkioon
liittyvid asioita. Viidennessd osassa vastaajilta kysyttiin heidén kasityksidan parhaista
tyon arviointikeinoista ja arvioijista. Kuudennessa osassa esitettiin avoimia kysymyksid
siitd, miten vastaajat uskovat kannustavan palkkauksen vaikuttavan tydmotivaatioonsa ja

koulun tyoyhteisoon. Kyselylomakkeen rakenne aihealueittain esitetdén taulukossa 4.

TAULUKKO 4. Kyselylomakkeen rakenne aihealueittain.

Osa Kysymyksen aihe Kysymykset
1 Taustakysymykset 1-9
2 Tyomotivaatiotekijat 10
Palkkatyytyvéisyys 11
Palkan oikeudenmukaisuus 12-16
3 Suhtautuminen tyon méaarain palkkausperusteena 17
Henkilokohtaisen palkanosan perusteet 18 - 37
4 Suhtautuminen tyon laatuun palkkausperusteena 38
Tulospalkkion perusteet 39-50
Tulospalkkion osoittaminen 51
Tulospalkkion suuruus 52
5 Suhtautuminen tyon arviointiin 53
Arviointikeinot 54
Arvioijat 55
Arvioinnin useus 56
6 Kannustavan palkkauksen arviointi 57

Taustakysymysten avulla selvitettiin vastaajien sukupuoli, ikd, ammatillinen ja jatkokou-
lutus, kouluaste, virka tai toimi, opetettavat aineet sekd opetustuntien ja opetusvuosien
médrd. Taustamuuttujien luokitteluun kaytettiin dikotomista asteikkoa (sukupuoli),
vilimatka-asteikkoa (1k#) ja laatueroasteikkoa (ammatillinen ja jatkokoulutus, kouluaste

ja virka tai toimi). Opettavia aineita sekd opetustuntien ja opetusvuosien miirii selvitet-
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tiin avoimilla kysymyksilla, joiden vastaukset luokiteltiin jalkeenpdin tilastollisen
kisittelyn yhteydessa. Taustamuuttujaksi otettiin myos koulun ympéristd, jonka mukaan
otos oli valittu. Taustamuuttujien luokittelun tekemiseen kiytettiin apuna pidasiassa
Yrjonsuuren (1990) ja Ruohotien (1980) tutkimuksia.

Kyselyn toisen osan ensimmaisessd kysymyksessd opetushenkilostod pyydettiin
numeroimaan esitetyistd vaihtoehdoista viisi tirkeintd tyomotivaatiotekijai. Osioiden
vilisen jarjestyksen selvittimiseksi tallainen mittari on Jyringin (1976, 75) mielesti
tehokkain. Mittari kisitti 16 tyomotivaatiotekijaa sekd kohdan "muu, mik4?", johon
opetushenkildstolld oli mahdollisuus kirjoittaa oma vaihtoehtonsa. "Muu, mika?" -
vaihtoehto sisdltyi myos muiden kyselylomakkeen mittareihin. Mittarin kokoamisessa
kiytettiin apuna Lawlerin (1971), Nakarin (1992, 1996), Ruohotien (1980) ja Yrjonsuure-
n (1990) teoksissa mainittuja tyomotivaatiotekijoita. Tyomotivaatiotekijoitd yhdisteltiin
kyselylomakkeeseen laajemmiksi kokonaisuuksiksi, koska tarkoituksena oli selvittdi
nimenomaan palkan tirkeytta ja yhteyttd muihin tydmotivaatiotekijoihin.

Opetushenkiloston tyytyvaisyytta palkkaukseensa mitattiin sanallisella valintavaih-
toehtoisella kysymyksella, jonka asteikko vaihteli erittdin tyytymittomasti erittdin
tyytyviiseen. Palkan oikeudenmukaisuutta suhteessa tyon méirddn, tyon vaativuuteen,
omaan tydpanokseen, koulutukseen ja yleiseen palkkatasoon mitattiin Likertin asteikolla,
jossa 1 tarkoitti erittdin epdoikeudenmukaista ja 5 erittdin oikeudenmukaista. Kyselylo-
makkeen kaikissa saman tyyppisissa mittareissa vastaajille annettiin mahdollisuus valita
vaihtoehto "neutraali kanta". Niin tulokset kertovat Jyringin (1976, 73) ja Kendallin
(1987, 122) mielestd totuudenmukaisemmin sen, mité vastaajat todellisuudessa ajattelevat,
ja vastausjakauma saadaan kuvaamaan luotettavammin perusjoukon mielipidetta.

Kyselylomakkeen kolmannessa ja neljannessa osassa selvitettiin opetushenkiléstén
kasityksid tyon madran ja laadun sekéd tyotulosten huomioonottamisesta palkkauksessa
ensin laajoilla yleiskysymyksilld, minké jilkeen palkkausperusteisiin keskityttiin kapea-
alaisemmilla erityiskysymyksilla. Henkilokohtaiseen palkanosaan vaikuttavista tekijoista
arvioitavana oli opetustehtidvien maardan, opetusryhmain, opetuksen suunnittelu- ja
valmistelutyohon, opettajan patevyyteen ja koulun ulkopuolelle suuntautuviin tehtéviin
Liittyvat tekijdt. Arvioitavana olivat myos palvelusvuosien maird, koulun hallinnolliset
tehtdvat ja koulun syrjdinen sijainti. Mittarin muodostamiseen kiytettiin Kunnallisessa

opetusalan virka- ja tydehtosopimuksessa (1995) mainittuja opettajien palkkausperusteita.
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Mittaria tiydennettiin esikyselystd esiin tulleilla tekijoilld. Osioissa kiytettiin Likertin
asteikkoa, jossa 1 tarkoitti "ei lainkaan" ja 5 "erittdin paljon".

Tulospalkkion perusteita kasittelevd mittari koostui oppilaiden edistymiseen ja
oppimistuloksiin, opettajan osaamiseen sekd opettajan yhteistyotaitoihin liittyvistd
tekijoista. Lisaksi osiossa pyydettiin arvioimaan tulospalkkioperusteena oppilaiden
motivoituneisuutta ja sadst6ja luokan materiaalikuluissa. Osioiden arvioinnissa kiytettiin
Likertin asteikkoa, jossa 1 tarkoitti "erittdin huono" ja 5 "erittdin hyvd". Neljdnnen osan
lopussa kysyttiin, kenelle tulospalkkio tulisi opetushenkiloston mielesti osoittaa ja kuinka
paljon se voisi enintddn olla. Tulospalkkion osoittamista koskevassa kysymyksessi
kaytettiin luokitteluasteikkoa, jossa valmiina vaihtoehtoina olivat tulospalkkion osoittami-
nen yksittdiselle opettajalle, opettajaryhmille, koko koulun henkilostolle ja koululle.
Tulospalkkion suuruutta mitattiin avoimella kysymyksella.

Kyselylomakkeen viides osa aloitettiin yleiselld kysymykselld tyon arviointiin
suhtautumisesta. Opetushenkilostod pyydettiin asettamaan tyonarviointikeinot ja tyon
arviointia suorittavat henkilot tiarkeysjarjestykseen kéayttamalld asteikkoa 1 - 5. Arviointiin
liittyvat mittarit rakennettiin Nevon (1995) esittamien arviointikeinojen perusteella.
Mittareita tdydennettiin myos esikyselyn kautta tulleilla vaihtoehdoilla. Osan lopussa
kysyttiin kuinka usein opettajan tyota tulisi opetushenkiloston mielesti arvioida.

Viimeisen osan avoimissa kysymyksissd opetushenkilostoltd kysyttiin, miten he
uskovat kannustavan palkkauksen vaikuttavan opettajien tyomotivaatioon, koulun
ihmissuhteisiin ja koulun toimintaan. Avoimilla kysymyksilld pyrittiin saamaan esille
sellaisia kannanottoja, nikokohtia tai asenteita, joita valintavaihtoehdoissa ei ehki osattu
ottaa huomioon. Kyselylomakkeen loppuun oli jétetty tilaa muille kannustavan palkkauk-

sen herattamille ajatuksille.

6.3 Aineiston kerdaminen

Ennen varsinaisen kyselyn tekemisti suoritettiin esikysely, jolla testattiin kyselylomak-
keen toimivuutta ja selvitettiin, voidaanko kyselylomakkeen avulla vastata tutkimusongel-
miin. Esikysely suoritettiin tammikuussa 1997 yksilotutkimuksena, johon osallistui 18
peruskoulun opettajaa ja kaksi rehtoria. Yhtenaisen tyontekijaryhmén, kuten opetushenki-
16ston, ennakkotestaukseen Kendall (1987, 54) pitaa 20 vastaajan lukuméairai riittédvana.

Esikyselysti saatua palautetta hyodynnettiin kyselylomakkeen muokkaamisessa.
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Varsinainen kysely suoritettiin helmikuussa 1997 yhteensd 20 ala- ja yldasteella
Jyvaskylan kaupungin ja maalaiskunnan alueella. Koska opetushenkilostdé on usein
kiireistd lukukausien alussa ja lopussa, kyselyn ajankohdaksi valittiin helmikuu, jolloin
lukukausi oli jo hyviassé vauhdissa ja hithtolomaan oli vield muutama viikko aikaa.

Ennen kyselyn suorittamista otettiin puhelimitse yhteytta koulujen johtajiin, rehtorei-
hin tai ammattijarjestovastaaviin, joilta kysyttiin, voiko koulun opetushenkildstod pyytai
osallistumaan kyselyyn. Muutama rehtori suhtautui kielteisesti, joten ndiden koulujen
opetushenkiloston tilalle arvottiin uudet henkilét. Koulun johtajien, rehtoreiden tai
ammattijarjestévastaavien kanssa sovittiin samalle viikolle tapaaminen, jolloin kyselylo-
makkeet tuotaisiin koululle. Muutamille kouluille tapaamisaika saatiin sovittua samanai-
kaisesti opettajainkokouksen kanssa. Talloin tutkimuksen informointi ja lomakkeiden
jakaminen suoritettiin itse. Muilla kouluilla tutkimuksesta kerrottiin tarkemmin yhteys-
henkilolle, jota pyydettiin informoimaan edelleen koulun opettajia. Yhteyshenkilén
tehtaviand oli myos huolehtia kyselylomakkeiden jakamisesta ja niiden palautuksesta.
Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa.

Seuraavan kerran kouluihin oltiin yhteydessd puhelimitse kyselylomakkeiden
palautuspaivamaéiran jilkeen. Koulujen yhteyshenkiloiltd tiedusteltiin kyselylomakkeiden
palautustilanteesta ja sovittiin ajankohdasta, jolloin lomakkeet kiytiisiin noutamassa.
Monelle koululle annettiin lisaaikaa lomakkeiden palauttamiseksi. Kouluilla, joissa
vastausprosentti vaikutti pienelté, yhteyshenkilod kehotettiin muistuttamaan opetushenki-
16st6d kyselyyn osallistumisesta. Joihinkin kouluihin tarvittiin useita yhteydenottoja.
Muutaman koulun ilmoitustaululle vietiin myds muistutuskirje sekd uusia kyselylomak-
keita niiti vastaajia varten, jotka olivat mahdollisesti kadottaneet kyselylomakkeensa.

Jyrinki (1976, 116) toteaa kyselytutkimuksissa ilmenneen, etti tutkijoiden ja vastaaji-
en vilisten yhteyksien lukumaara lisda osallistumisaktiivisuutta. Vaikka kouluihin oltiin
yhteydessa useaan otteeseen ja kyselylomakkeet noudettiin kouluilta henkildkohtaisesti,
jai vastausprosentti valitettavan alhaiseksi. Lopullinen palautettujen lomakkeiden luku-
madrd oli 167 eli 58 % otoksesta (n = 300). Alhainen vastausprosentti on postikyselyiden
yleinen ongelma. Alkula ym. (1995, 139) toteavat, ettd huolellisesti tehdyissd posti-
kyselyissi kato on 20 - 30 % ja Kendallin (1987, 85) mukaan palautusprosentti jii usein
jopa 60 %:iin.

Kyselyyn osallistumattomien ryhma voidaan jakaa kolmeen alaryhmiin: kyselysti

kieltaytyneet, henkilét, joihin ei ole saatu yhteyttd ja puutteellisesti vastanneet (Jyrinki
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(1976, 107). Téhén tutkimukseen osallistumattomista valtaosa kuului luultavasti kieltayty-
neiden ryhméaéin. Yhteyden saaminen jokaiseen opettajaan varmistettiin koulujen yhteys-
henkildiden kautta, jotka huolehtivat lomakkeiden jakamisesta. Joillakin kouluilla lomak-
keet jaettiin opettajainkokouksessa, pienemmilld kouluilla henkilokohtaisesti jokaiselle
opettajalle ja muilla kouluilla opettajien henkilokohtaisiin lokeroihin. Puutteellisia
vastauksia palautetuissa lomakkeissa oli vahan. Suurin osa vastaamatta jattdneistd oli siis
kieltaytynyt, jattanyt vastaamatta tai ei ollut muusta syysté palauttanut kyselylomaketta.

Suurimpia kyselyyn osallistumattomuuden syitd on Jyringin (1976) mukaan tutki-
muksen aiheen ajankohtaisuus tai merkityksettomyys. Kyselyissa, jotka liittyvit jotenkin
ihmisten perustarpeiden tyydyttamiseen, on kiinnostus ollut yleensi suurempi. Aihe voi
olla vastaajalle myos liian koskettava, arsyttava tai arkaluontoinen, miki voi aiheuttaa
kyselysta kieltaytymisen. (Jyrinki 1976, 110 - 113.)

Jyringin esittdmien suurimpien vastaamattomuuden syiden on vaikea uskoa pitdvin
paikkaansa tdssd tutkimuksessa. Palkkausjarjestelmdn kehittamisen uskoisi olevan
ajankohtainen ja opettajille merkittava aihe. Sen sijaan voidaan epiilld aiheen olleen
monelle vastaajalle arkaluontoinen ja jopa arsyttavd. Tamd ilmeni muutamissa keskuste-
luissa, joita kaytiin opettajien kanssa kyselylomakkeiden jakamisen tai noutamisen
yhteydessa. Erityisesti kyselyn tulospalkkiota kisittelevda osio heritti ndrkéstystd tai
vihaisia tunteita. Jotkut opettajat kertoivat vahvasta epdilyksestdin tai kielteisestd kannas-
taan tulospalkkioon ja totesivat kyselyyn vastaamisen olevan sen vuoksi tarpeetonta.
Télloin selitettiin, ettd heidian vastaamisensa olisi ehdottoman tirkedi, jotta tutkittavasta
asiasta saataisiin mahdollisimman monenlaisia nakemyksid. Kyselyn informoinnilla on
siis saattanut olla suuri merkitys vastaamattomuuteen.

Tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta pyrittiin antamaan vastaajille tietoa mahdolli-
suuksien mukaan sekd kirjallisesti ettd suullisesti. Kyselylomakkeeseen liitettiin kaksi
lahetekirjettd. Toinen oli Keski-Suomen opettajien ammattiyhdistyspiiri ry:n kirje, jossa
suositeltiin kyselyyn osallistumista. Toisessa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta seki
annettiin tietoa kyselyn sisdllon rakenteesta ja vastaamiseen liittyvistd seikoista. Vastaajia
pyrittiin informoimaan mahdollisuuksien mukaan myos suullisesti. Niissd tapauksissa,
joissa lomakkeita ei ollut mahdollisuus jakaa opettajille henkilokohtaisesti, pyydettiin
koulun yhteyshenkiloa kertomaan opettajille tutkimuksesta tarkemmin. Vaikka kyselyn
informointi oli pyritty suorittamaan huolellisesti, se oli herattanyt paljon epavarmuutta ja

atheutti siten osallistumattomuutta.
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Suurimman osallistumattomuuteen vaikuttaneen tekijan uskomme olleen vastaajien
yleinen kielteinen asenne kyselyita kohtaan. Monella koululla joko rehtori, koulunjohtaja
tai kouluilla kohtaamamme opettajat kertoivat kyllastymisestaén erilaisiin kyselyihin ja
arviointilomakkeisiin. Jyvaskylan yliopistossa tehtavien lukuisten kouluja koskevien
tutkimusten vuoksi kyselyitd saattaa tulla kouluille miltei paivittain, jolloin suurin osa jai
opetushenkilostolta huomioimatta. Tutkimusotoksen keskittyminen Jyvaskyldn kaupungin

alueelle ei siis ollut kyselyyn osallistumisaktiivisuuden kannalta ehké paras ratkaisu.

6.4 Aineiston analyysimenetelmét

Tutkimusaineisto analysoitiin SPSS-ohjelman avulla. Lopulliseen aineiston késittelyyn
otettiin mukaan vain opettajien ( n = 149) kyselylomakkeiden vastaukset. Niin tehtiin sen
vuoksi, ettd rehtorit ja koulujen johtajat ovat saattaneet vastata kysymyksiin johtajan
niakokulmasta, joka voi olla erilainen opetustyoté tekevien opettajien kanssa. Rehtoreiden
ja koulujen johtajien (n = 23) vastaukset olisivat siten saattaneet hieman muuttaa tuloksia.

Aineiston kasittelyssa kaytettiin suoria jakaumia, kuten frekvensseji ja prosenttija-
kaumia sekd hajontoja ja keskiarvoja. Ryhmien vilisten keskiarvojen erojen merkitse-
vyyksid selvitettiin t-testilld ja varianssianalyysilld. Kyselylomakkeen avoimien kysymys-
ten vastausten tulostamiseen kaytettiin sisdllon analyysia. Vastaukset luokiteltiin teema-
alueisiin, joista tehtiin sitten suorat paitelmat. Mittarin luotettavuutta tarkasteltiin korre-

laatiokertoimien ja Cronbachin alfa-kertoimien avulla (taulukko 5).
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TAULUKKO 5. Aineiston analyysimenetelmat.

Analyysimenetelma

Kayttotarkoitus

Frekvenssi- ja prosenttija-
kaumat, ristiintaulukointi,

keskiarvot ja hajonnat

T-testi

Varianssianalyysi

Sisallon analyysi

Korrelaatiokerroin

Cronbachin alfa-kerroin

Muuttujien kuvailu

Kaksiluokkaisten taustamuuttujien ja opettajien palk-
kausarviointien sekd kannustavaan palkkaukseen suh-
tautumisen vilisten yhteyksien selvittaminen
Useampiluokkaisten taustamuuttujien ja opettajien
palkkausarviointien sekd kannustavaan palkkaukseen
suhtautumisen vilisten yhteyksien selvittiminen
Avoimien kysymysten vastausten luokittelu

Muuttyjien vilisten riippuvuuksien tarkasteleminen

Mittarin luotettavuuden tarkasteleminen

Korrelaatiokertoimien ja Cronbachin alfa-kertoimien laskemista varten muodostettiin

palkan oikeudenmukaisuutta seké henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalkkion perusteita

kasittelevistd osioista seuraavia summamuuttujia:

- Summal = palkan oikeudenmukaisuus

- Summa2 = opetustehtavien maira

- Summa3 = opetusryhmén koko ja vaativuus

- Summa4 = opetuksen suunnittelu- ja valmistelutyo

- Summa$5 = opettajan patevyys

- Summa6 = koulun ulkopuolelle suuntautuvat tehtivat

- Summa7 = oppilaiden edistyminen
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- Summa8 = opettajan osaaminen

- Summa9 = opettajan yhteistyotaidot

6.5 Tutkimuksen luotettavuus

Empiirisen aineiston tarkeimpéana arviointiperusteena pidetaan sen luotettavuutta (Alkula
ym. 1995, 122). Tulosten luotettavuus on suoraan verrattavissa mittauksen luotettavuuteen
(Eskola 1981, 78). Tutkimuksen luotettavuus riippuu monista seikoista, mutta tavallisim-
min puhutaan tutkimustiedon patevyydesti ja pysyvyydesta.

Patevyydelld eli validiudella tarkoitetaan menetelméan tai mittauksen kykyd mitata
juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Liski & Puntanen 1977, 45; Seliger & Shohamy
1989, 188). Alkula ym. (1995) jakavat tutkimuksen validiuden tarkastelun prosessi-,
rakenne- ja sisillolliseen validiuteen. Prosessivalidiutta pyrittiin tdssd tutkimuksessa
parantamaan huolellisella kisitteiden analysoinnilla ja mittauksen tarkalla kuvauksella.
Eskola (1981, 90) korostaa, ettd etenkin asennemittauksissa on tirkedd verrata tuloksia
moniin teoreettisten késitteiden piirista valittuihin kriteereihin. Jos tutkimustulokset ovat
yhtenéiset odotusten kanssa ja mittari toimii tutkimusprosessin kokonaisuudessa odotetul-
la tavalla, puhutaan rakennevalidiudesta. Esitutkimuksella varmistettiin tutkimuksen
sisillollinen validius, jolla tarkistettiin mittarin sisdllon vastaavuus tutkittavan asian
kanssa. (Alkula ym. 1995, 91 -92))

Esitutkimuksen avulla korjattiin myos kysymysten ja vastausvaihtoehtojen muoto- ja
sisdltoseikoista aitheutuvat systemaattiset virheet. Systemaattista virhettd voi esiintya
myos aineiston ulkoisessa luotettavuudessa, jonka avulla tarkastellaan sit4, kuinka hyvin
aineisto edustaa jotakin suurempaa perusjoukkoa (Valkonen 1984, 78). Tissi tutkimuk-
sessa otannan edustavuuteen pyrittiin ositetun otannan avulla. Virhetti on saattanut
kuitenkin atheuttaa vastausten kato, jolloin jotkin perusjoukon osaryhmit voivat olla
otoksessa yli- tai aliedustettuina. Luvussa 6.3 on pohdittu vastaamattomuuden ongelmaa,
mika on Jyringin (1976, 25 - 27) ja Alkulan ym. (1995, 138) mielesti tirkedi tutkimuksen
luotettavuuden kannalta. Kyselyyn vastanneet voivat olla joiltakin ominaisuuksiltaan
erilaisia ihmisid kuin siithen osallistumattomat. Aineisto saattaa siten olla valikoitunut,
miké aiheuttaa harhaa tuloksissa, kun otoksen avulla pyrita4an kuvaamaan perusjoukkoa.

Pysyvyyden eli reliaabeliuden kasite yhdistetdén usein tutkimuksen toistettavuuteen.

Uudelleen mittauksella tarkoitetaan sité, ettd mittaus toistetaan samanlaisena jonkin ajan
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kuluttua (Bell 1978, 51; Erituuli, Leino & Yli-Luoma 1994, 19). Tissi tutkimuksessa
uudelleen mittaus ei ollut mahdollista tutkimusresurssien vihdisyyden vuoksi. Reliaabe-
liudella tarkastellaan myos aineistonkeruumenetelméan johdonmukaisuutta ja tasméllisyyt-
ta (Liski & Puntanen 1977, 44; Seliger & Shohamy 1989, 185). Mittausmenetelmasti ja
-tilanteesta aiheutuneiden satunnaisten mittausvirheiden tarkistamiseen Bell (1978, 51)
ehdottaa rinnakkaismittausta, jossa samaa ominaisuutta mitataan kahdella eri mittarilla.
Kyselylomakkeen rakenteen ja laajan sisdllon vuoksi perusteellinen rinnakkaismittaus-
kaan ei tuntunut tassd tutkimuksessa jirkeviltad. Kyselylomakkeessa on kuitenkin kysy-
mysten osioita, joita voidaan soveltaa rinnakkaismittauksen periaatteisiin.

Paras reliaabeliuden tai mittausasteikon sisdisen johdonmukaisuuden mitta on
Valkosen (1984, 57 - 58) mielesta Cronbachin alfa-kerroin. Tass4 tutkimuksessa mittarin
johdonmukaisuutta tarkasteltiin palkan oikeudenmukaisuutta mittavien osioiden seki
henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalkkion perusteista koostuvien osioiden avulla.
Osioista lasketut alfa-kertoimet vaihtelivat kysymysten sisalla hyvin vihdn. Osioista

muodostettujen summamuuttujien alfa-kertoimet esitetain taulukossa 6.
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TAULUKKO 6. Palkan oikeudenmukaisuuden, henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalk-

kion perusteiden reliaabeliuden tarkasteleminen Cronbachin alfa-kertoi-

mella.
Kysymys Alfa-kertoimet
Palkan oikeudenmukaisuus .87
Henkilokohtaisen palkanosan perusteet .89
Summa2 .78
Summa3 .83
Summa4 .81
Summa$ .68
Summab .82
Tulospalkkion perusteet 91
Summa7 .88
Summa8 .86
Summa9 .88

Alfa-kertoimen lukemaa .70 pidetdan yleisesti mittarin luotettavuuden rajana. Palkan
oikeudenmukaisuudesta sekd henkil(')kohtéisen palkanosan ja tulospalkkion perusteista
lasketut alfa-kertoimet ylittivat selvasti timén rajan, joten mittarin reliaabeliutta voidaan
pitad hyvana. Satunnaisvirheiden toteamiseksi laskettiin myos korrelaatiokertoimia
toisistaan riippumattomien muuttujien vililla (liite 2). Niistd saadut tulokset olivat hyvin
samankaltaisia alfa-kertoimien kanssa, joten mittaria voidaan pit4a kohtalaisen johdonmu-

kaisena ja luotettavana.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tissd luvussa esitetddn kyselylomakkeista saadut tulokset tutkimusongelmittain. Erilaisis-
ta mittareista saatuja tuloksia kuvataan taulukoiden avulla. Avoimista kysymyksistd
saatuja tuloksia esitetdzn aineistosta poimituilla suorilla lainauksilla, joilla havainnolliste-

taan opettajien mielipiteita.
7.1 Opettajien arviot palkastaan

Tutkimuksen ensimmdinen pddongelma kisitteli opettajien arvioita timénhetkisestd
palkastaan. Kolmessa ensimmaéisessd alaongelmassa kysyttiin palkan merkitysta tyomoti-
vaatiotekijand, opettajien tyytyviisyytta palkkaansa ja heiddn mielipidettdan palkan
oikeudenmukaisuudesta suhteessa tyon midridn ja vaativuuteen, omaan tyopanokseen,
koulutukseen ja yleiseen palkkatasoon. Neljas alaongelma kasitteli sukupuolen, iin ja

kouluasteen yhteytta opettajien arvioihin palkkauksesta.
7.1.1 Palkan tarkeys tydomotivaatiotekijani

Ensimmaisen alaongelman selvittamiseksi vastaajia pyydettiin valitsemaan kyselylomak-
keen 16 tyomotivaatiotekijastd viisi tdrkeintd ja asettamaan ne tirkeysjirjestykseen
asteikolla 1 - 5, jossa 1 = tarkein, 2 = toiseksi tdrkein, 3 = kolmanneksi tirkein, 4 =
neljanneksi tirkein ja 5 = viidenneksi tirkein. Tyomotivaatiotekijoiden jéarjestys esitetiin
mainintojen lukuméaran ja niitd vastaavien prosenttilukujen mukaisessa jirjestyksessd
taulukossa 7. Tuloksissa on huomioitu kaikkien vastanneiden opettajien (n = 149)
kyselylomakkeet. Taulukossa esitetain myos tyomotivaatiotekijoiden arvojen (5 - 1)
saamien mainintojen lukumaésrat siten, ettd tirkein (1) on saanut arvon 5 ja viidenneksi
tarkein (5) on saanut arvon 1. Kunkin tyémotivaatiotekijan saamista arvoista on laskettu
keskiarvot, jotka havainnollistavat tyomotivaatiotekijoiden tarkeyden painottumista

asteikolla 1 - 5.



49

TAULUKKO 7. Tyémotivaatiotekijoiden tarkeysjérjestys opettajien (n = 149)

arvioimana.

Motivaatiotekija X s f %
Ty6n monipuolisuus 238 2.11 99 66.4
Tyon itseniisyys 233 1.86 107 71.8
Itsensd toteuttamisen mahdollisuus 1.73 1.95 77 512
TyOyhteison ilmapiiri 1.67 1.75 89 59.7
Tyosuhteen pysyvyys 1.45 1.73 71 477
Mahdollisuus kehittad omia kykyja 1.01 1.65 49 329
Palkka .80 1.35 49 32.9
Tyo6n vastuullisuus .63 1.35 34 22.8-
Tyosta saatava palaute .62 1.34 32 215
Nikyvien tulosten saavuttaminen .60 1.33 30 20.1
Pitkat lomat .54 1.11 38 255
Koulun tilojen ja vilineiden laatu 54 1.15 34 228
Koulun sisdinen kehittdminen 40 1.06 23 15.4
Tyo6n yhteiskunnallinen arvostus 15 .66 10 6.7
Uralla eteneminen .10 .67 4 2.7
Mahdollisuus jatko-opintoihin .09 48 6 4.0

Opettajat pitivit tirkeimpind tyomotivaatiotekijoind tyon monipuolisuutta (x = 2.38) ja
tyon itsendisyyttd (x = 2.33). Opettajista 66.4 % mainitsi tyon monipuolisuuden ja 71.8 %
itsendisyyden viiden tarkeimmén tydomotivaatiotekijan joukossa. Palkka koettiin seitse-
méanneksi tirkeimmaksi (x = .80) tyomotivaatiotekijaksi. Opettajista 32.9 % asetti sen
viiden tirkeimmén tyomotivaatiotekijan joukkoon. Vahiten tarkednd pidettiin tyén
yhteiskunnallista arvostusta, uralla etenemisti ja mahdollisuutta jatko-opintoihin.
Valmiiden 16 vastausvaihtoehdon liséksi opettajilla oli mahdollisuus nimetd myos
oma vaihtoehtonsa. Opettajien lisidmid tyomotivaatiotekijoitd oli yhdeksin, joista

seitsemén liittyi oppilaisiin. Naita olivat esimerkiksi “lasten moraalikasvatuksen antami-
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sen mahdollisuus” ja “oppiaineiden téirkeiden sisiltojen, taitojen ja positiivisten asentei-

den valittyminen oppilaille”.

7.1.2 Opettajien palkkatyytyviisyys

Toisessa alaongelmassa selvitettiin opettajien tyytyvaisyytta taméanhetkiseen palkkaan.
Kyselylomakkeessa opettajia pyydettiin arvioimaan tyytyvéisyyttadn asteikolla 1 - 5,
jolloin 1 = erittdin tyytymaton, 2 = melko tyytyméton, 3 = neutraali kanta, 4 = melko
tyytyvdinen ja 5 = erittéin tyytyvdinen. Vastausten jakautuminen mainintojen lukuméairien

ja niitd vastaavien prosenttilukujen avulla esitetdan taulukossa 8.

TAULUKKO 8. Opettajien (n = 146) tyytyviisyys palkkaan.

Tyytyviisyys palkkaan
Vastausvaihtoehto f %
Erittiin tyytyméton 14 9.6
Melko tyytyméton 59 40.4
Neutraali kanta 23 15.8
Melko tyytyviinen 46 315
Erittédin tyytyvéinen 4 27
Yhteensi 146 100.0

Taulukosta nahdadn, ettd opettajien palkkatyytyvaisyys painottui asteikon keskimméisiin
vaihtoehtoihin. Opettajista 50.0 % oli erittdin tai melko tyytymattomia palkkaansa. Melko
tyytyvaisid palkkaansa oli 31.5 % ja erittéin tyytyvaisid vain 2.7 % opettajista.

7.1.3 Opettajien arviot palkan oikeudenmukaisuudesta

Kolmannessa alaongelmassa opettajia pyydettiin arvioimaan palkan oikeudenmukaisuutta

suhteessa tyon médrdén ja vaativuuteen, omaan tyopanokseen, koulutukseen ja yleiseen
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palkkatasoon. Tekijoitd arvioitiin Likertin asteikolla 1 - 5, jolloin 1 = erittiin
epaoikeuden-mukainen, 2 = melko epdoikeudenmukainen, 3 = neutraali kanta, 4 = melko
oikeudenmukainen ja 5 = erittdin oikeudenmukainen. Opettajien mielipiteiden jakautumi-

nen frekvenssien ja niisti laskettujen prosenttilukujen avulla esitetain taulukossa 9.

TAULUKKO 9. Opettajien arviot palkan oikeudenmukaisuudesta suhteessa tyon méa-
raan, tydn vaativuuteen, omaan tydpanokseen, koulutukseen ja yleiseen

palkkatasoon.

Palkan oikeudenmukaisuus

Epéoik.m./ Tyén Tyon Oma Kou- Yleinen

oikeuden- maara vaativuus tyopanos lutus palkkataso
mukainen f % f % f % f % f %

1 24 166 |32 22124 16742 29025 172
2 65 448 |64 44.1 | 57 396 | 54 37.2 | 69 47.6
3 22 152 |24 16.6 | 34 236 |23 159 | 26 17.9
4 30 20.7 |20 13.8 | 23 16.0 § 19 13.1 | 19 13.1
5 4 2.8 5 34| 6 42| 7 48| 6 4.1
Yhteensa 145 100.0 | 145 100.0 | 144 100.0 | 145 100.0 | 145 100.0

Enemmistd opettajista piti palkkaansa erittdin tai melko epdoikeudenmukaisena suhteessa
kaikkiin mainittuihin tekijoihin. Epéoikeudenmukaisimpana opettajat pitivit palkkaa
suhteessa tyon vaativuuteen ja koulutukseen (66.2 % vastanneista). Seuraavaksi epioikeu-
denmukaisimpana palkkaa pidettiin suhteessa yleiseen palkkatasoon (64.8 %), tyon
mairdan (61.4 %) ja omaan tyopanokseen (56.3 %). Mainituista tekijoistd oikeudenmu-

kaisimpana (23.5 %) palkkaa pidettiin suhteessa tyon méaarain.
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7.1.4 Sukupuolen, idn ja kouluasteen yhteys palkka-arviointeihin

Neljannessé alaongelmassa kysyttiin, millainen yhteys sukupuolella, iill ja kouluasteella
on opettajien palkka-arviointeihin. Tarkasteltaessa taustamuuttujien yhteytta (liite 3)
opettajien palkka-arviointeihin voitiin havaita, ettd sukupuolella oli tilastollinen, melkein
merkitseva (t = -2.66, p < .05) yhteys palkan tiarkeyteen tyomotivaatiotekijanid. Miehet
pitivat palkkaa tarkedmpéna tyomotivaatiotekijand kuin naiset. Miehet asettivat palkan
viidenneksi tarkeimmaksi tydmotivaatiotekijaksi. Heista 42.3 % valitsi sen viiden tir-
keimman tekijan joukkoon. Naiset asettivat palkan seitsemanneksi tirkeimméksi tyomoti-
vaatiotekijaksi. Heistd 27.8 % mainitsi palkan viiden tirkeimmén tyomotivaatiotekijan
joukossa. Palkkatyytyvaisyyteen ja palkan oikeudenmukaisuuden arviointiin sukupuolella
ei ollut tilastollista merkitysta.

Kouluasteella oli tilastollinen, melkein merkitsevé yhteys palkan tirkeyteen motivaa-
tiotekijana (t = -2.34, p = <.05) ja palkan oikeudenmukaisuuteen ( t = -2.21, p < .05).
Ylaasteen opettajien mielestd palkka oli viidenneksi téirkein ja ala-asteen opettajista
kahdeksanneksi tirkein tyomotivaatiotekija. Yldasteen opettajista 44.1 % ja ala-asteen
opettajista 25.6 % mainitsi palkan viiden tarkeimmén tekijan joukossa. Ala- ja yldasteiden
opettajat kokivat palkkansa lahes yhtd epioikeudenmukaisena suhteessa tyon miirain ja
tyon vaativuuteen. Sen sijaan ala-asteen opettajat pitivit palkkaa huomattavasti epioikeu-
denmukaisempana suhteessa omaan tyopanokseen, koulutukseen ja yleiseen palkkatasoon.
Palkkatyytyvaisyyteen kouluasteella ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhteytta. Ialld ei

ollut tilastollisesti merkitsevad yhteyttd opettajien palkkausarviointeihin.

7.2 Opettajien arviot kannustavasta palkkauksesta

Tutkimuksen toinen padongelma kisitteli opettajien arvioita kannustavasta palkkauksesta.
Ensimmaisessé alaongelmassa kysyttiin opettajien suhtautumista tyon méadraan seki tyon
laatuun ja tyotuloksiin palkan perusteena. Toisessa alaongelmassa kysyttiin mitka olisivat
opettajien mielestad henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalkkion tirkeimmit perusteet.
Kolmantena ongelmana oli kenelle tulospalkkio pitiisi opettajien mielestd osoittaa ja
neljantend miten he uskovat kannustavan palkkauksen vaikuttavan omaan tyomotivaati-
oonsa ja koulun tyoyhteisoon. Viides alaongelma kisitteli kouluasteen ja koulun sijainnin

yhteytti opettajien suhtautumiseen kannustavaan palkkaukseen.
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7.2.1 Opettajien suhtautuminen kannustavaan palkkaukseen

Ensimmaisen alaongelman selvittamiseksi opettajilta kysyttiin miten he suhtautuvat tyon
maarén ja tyon laadun huomioimiseen palkkausperusteena. Opettajia pyydettiin valitse-
maan mielipidettadn 1dhinna oleva vaihtoehto asteikolla 1 - 5, jolloin 1 = erittéin kieltei-
sesti, 2 = melko kielteisesti, 3 = neutraali kanta, 4 = melko myonteisesti ja 5 = erittdin
myoOnteisesti. Vastausten frekvenssit ja niistd lasketut prosenttiluvut esitetdin taulukossa

10.

TAULUKKO 10. Opettajien (n = 142/143) suhtautuminen tyon méiran seké tyon laadun

ja tyotulosten huomioimiseen palkkausperusteena.

Tyon maard, laatu ja tyotulokset palkkausperusteena

Suhtautuminen Maiara Laatu ja tyotulokset
f % f %
Erittain kielteisesti 3 2.1 22 15.4
Melko kielteisesti 9 6.3 44 30.8
Neutraali kanta 29 20.4 39 272
Melko myonteisesti 62 43.7 33 23.1
Erittain myonteisesti 39 275 5 3.5
Yhteensa 142 100.0 143 100.0

Suurin osa (71.2 %) opettajista suhtautui tyon méaraan palkkausperusteena melko tai
erittdiin myonteisesti. Melko tai erittdin kielteisesti asiaan suhtautui vain 12 (8.4 %)
opettajaa. Tyon laadun ja tyotulosten huomioimiseen palkkausperusteena suurin osa (46.2
%) opettajista suhtautui erittdin tai melko kielteisesti. Melko tai erittdin myonteisesti
suhtautui 38 (26.6 %) opettajaa. Taulukosta voidaan nahdi, ettd jakauma on kohtalaisen
tasainen keskimmaisten vaihtoehtojen kesken. Tyon laatuun ja tydtuloksiin palkkauspe-

rusteena suhtautui erittdin myonteisesti vain 5 vastaajaa.
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7.2.2 Opettajien arviot henkilokohtaisen palkanosan perusteista

Toiseen alaongelmaan etsittiin vastausta kysymélla opettajilta kuinka paljon eri tekijoiden
pitdisi heidan mielestdan vaikuttaa henkilokohtaiseen palkanosaan. Opettajia pyydettiin
arvioimaan palkan perusteita asteikolla 1 - 5. Henkilokohtaisen palkanosan perusteet
esitetdin keskiarvojen mukaisessa tirkeysjarjestyksessia taulukossa 11. Palkanosan
perusteiden koodit nikyvit kyselylomakkeesta (liite1). Taulukossa esitetdsin myos palkan
perusteiden saamien arvojen frekvenssit, joissa 5 = erittiin paljon, 4 = paljon, 3 = kohta-

laisesti, 2 = vahan ja 1 = ei lainkaan.

TAULUKKO 11. Henkilokohtaisen palkanosan perusteet keskiarvon mukaisessa

tarkeysjarjestyksessa.

Henkilokohtaisen palkanosan perusteet

Peruste X ] 5 4 3 2 1
HP24 413 .95 65 49 26 -7 2
HP22 3.80 1.08 46 50 35 13 5
HP23 3.75 1.13 46 47 35 14 7
HP19 3.70 1.00 34 55 46 9 5
HP26 3.57 .87 23 52 63 9 2
HP21 3.52 1.00 26 51 51 17 4
HP20 3.48 1.02 26 44 62 9 8
HP25 344 .93 20 46 66 13 4
HP30 341 .90 18 48 63 18 2
HP31 3.37 1.01 24 39 56 28 2
HP18 3.35 1.03 22 41 59 21 6
HP29 3.35 .97 19 45 56 27 2
HP32 3.26 1.02 19 39 58 28 5
HP35 3.17 1.12 18 41 50 28 12
HP33 3.09 1.22 19 42 40 29 19
HP27 3.07 94 8 39 66 28 8
HP28 2.96 1.04 11 34 51 43 10
HP34 2.56 1.30 14 23 36 35 41
HP36 243 97 3 15 53 50 28
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Opettajien mielestd henkilokohtaiseen palkanosaan tulisi vaikuttaa eniten (x = 4.13)
opetusryhmin integraatio-oppilaiden maérd. Seuraavaksi tarkeimpid palkanperusteita
olisivat opettajien mielestd opetettavan oppilasryhmén koko (x = 3.80), oppilasryhmén
vaativuus (X = 3.75) ja ylituntien maard (x = 3.70). Véahiten tirkedna palkan perusteena
opettajat pitivat koulun syrjdistd sijaintia (x = 2.43). Vastausten hajonta oli suurinta
omien kasvatustieteellisten julkaisujen (s = 1.30) ja muissa oppilaitoksissa asiantuntijana
toimimisen (s = 1.22) kohdalla.

Kyselylomakkeessa esitettyjen 19:n henkilokohtaisen palkanosan perusteen lisiaksi
vastaajilla oli mahdollisuus kirjoittaa myos oma perusteensa “muu, mikd ?” - kohtaan.
Mainintoja kertyi 12. Naiti olivat muun muassa kanssakdyminen kodin kanssa, projekti-

tyoskentely, yhdysluokka ja luokanvalvojan tehtavit.

7.2.3 Opettajien arviot tulospalkkion perusteista

Kolmas kannustavaan palkkaukseen liittyva alaongelma kasitteli tulospalkkion perusteita.
Opettajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 - 5, kuinka hyvid perusteita kyselylomakkees-
sa esitetyt tekijat olisivat. Taulukossa 12 esitetddn tulospalkkioperusteet keskiarvojen
mukaisessa paremmuusjirjestyksessi. Palkkion perusteiden koodit nikyvit kyselylomak-
keessa (liite 1). Taulukossa esitetadn myos tulospalkkioperusteiden saamien arvojen
frekvenssit siten, ettd 5 = erittdin hyva, 4 = melko hyvé, 3 = kohtalainen, 2 = melko huono

ja 1 = erittdin huono.
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TAULUKKO 12. Tulospalkkioiden perusteet keskiarvon mukaisessa jirjestyksessi.

Tulospalkkioperusteiden paremmuusjérjestys

Peruste % S 5 4 3 2 1

TP47 3.56 1.16 32 53 37 12 12
TP46 3.37 1.25 31 42 38 20 15
TP48 3.16 1.26 21 47 32 27 19
TP45 3.05 1.17 16 37 49 26 18
TP49 2.97 1.19 15 36 43 33 19
TP40 2.84 1.12 7 37 51 28 23
TP39 2.52 1.18 9 21 42 39 35
TP41 2.34 1.01 1 19 44 47 35
TP42 2.13 .98 2 14 27 61 42
TP43 2.03 1.01 3 12 23 57 51
TP44 1.70 .88 1 5 20 43 77

Parhaana tulospalkkion perusteena opettajat pitivat opetustaidon jatkuvaa kehittamista (x
= 3.56), toiseksi parhaana opettajan pedagogisia taitoja (x = 3.37) ja kolmanneksi
parhaana opettajan yhteistyotaitoja tydtovereiden kanssa (X = 3.16). Vihiten tarked (x =
1.70) tekija oli saastét luokan materiaalikuluissa, jonka hajonta (s = .88) verrattuna
muihin tekij6ihin oli selvisti pienin.

Vastaajilla oli mahdollisuus lisitd myds oma vaihtoehtonsa “muu, mik4?” kohtaan.
Opettajien omia perusteita oli kymmenen, joista kolme mainintaa saivat opettajan moti-

voituneisuus ja kaksi kertaa koulun kehittamistyo.
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7.2.4 Tulospalkkion osoittaminen

Kannustavaan palkkaukseen liittyvdssd neljannessd alaongelmassa kysyttiin, kenelle
tulospalkkio pitiisi osoittaa. Vaihtoehtoina olivat tulospalkkion osoittaminen yksittéiselle
opettajalle, opettajaryhmille, koulun koko opetushenkildstélle ja koko koululle. Vaihtoeh-

dot esitetddn opettajien asettamassa paremmuusjarjestyksessa taulukossa 13.

TAULUKKO 13. Opettajien (n = 149) mielipiteet tulospalkkion osoittamisesta.

Tulospalkkion osoittaminen

Kenelle f %

Koko opetushenkilostolle 59 39.6
Yksittiiselle opettajalle 35 23.5
Koululle 34 22.8
Opettajaryhmille 31 20.8

~ Koska monet vastaajat olivat valinneet useamman kuin yhden vastausvaihtoehdon, kysymys muutettiin
tilastollisen kasittelyn yhteydessa dikotomiseksi asteikoksi. Frekvensseissi ja prosenteissa ovat siten

mukana kaikki havaintoyksikot.

Eniten mainintoja (f = 59) sai koulun koko opetushenkilostd. Yksittdisen opettajan,

koulun ja opettajaryhmien vililli maininnat jakaantuivat kohtalaisen tasaisesti.

7.2.5 Opettajien arviot kannustavan palkkauksen vaikutuksista

Viides alaongelma kisitteli opettajien arvioita kannustavan palkkauksen vaikutuksista
heidan tyomotivaatioonsa, koulun ihmissuhteisiin ja koulun toimintaan. Ongelman
selvittamiseen kaytettiin avoimia kysymyksié, joihin vastasi suurin osa opettajista (n =
149). Kysymykseen kannustavan palkkauksen vaikutuksesta tydmotivaatioon vastasi 125
(83.9 %), vaikutuksesta koulun ihmissuhteisiin 126 (84.6 %) ja vaikutuksesta koulun
toimintaan 95 (63.8 %) opettajaa. Avoimien kysymyksien vastaukset jaettiin luonteensa

mukaan kolmeen ryhméén: myonteisiin, neutraaleihin ja kielteisiin mielipiteisiin. Myon-
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teisiksi mielipiteiksi luokiteltiin ne vastaukset, joissa kannustavalla palkkauksella uskot-
tiin olevan vaikutusta tyomotivaatioon, ihmissuhteisiin tai koulun toimintaan. Neutraaliin
ryhméin luokiteltiin ne vastaukset, joissa silld ei uskottu olevan juuri lainkaan vaikutusta,
tai silld arveltiin olevan sekd myonteisid ettd kielteisid vaikutuksia. Kielteisiksi vastauk-
siksi luokiteltiin ne, joissa kannustavalla palkkauksella uskottiin olevan kielteisid vaiku-
tuksia kyseisiin tekijoihin.

Kannustavan palkkauksen vaikutus tyomotivaatioon. Opettajien vastauksista kannus-
tavan palkkauksen vaikutuksista tyomotivaatioon 49.6 % luokiteltiin neutraalien vastaus-
ten ryhmain. Tyypillisimmissd vastauksissa arveltiin, ettei rahalla voi vaikuttaa kovin
paljon tydmotivaatioon. Toisaalta opettajat korostivat myds sité, ettd he tekevit tyotinsi

jo nyt tdysipainoisesti, eika sitd voisi rahalla endi parantaa.

“Ei1 kovin suuri vaikutus, koska markkaméirit olisivat ilmeisesti vaati-
mattomia, opettajan tydmotivaation on 16ydyttivi muualta kuin rahasta.”
(nainen, 40 - 49 vuotta, luokanopettaja)

“Tuskin se varsinaisesti mitdén muuttaisi, silla teen ty6tdni syddmelld,
aikaani mittaamatta, mutta toki se tuntuu (on tuntunut) hyviltd, kun esimies
tai kollega huomaa ja lausuu havaintonsa tyoni maérésta ja laadusta - enka
tietysti rahaakaan pahakseni panisi.” (nainen 50 - 59 vuotta, opinto-ohjaaja)

“Enpéa usko rahalla olevan mitdsn merkitystd oman tyoni médrian tai
laatuun; on tdma sen verran tyomoraali- ja kutsumusasia.” (mies, 50 - 59
vuotta, opinto-ohjaaja)

Vastaajista 40.0 % uskoi kannustavan palkkauksen vaikuttavan myonteisesti tydmotivaa-
tioonsa. Monet opettajat uskoivat sen vaikuttavan motivaatioon panostaa enemmin
oppituntien ulkopuoliseen suunnittelu- ja valmistelutyohon sekd tydskentelynsi tasoon

yleensa.

“Tyomotivaatiota lisaavisti tottakai!” (nainen, 30 - 39 vuotta, luokanopet-
taja)

“Jos kannustava palkkaus mairaytyy oikeudenmukaisesti, se luonnollisesti
parantaa tydmotivaatiota.” (mies, 40 - 49 vuotta, yldasteen lehtori)

“Jaksaisin ja viitsisin paremmin kayttad aikaani tyoén suunnitteluun,
materiaalien etsimiseen ja valmisteluun.” (nainen, 40 - 49 vuotta, ala-asteen
tuntiopettaja)
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Kielteisesti vastanneiden ryhméén luokiteltiin vain 10.4 % vastauksista. Vastaajat eivit
uskoneet rahan vaikuttavan lainkaan tyomotivaatioon. He arvelivat kannustavan palk-
kauksen aiheuttavan ylimédraisid paineita ja kilpailun tunnetta tyoskentelyyn ja siten

vaikuttavan kielteisesti tydomotivaatioon.

“Kiristéisi hermoja, raha ei ole tyoni kannuste.” (nainen, 30 - 39 vuotta, ala-
asteen tuntiopettaja)

“Taatusti masentaa. En viitsi ruveta kilpailemaan ja mielisteleméin, koska
tyoni tuloksia on tdysin mahdoton mitata, samoin kuin muidenkin.
Mielistely ja “hyvad veli” periaatteellahan ne jaetaan - historia ei muutu
miksikéin - toistaa vain itseddn.” (nainen, 30 - 39 vuotta, luokanopettaja)

“Tyon madrastd voidaan palkita, mutta tyon laatu on niin vaikeasti
madriteltdvd ja mitattava asia (monia muuttujia), ettd sen pitdminen
palkkioperusteena on tosi mahdoton. Vaikuttaisi vain kielteisesti tyomoti
vaatioon.” (nainen, 50 - 59 vuotta, lehtori)

Kannustavan palkkauksen vaikutus koulun ihmissuhteisiin. Suurin osa (69.0 %) koulun
ihmissuhteita koskevista vastauksista kuului kielteiseen ryhméddn. Opettajat uskoivat
kannustavan palkkauksen aiheuttavan tyoyhteisossdan ongelmia, kun opettajat kyrailisivit
toistensa tekemisid heiddn siitd saamia palkkioita. Kateus ja katkeruus ilmenivit usein
palkkauksen perusteiden mittaamiseen liittyvien asioiden yhteydessi. Useista vastauksista

heijastui myos kasitys, ettd opettajien viliset suhteet ovat jo nyt aika huonot.

“Kiristdd entisestddn suhteita: kateutta, kyttaystd, vihaa, katkeruutta - sitd
toi jo aiempina vuosina hyvin tyontekijin palkanlisa. Tyo6std tulee
katoamaan tyon ilo - taatusti!” (nainen, 30 - 39 vuotta, luokanopettaja)

“Eriarvostaisi - oppilasryhmét eri opettajilla hyvin erilaiset, sitd myo6ti
myos toiminta ja vaikeudet erilaisia. “ (mies, 40 - 49 vuotta, lehtori)

“Kireytta ja kateutta tulee kenties opettajanhuoneeseen. Kuinka voi mitata
ns. henkistd tyotd, liian paljon vaikuttavia muuttujia oppilasaines, taustat
jne. Kuka uskaltaa siihen ryhtya, aina subjektiivista.” (nainen, 30 - 39
vuotta, luokanopettaja)

Vastauksista 27.8 % luokiteltiin neutraalien vastausten ryhméaén. Osa opettajista arveli,
ettei kannustava palkkaus vaikuttaisi koulun thmissuhteisiin lainkaan. Monet opettajat

arvelivat sen kuitenkin vaikuttavan sekd myonteisesti etta kielteisesti, riippuen yksilosti
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tai koulun yleisestd ilmapiiristd. Myos palkan perusteiden toimivuus ja se, ovatko ne
yleisesti hyviksyttyja, koettiin vaikuttavan koulun ihmissuhteisiin. Térkednd tekijini
nousi esiin myos se, kenelle palkkiot osoitettaisiin: yksittaiselle opettajalle, tietyille

opettajaryhmille vai koko koululle.

“Jos jakoperusteet ovat asiallisia ja kaikkein tiedossa, niin ei juuri miten-
kaan.” (mies, 40 - 49 vuotta, lehtori)

“Tulee kyrailya ja kilpailua, nytkin suurilla tuntimarilla toimivat opet eivat
jaksa paneutua asioihin, mika aiheuttaa niraa. Toisaalta, jos palkkaperus
teet olisivat selvilld ja siten myos odotukset (nythin emme tied4 toistemme
tyonteosta mitadn) tyosta, niin voisihan se puhdistaa pelipoytdi...” (nainen,
30 - 39 vuotta, luokanopettaja)

“Jos kannustava palkkaus tulisi koulun hyviksi, voisi edistid yhteen hiileen
puhaltamisen halua. Muuten voisi lisatd oppilaiden hiostusta ja aiheuttaa
opettajien kesken epdsopua.” (nainen, 40 - 49 vuotta, ala-asteen erityis-
opettaja)

Vain muutamia (3.2 %) vastauksia luokiteltiin myonteiseen ryhméiin. Opettajat uskoivat
kannustavan palkkauksen vaikuttavan myonteisesti koulun tyoyhteisoon, jos palkkauspe-
rusteet olisivat selkedsti maéritellyt ja palkkiot maksettaisiin koko koulun opetushenkilds-

tolle, jolloin se ei synnyttdisi tarpeetonta kateutta.

“Jos myontdmisperusteet ovat selkedt ja yleisesti hyviksytyt, luulisi
vaikutuksen olevan positiivista.” (nainen, 30 - 39 vuotta, luokanopettaja)

“Myonteisesti, kun saisi jokainen, eikd kateutta syntyisi.” (mies, 50 - 59
vuotta, luokanopettaja)

“Tahan kokonaistydaika vaikuttaisi parantavasti... mutta jossain mielessa
voisi putsata ilmapiirid, mutta uskon enemmin kokonaistydaikaan!”
(nainen, 40 - 49 vuotta, luokanopettaja)

Kannustavan palkkauksen vaikutus koulun toimintaan. Opettajien mielipiteet kannustavan
palkkauksen vaikutuksesta koulun toimintaan jakautuivat melko tasaisesti myonteiseen,
neutraaliin ja kielteiseen ryhméan. Vastauksista 37.9 % luokiteltiin kielteiseen ryhméin.
Opettajat uskoivat kannustavan palkkauksen aiheuttavan epitervettd kilpailua koulujen

valilla.
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“Yhteisvastuullisuutta ja solidaarisuutta pidan yhteison hienoimpina
voimavaroina. Jarjestykseen pistiminen ja kilpailu tuntuisi dkkiseltiin
ubkalta enemmén kuin mahdollisuudelta.” (nainen, 50 - 59 vuotta, lehtori)

“Johtaisi epiterveeseen kilpailuun koulujen valilla “paremmuudesta”.
(nainen, 30 - 39 vuotta, lehtori)

“Kilpailu lahjakkaiden oppilaiden “kalastelusta” - miten kdy heikko-
lahjaisten oppilaiden?” (nainen, 50 - 59 vuotta, tuntiopettaja)

Vastauksista 35.8 % luokiteltiin myonteiseen ryhmédn. Kannustavan palkkauksen
uskottiin innostavan kouluja toimintansa kehittimiseen. Sen arveltiin lisddvin myos

koulujen erikoistumista.

“Lisad koulun profiloitumista, erityisosaamista, opettajanhuoneesta nousee
“pedagogisia johtajia” hallinnollisten rinnalle.” (nainen, 30 - 39 vuotta, ala-
asteen tuntiopettaja)

“Sopuisassa tyoyhteisossd (kuten meilld) koulunpito varmasti kehittyisi
virikkeellisemmaksi ja innostuneemmaksi, kokeilevammaksi, haasteelli
semmaksi. Em. mainitut asiat eivét kuitenkaan saa muodostua itsetarkoituk
siksi stressaten opettajia, vaan pitdd ymmértad mahdollisuuksina monipuo
listaa omaa ty6tdan.” (nainen, 40 - 49, ala-asteen tuntiopettaja)

“Jos kannustuspalkka on suuri, se varmaan innostaa jarjestiméasn niyttavid
tempauksia. Sopii hyvin kilpailuhenkisille.” (nainen, 40 - 49 vuotta, lehtori)

Vastauksista 26.3 % luokiteltiin neutraaliin ryhméan. Kannustavan palkkauksen uskottiin
edistiavan koulujen toiminnan kehittamista, mutta sen pelattiin menevin jopa liiallisuuk-
siin. Kannustava palkkaus néhtiin toiminnan edistdmisen kannalta myonteisend, jos
palkkio suunnattaisiin koko koululle, mutta kielteisend, jos se maksettaisiin yksittiisille

opettajille.

“Tehokkuutta ja yrittamista tulisi lisda, mutta tulisikohan liikkaakin. Alku-
hdammennyksesta selvittya tilanne varmasti rauhoittuisi.” (nainen, 30 - 39
vuotta, luokanopettaja)

“Sekd myoOnteista ettd kielteistd: koulun johtaminen vaikeutuu edelld olevan
takia, mutta motivointi helpottuu.” (mies, 40 - 49 vuotta, lehtori)

“Jos palkitaan yksiloa, vaikeutuisi - jos palkitaan koulua, uskon etti
tsemppi lisdéntyisi ja tulosta tulisi enemmaén.” (nainen, 30 - 39 wvuotta,
luokanopettaja)
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Avoimien kysymysten lopussa opettajilla oli mahdollisuus kirjoittaa muita kannustavan
palkkauksen herattamid ajatuksia. Kymmenen opettajaa kirjoitti pitdvinsid kannustavaa
palkkausta huonona vaihtoehtona palkkausjarjestelman kehittamiselle. Heidan mielestiéin
opettajien palkkaustasoa tulisi vain yksinkertaisesti nostaa. Seitsemén opettajaa piti koko-

naispalkkausta kannustavaa palkkausta parempana vaihtoehtona.

“Palkkauksen yleinen nostaminen ja luokanopettajan tyon arvostuksen ko-
hottaminen olisivat parempia kuin tulospalkkaus.” (nainen, 30 - 39 vuotta
luokanopettaja)

”Ensin pitdisi opettajien palkkaus siirtyd kokonaispalkkaukseen kokonais
tyoajan myotd. Sitten koulun tasolla esimiehelldi mahdollisuus kannusta
vaan palkkaukseen => ne, jotka tekevat enemmin, heille myos siitd
maksetaan => voi itse myos valita tilanteeseen sopivan panostuksen eri
elaméanvaiheessa! Reilu peli!? (nainen, 40 - 49 vuotta, luokanopettaja)

Yhdeksin opettajaa ilmoitti suhtautuvansa kannustavaan palkkaukseen varauksellisesti.
Sen toteuttamisen edellytyksena olisi heidan mielestadn palkkausjarjestelméan perusteelli-
nen tutkiminen ja laajat kokeilut. Vain nelja opettajaa totesi kannustavan palkkauksen
olevan hyva vaihtoehto palkkauksen kehittamiselle. He uskoivat kannustavan palkkauk-

sen toteutumiseen ja arvelivat sen olevan tulevaisuudessa osana opettajien palkkausta.

“Vaatii paljon tutkimusta ja kehittelya. Ei yhdelle - vahintdan ryhmélle.”
(nainen, 50 - 59 vuotta, lehtori)

”Olisi aika ruveta maksamaan luokanopettajille muustakin ty6sti, kun vain
pidetyista tunneista (suunnittelusta, valmistelusta, kokeiden ja vihkojen
korjaamisesta seki esim. 30 oppilaan luokassa pidettavisti arviointikeskus
teluista ilta-aikoihin). Jos tuntimaérd on 25, ei yt-tunteina maksettava maari
ole riittdva. - Eli tahan iltatyohon kannustusta, vaikka kannustavaa palk
kausta. Ei kuulosta hassummalta.” (nainen, 30 - 39 vuotta, luokanopettaja)

7.2.6 Kouluasteen ja koulun sijainnin yhteys arviointeihin

Kannustavan palkkauksen viimeinen alaongelma kasitteli kouluasteen ja koulun sijainnin
yhteyttad opettajien arviointeithin kannustavasta palkkauksesta. Kouluasteen ja koulun

sijainnin yhteyttd henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalkkion perusteista muodostettui-
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hin summamuuttujiin (ks. s. 44 - 45) tarkastellaan t-testin ja varianssianalyysin avulla
liitteessa 4.

Kouluasteella oli tilastollisesti melkein merkitseva (t = 2.64, p < .05) yhteys oppilai-
den maéérda ja vaativuutta koskevaan summamuuttujaan. Ala-asteen opettajien mielesti
oppilaiden médrén ja vaativuuden tulisi vaikuttaa palkkaan enemmin kuin yldasteen
opettajien mielestd (ala-aste: x = 4.06, ylaaste: x = 3.64).

Koulun sijainnilla oli tilastollisesti merkitseva (F = 4.67, p < .01) yhteys oppilaiden
mairai ja vaativuutta koskevaan summamuuttujaan. Lahidasutusalueen koulujen opettajat
pitivit oppilaiden méadrad ja vaativuutta hieman tirkedmpini kuin ydinkeskustan ja‘
pientaajamien koulujen opettajat. Haja-asutusalueiden opettajat pitivit oppilaiden maarai
ja vaativuutta selvasti vihemman tirkedna tekijand. Koulun sijainnilla oli melko merkitse-
va (F = 2.84, p <.05) yhteys myos oppilaiden edistymisti koskevaan summamuuttujaan.
Ydinkeskustan opettajat pitivit oppilaiden edistymistd parempana palkkausperusteena
kuin lahidasutusalueiden ja pientaajamien koulujen opettajat. Haja-asutusalueiden
koulujen opettajat eivit pitaneet sitd kovin hyvina perusteena. Muiden summamuuttujien
ja koulun sijainnin vililld ei ollut tilastollisesti merkittavad yhteyttd. Mainituissa tuloksis-
sa ja niiden vertailussa on otettava huomioon, ettd haja-asutusalueiden ja ydinkeskustan

opettajia oli lukumairiltaan melko vahén.
7.3 Opettajan tyon arviointi

Tutkimuksen kolmas padongelma kasitteli opettajien suhtautumista tyon arviointiin.
Alaongelmissa kysyttiin opettajien mielipiteitd tyon parhaista arviointikeinoista, arvioin-

nin suorittajista ja siitd, kuinka usein opettajien tyota tulisi arvioida.
7.3.1 Opettajien suhtautuminen ty6n arviointiin

Ensimmdisessd alaongelmassa kysyttiin opettajien suhtautumista ty6énsi arviointiin
asteikolla 1 - 5, jolloin 1 = erittdin kielteisesti, 2 = melko kielteisesti, 3 = neutraali kanta,
4 = melko myonteisesti ja 5 = erittdin myonteisesti. Vastausten jakautumista kuvataan

frekvenssien ja niisté laskettujen prosenttilukujen avulla taulukossa 14.
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TAULUKKO 14. Opettajien (n = 145) suhtautuminen ty6n arviointiin.

Suhtautuminen tyon arviointiin

Suhtautuminen f %

Erittéin kielteisesti 5 34

Melko kielteisesti 21 14.5
Neutraali kanta 41 28.3
Melko myonteisesti 55 379
Erittain myonteisesti 23 15.9
Yhteensa 145 100.0

Suurin osa (53.8 %) opettajista suhtautui tyon arviointiin melko tai erittdin myonteisesti.

Melko tai erittdin kielteisesti arviointiin suhtautui opettajista vain 17.9 %.

7.3.2 Parhaat tyonarviointikeinot

Toisessa alaongelmassa opettajia pyydettiin asettamaan tyon arviointikeinot ja arvioijat
tarkeysjarjestykseen asteikolla 1 - 5, jolloin 1 = tirkein, 2 = toiseksi tédrkein, 3 = kolman-
neksi tirkein, 4 = neljanneksi tarkein ja 5 = viidenneksi tirkein. Arviointikeinojen ja
arvioijien havaintoyksikoéiden lukumaarit frekvenssien ja niistd laskettujen prosenttiluku-
jen mukaisessa jarjestyksessa esitetdan taulukoissa 15 ja 16. Havaintoyksikoéiden jakautu-
minen eri arvoille esitetdan siten, ettd asteikon numerolle 1 on annettu arvo 5, joka vastaa
tarkeint4, ja numerolle S arvo 1, joka vastaa vahiten tarkeinta tekijai. Keskiarvo osoittaa

kunkin arviointikeinon havaintoyksikoiden keskimaéraisen arvon.
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TAULUKKO 15. Arviointikeinojen tiarkeysjarjestys havaintoyksikoiden lukuméirian
mukaan (n = 149).

Arviointikeino X S f %
Arviointikeskustelut 2.86 2.09 106 71.1
Opetustilanteiden havainnointi 1.98 1.99 86 571
Arviointiraportit 1.82 1.78 86 57.7
Opettajan ainehallinnan testaus  1.15 1.63 61 40.9
Valtakunnalliset kokeet 1.09 1.63 56 37.6
Oppilaiden jatko-opinnot .66 1.36 39 26.2
Koulutodistusten vertailu 43 1.03 30 20.1

Tarkein tyon arviointikeino oli opettajien mielestd arviointikeskustelut (x = 2.86), jonka
71.1 % opettajista asetti viiden tarkeimmén tekijan joukkoon. Toiseksi tiarkeimmiksi
nousivat opetustilanteiden havainnointi (x = 1.98) ja arviointiraportit (x = 1.82), jotka
saivat kumpikin 86 mainintaa. Huonoimpina arviointikeinoina opettajat pitivit oppilaiden
jatko-opintojen tutkimista (x = .66) ja oppilaiden koulutodistuksia (x = .43).
Vastaajilla oli mahdollisuus kirjoittaa oma vaihtoehtonsa kohtaan “muu, miki?”.
Kymmenen opettajan mielestd mikain kyselylomakkeessa mainituista vaihtoehdoista ei
ollut hyva arviointikeino. Nelja opettajaa mainitsi arviointikeinona kyselyn tai haastatte-

lun ja kaksi opettajaa koulun ilmapiirin tutkimisen.
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TAULUKKO 16. Tyon arvioinnin suorittajat opettajien (n = 149) asettamassa parem-

muusjérjestyksessa mainintojen (asteikolla 1 - 5) lukuméaaran mu-

kaan.
Arvioijien paremmuusjéirjestys

Arvioija % $ f %

Opettaja itse 3.72 1.78 132 88.6
Opettajakollega(t) 2.23 1.72 102 68.5
Oppilaat 2.17 1.66 103 69.1
Rehtori 1.98 1.85 104 69.8
Oppilaiden vanhemmat 1.28 1.49 80 53.7
Ulkopuolinen konsultti .94 91 49 329
Seuraavan luokkatason opettaja .46 .90 31 20.8
Kunnan kouluhallinnon edustaja .34 1.06 21 14.1
Valtion koulutoimentarkastaja(t) .23 1.63 11 7.4

Parhaiten opettajan tyon laatua ja tyotuloksia voisi opettajien mielesta arvioida opettaja
itse (x = 3.72). Opettajakollegat, oppilaat ja rehtori asetettiin seuraaviksi parhaimmiksi
arvioijiksi. Heikoimmin opettajan tyotd voisi opettajien mielestd arvioida kunnan koulu-
hallinnon edustaja (x = .34) tai valtion koulutoimentarkastaja (x = . 23). Opettajien omia
ehdotuksia tyon arvioijalle kyselylomakkeen “muu, mika?” -kohdassa olivat alan koulut-
tajat, koulukuraattori ja opettajan oma perhe.

Monet opettajat (19) ilmaisivat avoimien kysymysten lopussa huolensa tyon arvioin-
tiin liittyvistd ongelmista. Heiddn mielestdén toimivaa tyon méaran ja laadun arviointia on

vaikea toteuttaa.

“Arviointi on todella vaikeaa, opetustyd on persoonallista ja tulokset saa-
vutetaan hyvin erilaisilla menetelmilla ja tyyleilla => kuka arvioi, kenen tyo
on puolueettomasti parempaa?” (nainen, alle 29 vuotta, luokanopettaja)

“Opettajan tyo on luonteeltaan sellaista, jonka tuloksellisuutta on vaikea
mitata. Toiset oppilaat oppivat, toiset eivit, vaikka opettaja olisi kuinka
hyva. Kisite “hyvi opettaja” on pitkélle makukysymys.” (nainen, 50 - 59
vuotta, lehtori)
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7.3.3 Arvioinnin useus

Kolmannessa alaongelmassa kysyttiin, kuinka usein opettajan tyon laatua ja tyotuloksia
tulisi arvioida. Opettajia pyydettiin valitsemaan yksi seuraavista vaihtoehdoista: 1 =
paivittdin, 2 = kuukausittain, 3 = lukukausittain ja 4 = lukuvuosittain. Vaihtoehtojen
saamat maininnat frekvensseini ja niistd laskettuina prosenttilukuina esitetdéin taulukossa

17.

TAULUKKO 17. Vastanneiden opettajien (n = 127) arviot siitd, kuinka usein opettajan

tyota tulisi arvioida.

Opettajan tyon arvioinnin useus

Aikavili f %
Péivittdin 31 244
Kuukausittain 7 5.5
Lukukausittain 55 433
Lukuvuosittain 34 26.8
Yhteensa 127 100.0

Suurin osa (f = 55) vastanneista opettajista oli sitd mieltd, ettd tyota pitdisi arvioida
lukukausittain. Toiseksi parhaana vaihtoehtona pidettiin lukuvuosittain (f = 34), kolman-
neksi parhaana paivittdin (f = 31) ja neljanneksi parhaana kuukausittain (f = 7) suoritetta-
vaa arviointia. Opettajista 17 esitti kyselylomakkeen “muu, mika?” -kohdassa oman
ehdotuksensa. Naitd olivat muun muassa arvioiminen tarvittaessa, projektiluontoisesti,
lahitavoitteiden arvioiminen tunti tunnilta, arviointi muutaman vuoden vilein, joka viides

vuosi ja joka kymmenes vuosi.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen paitarkoitus oli selvittad, millaiset mahdollisuudet palkalla on kannustaa
opettajia panostamaan tyonsd mairdin ja laatuun. Tutkimuksessa keskityttiin kolmeen
padongelmaan: 1) Millaiset ovat opettajien arviot timénhetkisesta palkastaan? 2) Millaiset
ovat opettajien mielestd kannustavan palkkauksen toteuttamismahdollisuudet? 3) Miten
tyon laatua ja tyotuloksia pitdisi opettajien mielestd arvioida? Ongelmiin pyrittiin saamaan
vastaus Jyviskyldn kaupungin ja maalaiskunnan peruskoulun opettajille tehdylli kyselyl-
14, johon vastasi 149 opettajaa.

Tutkimus osoitti, ettd opettajat eivat pidéd palkkaa kovin tirkedna tyomotivaatiotekija-
néd. Tarkeimpina tekijoind pidettiin tyon monipuolisuutta ja tyon itseniisyytta. Kauppisen
(1988) ja Nakarin (1996) sivistystoimen henkilostolle tekemit tutkimukset antoivat
samansuuntaisen tuloksen. Tutkimusten mukaan opettajat kokevat tyonsd sisdisesti
palkitsevana, jolloin ulkoisilla palkkioilla ei ole merkittavaa vaikutusta.

Tutkimuksen mukaan puolet opettajista oli melko tai erittdin tyytymattémia palkkaan-
sa. OAJ:n (Rajaniemi 1996) teettdman tutkimuksen mukaan tyytymaéttomia palkkaansa on
kuitenkin jopa 73 % opettajista. Tutkimustulosten eroon on saattanut vaikuttaa kysymyk-
sen asettelu. Tassd tutkimuksessa palkkatyytyvaisyyttd kysyttiin kysymyksella “Miten
tyytyvainen olet palkkaasi?”. Kysymyksen myonteisen savyn vuoksi vastaajien on ehki
ollut helpompi vastata “melko tyytyvainen” kuin “melko tyytymaton”. Opettajien palkka-
tyytyvéisyyttd voidaan selittad myos silld, kuinka oikeudenmukaisena he pitavit palk-
kaansa. Selvisti yli puolet (63 %) opettajista piti palkkaansa melko tai erittdin epdoikeu-
denmukaisena suhteessa tyon médiradn ja vaativuuteen, omaan tyopanokseen, koulutuk-
seen seka yleiseen palkkatasoon.

Tarkasteltaessa kouluasteen, sukupuolen ja ién yhteyttd opettajien palkka-arviointei-
hin havaittiin, ettd yldasteen opettajat kokivat palkan tarkeammaksi tyémotivaatiotekijiksi
kuin ala-asteen opettajat. Palkka oli lisdksi tirkeampi miehille kuin naisille. Myos
Nakarin (1988) tutkimuksessa ylaasteen opettajat pitivat palkkaa tarkeampéni kuin ala-
asteen opettajat. Sukupuolten vilistd eroa taas tukee Lortien (1975) mainitsema opettaja-
tutkimus, jonka mukaan miehet pitivat palkkaa tirkeampéna tyomotivaatiotekijand kuin

naiset.
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Kouluasteella ei ollut yhteyttid sithen, miten oikeudenmukaisena opettajat pitivit
palkkaansa suhteessa tyon méardin ja vaativuuteen. Sen sijaan suhteessa tyopanokseen,
koulutukseen ja yleiseen palkkatasoon ala-asteen opettajat pitivdt palkkaansa selvisti
epaoikeudenmukaisempana kuin ylaasteen opettajat. Tama voi johtua siité, ettd yldasteen
opettajien palkkaa pidetdin keskimairin korkeampana kuin ala-asteen opettajilla. Tutki-
muksessa idlld ei havaittu olevan yhteyttd palkka-arviointeihin. Tulos poikkeaa Lindstro-
min ym. (1989) ja Nakarin (1988) tutkimuksista, joiden mukaan vanhemmilla ty6nteki-
joilla oli suurempi sisdinen tyomotivaatio kuin nuorilla. OAJ:n (1996) teettimin tutki-
muksen mukaan nuoremmat opettajat olivat tyytyméttomampia palkkaansa kuin vanhem-
mat opettajat.

Opettajien suhtautuminen kannustavaan palkkaukseen oli tutkimuksen mukaan
kaksijakoinen. Yli 70 % opettajista suhtautui myonteisesti tyon madrian huomioimiseen
palkkausperusteena, mutta vain noin 27 % suhtautui myonteisesti tyon laadun ja tystulos-
ten huomioimiseen palkkausperusteena. Henkilokohtaisen palkanosan (tyén méard)
perusteista opettajat pitivat tarkeimpind oppilasryhmén kokoon ja vaativuuteen sekd tyon
madraan liittyvid tekijoita. Selvasti eniten opettajat painottivat integraatio-oppilaiden
huomioonottamista palkkausperusteena. Seuraavaksi tarkeimmat olivat opetusryhméin
koko ja vaativuus, ylituntien méadré seka opetuksen valmistelu- ja arviointityo.

Opettajien tdrkeimmiksi nostamat tekijat heijastuvat suoraan laman aiheuttamista
saastotoimenpiteistd. Erityiskouluja on lakkautettu ja niiden oppilaat on pyritty mukautta-
maan normaaliopetukseen. Saistojen vuoksi opetusryhmien koot ovat muutenkin suuren-
tuneet, mika myos heijastuu suoraan opettajan tyon mairaan. Vaikka opetussuunnitelma-
tyo on viime vuosina lisinnyt opettajien tyota tuntuvasti, sitd ei tutkimustulosten mukaan
pidetty kovin tarkedna palkkausperusteena.

Tulospalkkion (tyon laatu ja tyotulokset) parhaimmiksi perusteiksi opettajat katsoivat
opettajan omiin taitoihin liittyvét tekijat: Opetustaidon jatkuva kehittiminen, opettajan
pedagogiset taidot ja yhteistyotaidot ty6tovereiden kanssa. Oppilaiden edistymiseen
liittyvia tekijoitd opettajat pitivit melko huonoina perusteina. Opettajien mielestd oppimi-
sen tuloksia ei ole mahdollista muuttaa mitattavissa olevaan muotoon ja ne nikyvit usein
vasta vuosien kuluttua. Nakarin (1988) tutkimuksen mukaan oppilaiden menestyminen oli
kuitenkin tarkein kriteeri opettajan tyon tuloksen mittaamiseksi.

Suurin osa opettajista oli sitd mieltd, ettd tyon laadun ja tyotulosten perusteella

maksettavat tulospalkkiot tulisi osoittaa koulun koko opetushenkilostélle. Tulosta selittéa
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se, ettd opetustyon laadun ja tulosten arviointi on opettajien mielestd vaikeaa, mika
aiheuttaa kateutta ja kilpailua opettajien valilld seké kireytta tyoyhteison ilmapiiriin.

Kouluasteella ja koulun sijainnilla oli jonkin verran vaikutusta opettajien arviointei-
hin kannustavan palkkauksen perusteista. Oppilaiden maéraan ja vaativuuteen liittyvit
tekijit olivat ala-asteen opettajista tarkeampid palkkausperusteita kuin ylaasteen opettaji-
en mielestd. Myos lahidasutusalueiden ja ydinkeskustan koulujen opettajat pitivit oppilai-
den maiidrdan ja vaativuuteen liittyvid tekijoitd pientaajamien ja haja-asutusalueiden
koulujen opettajia tirkeampind palkkausperusteina. Ydinkeskustan koulujen opettajat
mainitsivat lisaksi oppilaiden edistymisen hyviani palkkausperusteena.

Kannustavan palkkauksen kehittaminen on tdrkeda, silldi 40 % opettajista uskoi
palkan vaikuttavan lisadvasti tyomotivaatioonsa. Toisaalta osa opettajista sanoi jo nyt
panostavansa tyohonsa mahdollisuuksiensa mukaan, jolloin kannustavalla palkkauksella
ei ehkd olisi todellista vaikutusta. Tutkimuksen perusteella néyttéisi silta, ettd opettajat
pitdvit kannustavan palkkauksen toteuttamista mahdollisena ainakin tyon midrian
liittyvien tekijoiden osalta. Tulospalkkion maksaminen sen sijaan nayttdisi vaativan lisdi
harkintaa ja kehittamistd. Jos koulussa on aikaisemmin toteutettu tulos- ja laatuajattelua,
siirtyminen kannustavaan palkkaukseen on helpompaa. Onnistuminen on riippuvainen
myo6s koulun ilmapiiristd ja opettajien valisistd thmissuhteista. Tutkimuksessa opettajat
epiilivit keskindisen kilpailun ja kateuden lisd4ntyvan, minkd vuoksi etenkin tulospalkkio
saattaisi olla parasta osoittaa koululle tai koko opetushenkilostolle.

Henkilokohtaisen palkan ja tulospalkkioiden maksaminen edellyttdd opettajan tyon
arviointia. Opettajat pitivat selvasti parhaimpana arviointikeinona arviointikeskusteluja.
Yli puolet opettajista piti hyvana arviointikeinona myods opetustilanteiden havainnointia
ja arviointiraportteja. Parhaiten opettajan ty6ta voisi arvioida opettajien mielestd opettaja
itse. Tama johtuu siitd, ettd opettaja nakee ehkd parhaiten tyonsi kokonaisuuden ja
ulkopuolinen arvioija saatetaan tulkita myds jonkinlaisena tyohon kohdistuvana uhkana
(Synjalainen, 1994, 11).

Tutkimuksen tulosten perusteella olisi tirkedd tutkia my6s muita tapoja kannustaa
opettajia hyviin tyosuorituksiin. Hyvilld tyoolosuhteilla ja esimiehen antamalla tunnustuk-
sella voi olla arvaamattoman suuri merkitys. Yhdysvalloissa on kokeiltu erdani opettajien
kannustuskeinona ns. uratikapuu-ideaa, jonka mukaan opettaja voi halutessaan edeti
tyotehtavissaan ja siten urallaan. Uralla eteneminen merkitsee palkan nousua, mutta

samalla myos lisddntyvad vastuuta. Suomessa ei ole toistaiseksi luotu mahdollisuuksia
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opettajien urakehitykselle. Yhdysvalloista saatujen myonteisten kokemusten perusteella
myos tdmén kannustinmuodon kehittamiseen pitéisi kiinnittad huomiota.

Suomessa on puutetta henkiloston niakékulmasta uudistusten arvioinnissa. IThmisten
asenteiden selvittiminen etukiteen auttaa arvioimaan kehittimisohjelmien onnistumista
(Temmes & Kiviniemi 1995, 68; Nyman & Silen 1995, 158). Muutosvastarinta on
erityisen huomionarvoinen ja vaikuttava heikkous silloin, kun koulua kehitetain tulosajat-
telun ja tulosvastuun suuntaan. Tyon arvioinnin ja mittaamisen herattami vastarinta on
Hiamaldisen ja Savan (1989, 116) mukaan luonnollinen reaktio, jonka taustalla on turvalli-
suuden ja siilyttamisen tarve. Jos muutoksia valmistellaan yhdessi seki epikohdista ja
ongelmista puhutaan avoimesti, niin muutosvastarintaa ei vilttdmaitti edes synny. Lonkila
(1991, 134) uskoo, ettd aktiivisen ja luovan opettajan palkitseminen poikkeuksellisen
hyvasta suorituksesta on varmasti kaytannossa mahdollista, kun asiaa harkitaan perusteel-
lisesti.

Kaikkiin ennalta asetettuihin tutkimusongelmiin saatiin kyselyn kautta vastaus, joten
tutkimusta voidaan pitda kohtalaisen onnistuneena. Aineistonkeruumenetelmini kysely
toimi tutkimuksen tarkoitukseen ndhden verrattain hyvin. Vaikka kyselylomakkeen
laatimiseen paneuduttiin huolellisesti ja sitd testattiin esikyselyn avulla, siind esiintyi
joitakin puutteita. Esimerkiksi vastausohjeet olisivat voineet olla tismillisemmait, koska
jotkut opettajat valitsivat muutamissa kysymyksissi useamman kuin yhden annetuista
vastausvaihtoehdoista. Kysymys tulospalkkion suuruudesta jouduttiin jattiméén tilastolli-
sen kisittelyn ulkopuolelle, koska kysymystd ei ollut ymmarretty. Kysymys “kuinka
paljon yksittainen tulospalkkio voisi mielestisi olla” ei siséltinyt ajanjaksoa, jolla palkkio
suoritettaisiin. Vastaukset olivat ndin hyvin monimuotoisia, joten niiti oli vaikea tulkita.

Kyselyn palautusprosentti (58 %) ylitti niukasti yleisesti tyydyttdviani pidetyn
palautusprosentin rajan. Vastaamattomuutta olisi voitu luultavasti vihentdd varaamalla
lisaa aikaa aineiston hankintaan. Jokaisen koulun kanssa olisi voitu yrittid sopia ajasta,
jolloin opettajat olisivat kokoontuneet vastaamaan kyselyyn. Talloin olisi voitu huolehtia
itse kyselyn informoinnista ja kyselylomakkeiden kerdimisestd, mikd olisi lisinnyt
oletettavasti kyselyn luotettavuutta ja palautettujen lomakkeiden maaraa.

Tutkimuksen tuloksia ei voida suoraan yleistad koko Suomen opettajien mielipiteiti
vastaaviksi, koska tutkimuksen otos rajattiin Jyviskylin kaupungin ja maalaiskunnan

alueelle. Jos tutkimusresurssit olisivat olleet suuremmat, kysely olisi ollut mahdollista
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suorittaa koko maan kattavalla postikyselylla. Tulokset antavat kuitenkin viitteitd siité,
miten opettajat suhtautuvat kannustavan palkkauksen perusteisiin ja sen toteuttamiseen.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd merkittdvina kehitettiessi myos muita
palkkausjarjestelmid, kuten kokonais- ja tulospalkkausta. Télld hetkelld useissa maamme
kouluissa on jo kaynnissid muutamia tulospalkkiokokeiluja. Jatkossa olisikin mielenkiin-
toista tutkia opettajia, joilla on kokemusta tulospalkkioiden ja muiden palkanlisien
kaytosta. Nain voitaistin saada kaytannon tietoa siitd, millainen vaikutus palkkauksella on
opettajien tyoskentelyyn. Koska tulos- ja laatujohtamisessa johtajalla on suuri merkitys,

olisi hyodyllista tutkia asiaa myos heidan nakokulmastaan.
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OSA 1 Taustatiedot.
Ympyrdi oikea vaihtoehto ja vastaa kysymyksiin.

1. Sukupuoli

2. Ika

3. Ammatillinen koulutuksesi?

4. Jatkokoulutuksesi?

5. Millad kouluasteella opetat?

6. Nykyinen virkasi tai toimesi?

7. Mita aineita opetat?
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BWN -

. muu, mika?
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. nainen
. mies
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30-39 "
40-49 "
50-59 "

60 - "

. kansa-/peruskoulunopettaja

kandidaatti/maisteri

. lyhyet kurssit
. Yyliopistolliset arvosanakoko-

naisuudet (15/35 ov)

. PD-koulutus
. lisensiaatin/tohtorin tutkintoon

johtava jatkokoulutus

. ala-aste

. ylaaste

. ala-aste ja ylaaste
. ylaaste ja lukio

. luokanopettaja
. luokanopettaja/koulunjohtaja

lehtori

. lehtori/opinto-ohjaaja
. erityisopettaja

. erityisluokanopettaja
. tuntiopettaja

. rehtori

muu, mikd?

8. Kuinka monta opetustuntia Sinulla on viikossa?

9. Kuinka kauan olet ollut opettajana?
(Tama lukuvuosi mukaan luettuna)

tuntia

vuotta

Jatkuu
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OSA 2

10. Kuinka térkeind koet tydmotivaatiosi kannalta seuraavat tekijat? Numeroi viisi
tarkeinta. (1 = tarkein, 2 = toiseksi tarkein, ... , 5 = viidenneksi tarkein)

itsensa toteuttamisen mahdollisuus

tyén monipuolisuus

mahdollisuus kehittad omia kykyja ja taitoja

tydn itsendisyys

tyén vastuullisuus

mahdollisuus vaikuttaa koulun sisdiseen kehittamiseen
mahdollisuus saavuttaa nakyvia tuloksia

ty6sta saatava palaute

tyén yhteiskunnallinen arvostus

CoOoNOORWN =

10. mahdollisuus jatko-opintoihin

11. uralla eteneminen

12. tyésuhteen pysyvyys

13. palkka

14. pitkat lomat

15. tybyhteisén ilmapiiri

16. koulun tydskentelytilojen ja -vélineiden laatu
17. muu, mika?

Ympyrdi seuraavista kysymyksistd mielipidettasi 1ahinna oleva vaihtoehto.
11. Miten tyytyvainen olet palkkaasi?

erittdin tyytymaton
melko tyytyméatén
neutraali kanta
melko tyytyvainen
erittain tyytyvainen

aoRrOD=

Miten oikeudenmukainen palkkasi on suhteessa seuraaviin tekijéihin?

1 = erittéin epédoikeudenmukainen
2 = melko epaoikeudenmukainen
3 = neutraali kanta

4 = melko oikeudenmukainen

5 = erittéin oikeudenmukainen

12. tybn maara 1 2 3 4 5
13. tybn vaativuus 1 2 3 4 5
14. oma tyépanos 1 2 3 4 5
15. koulutus 1 2 3 4 5
16. yleinen palkkataso 1 2 3 4 5

Jatkuu
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OSA 3 Seuraavat kysymykset kisittelevit tyon mairastd koostuvaa

henkil6kohtaista palkanosaa.

17. Miten suhtaudut tyén maaran huomioimiseen palkkausperusteena? Ympyroi

mielipidettasi [&hinna oleva vaihtoehto.

erittéin kielteisesti
melko kielteisesti
neutraali kanta
melko myénteisesti
erittdin mydénteisesti

aorwb=

Kuinka paljon seuraavien tekijéiden pitdisi mielestési vaikuttaa henkilékohtaiseen palkan-
osaan? Arvioi tekijoitd asteikolla 1 - 5.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

palvelusvuosien maara

ylituntien maara

tukiopetustuntien mééara

toisen opettajan tuntien hoitaminen

opetettavan oppilasryhman koko

opetettavan oppilasryhman vaativuus

opetusryhmén integraatio-oppilaat (esim. kuulovammaiset)
erityistehtavien mééara (esim. kerhot ja valvonnat)
opetuksen valmistelu- ja arviointityd

erikoistuminen tiettyyn oppiaineeseen (luokanopettajat)
ylimaaraiset tekijat (esim. kielitaito ja muu erityisosaaminen)
opetussuunnitelman laatiminen

koulukohtainen opetuksen kehittdminen

opetusmateriaalien tekeminen

koulun hallinnolliset tehtavéat

asiantuntijana toimiminen muissa oppilaitoksissa

omat kasvatustieteelliset julkaisut

lisdtutkintojen suorittaminen

koulun syrjainen sijainti

muu, mik&a?

1 = ei lainkaan

2 = vahan

3 = kohtalaisesti

4 = paljon

5 = erittain paljon

B I e e . T Wi Y N G (i Wi Wi s i W itl. Ui Wi [ |

NNRPPPNPDPNONDNDNNONPOPPDNPODNODNODNNNDMDNDNONNON
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AhrbhbbhbhbbhbhbbbhbbhbbdbbbbhbbbdbbhhAnpn
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OSA 4 Seuraavat kysymykset koskevat tulospalkkiota, joka méaardytyy
tyon laadun ja tydtulosten perusteella.

38. Miten suhtaudut tydn laadun ja tydtulosten huomioimiseen palkkausperusteena?
Ympyréi mielipidettdsi |ahinna oleva vaihtoehto.

erittéin kielteisesti
melko kielteisesti
neutraali kanta
melko myénteisesti
erittdin myénteisesti

aorON~

Kuinka hyvia perusteita tulospalkkiolle olisivat mielestési seuraavat tekijat? Arvioi tekij6ita

asteikolla 1 - 5.
1 = erittdin huono

2 = huono
3 = kohtalainen
4 = hyva

5 = erittain hyva

39. oppilaiden motivoituneisuus koulutyéhén 1 2 3 4 5
40. oppilaiden edistyminen 1 2 3 4 5
41. oppilaiden koulumenestys 1 2 3 4 5
42. oppilaiden menestyminen jatko-opinnoissa 1 2 3 4 5
43. oppilaiden sijoittuminen tyéelamaan 1 2 3 4 5
44, saastét luokan materiaalikuluissa 1 2 3 4 5
45. opettajan oppiainesiséltjen hallinta 1 2 3 4 5
46. opettajan pedagogiset taidot 1 2 3 4 5
47. opetustaidon jatkuva kehittaminen 1 2 3 4 5
48. opettajan yhteistyétaidot tydtovereiden kanssa 1 2 3 4 5
49. koulun ja kodin yhteistyén toimivuus 1 2 3 4 5
50. muu, mika? 1 2 3 4 5
51. Kenelle tulospalkkio pitaisi mielestési osoittaa?

1. yksittaiselle opettajalle

2. opettajaryhmille

3. koulun koko opetushenkiléstélle

4. koululle
52. Kuinka paljon yksittdinen tulospalkkio voisi mielestasi enintaan olla? ‘ mk

Jatkuu
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OSA 5 Seuraavat kysymykset kisittelevit tyon arviointia.

53. Miten suhtaudut opettajan tydn arviointiin? Ympyréi mielipidettési l&hinna oleva
vaihtoehto.

erittdin kielteisesti
melko kielteisesti
neutraali kanta
melko myénteisesti
erittdin mybnteisesti

ahwN=

54. Mitka olisivat mielestasi parhaat arviointikeinot kannustavan palkkauksen
perusteiden toteamiseen? Numeroi viisi tarkeintd. (1 = tarkein, 2 = ftoiseksi
tarkein, ... , 5 = viidenneksi tarkein)

opetustilanteiden havainnointi

opettajan aineenhallinnan testaaminen

oppilaiden koulutodistusten arvosanojen vertailu

oppilaiden valtakunnallisissa kokeissa menestymisen vertailu
oppilaiden jatko-opintojen ja tydelamén saavutusten tutkiminen
arviointiraportit

arviointikeskustelut

muu, mika?

OGN A ON =

55. Ketka voisivat mielestasi parhaiten arvioida opettajan ty6tad? Numeroi viisi tarkeinta.
(1 = térkein, 2 = toiseksi tarkein, ... , 5 = viidenneksi tarkein)

opettaja itse

opettajakollega(t)

rehtori

oppilaat

oppilaiden vanhemmat/vanhempien yhdistys

kunnan kouluhallinnon edustajat

valtion koulutoimentarkastaja(t)

seuraavan luokkatason tai oppilaitostason opettaja(t)
ulkopuolinen konsultti

joku muu?

SPONOGORON =

566. Kuinka usein opettajan ty6ta tulisi mielestasi arvioida?

paivittain
kuukausittain
lukukausittain
lukuvuosittain
muuten, miten?

aOroON =

- Jatkuu
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OSA 6 Arvioi kannustavan palkkauksen toimivuutta ja vaikutuksia.
Tarvittaessa voit jatkaa seuraavalle sivulle.

§7. Miten uskot kannustavan palkkauksen vaikuttavan

- tydmotivaatioosi panostaa tyési maaraan ja laatuun?

-koulusi ihmissuhteisiin?

- koulusi toimintaan?

58. Muita kannustavaan palkkaukseen liittyvia ajatuksiasi:

Suuret kiitokset vaivannasstasil
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Liite 2: Korrelaatiomatriisit.

Palkan tirkeys tyomotivaatiotekijana, tyytyvéisyys ja palkan oikeudenmukaisuus

motl3  tyyt oik12 oik13 oik14 oik15 oik16

mot13

tyyt -.046

oik12 .067 483 *E*

oik13 .045 ST0*** 601 **

oik14 .086 S50%%* T49%*% Q8 ***

oikl5 -.071 S536%** 376F**k STOR¥* 482%**

oikl6 - .064 A8 ** S TREX GRYFARK  SIEKkEk Q3 KKk

*p<.05. **p<.0l. ***p< 00l

Jatkuu
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Henkil6kohtaisen palkanosan perusteet

tyom hp18 hp19 hp20 hp21 hp22 hp23

tyom

hp18 127

hp19 212%  262%*

hp20 212% 233k 770%x

hp21 097 206%*%  45Qxkk 5] 5kkE

hp22 091 204% 088 088 237%x

hp23 145 228%* 039 105 232%% 603 HHx

hp24 210%  182%  211%  I87%  202%kx  5g7kkk  Sgekk
hp25 257%%  308%F%  400%**  42]%F*  256%%  204%  203*
hp26 328%%  312kkx 168%  163%  175%  332%xk 7g**
hp27 -.014  422%** 103 034 168%  202%  183*
hp28 .003 287%%% - 079 -.112 147 214%*%  293Hxx
hp29 059 108 131 118 244%%  308%*x  249%*
hp30 043 .098 073 091 237*%  296%**  33erkk
hp31 033 110 091 149 169%  330%x  343%xx
hp32 072 242%%  Q9Q%kk  D5EkE  QQTRXX  |72% |58
hp33 147 218**  199% 161 355%%% 116 157
hp34 130 234*x  188* 124 249%%  197*  203*
hp35 032 320%%% 161 077 272%%  180%  .167*
hp36 002 255%% 107 200%  282%%  237%x*x  2]0*

Jatkuu
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hp24 hp25 hp26 hp27 hp28 hp29 hp30

hp24

hp25 312k

hp26 261** 284 **

hp27 201%* 227%* 254**

hp28 203%xx - 244%%  3OOr*¥  5pPHkx
hp29 249%%  223%x  2R2%Fk  240%*  420%**

hp30 336**E  276%* 283k 243%% ARQrH* TPRHxH

hp31 343%%% 253%x  224%%  264%*  4T73¥Fk STSH¥E - 618***
hp32 158 209* 323*%** - 185% 363**E  AZTHAE 4TRFAH
hp33 157 228*%  204%kk 953%x  SQIF** 440%%*  4)Q%*x*
hp34 .203* A72% 269%%  200%kx - 4R5¥Ak 4BGH*E 4T HH*
hp35 167* 157 .086 JIT*HE 442%x% JTREEK B4eH**
hp36 210% .108 240%*  320%F*  466***  400***  4]18***

*p<.05. **p<.0l. **p< .00l

hp30 hp31 hp32 hp33 hp34 hp35 hp36

hp30

hp31 618%xx

hp32 ATxxE - 558***

hp33 A20%*% - 490*x* 55 HAk

hp34 ATIHFRx SBE***  550%**  706%**

hp35 346%x%  364%F*  4OTHRR* 493F** G30***

hp36 AL8**E 408*x*  FTTHEER 535kxE S4%x* 504%***

*p<.05. **p<.01. ***p<.001.

Jatkuu
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Tulospalkkion perusteet
tyol tp39 tp40 tp41 tp42 tp43 tp44
tyol
tp39 314%%x*
tp40 A402%%*  668***
tp41 237**  545%%% 6O8H**
tp42 220%%  428¥*%  S51*** 686%**
tp43 2T9%%  420%%% 504%**  5Q0**%k  B32kk*
tp44 160 152 J3T78¥*%  241%%  268%*  336***
tp45 332%Ek 411xFEF 543%Fk 43TREx eoFR* JeS*** 3O1F**
tp46 AOS5FHx 5D xHE STSHER AFEHAX 432Kk 448%**  240%*
tp47 A51FFx 9G¥ ¥E 439%F% FTFRRx 244%%  27T** 137
tp48 288%%  SOT*¥E 479¥F* AI@kkx 4%k FoRaAk 3 @Hkk
tp49 285%%  474%¥% S41¥¥% 0 42SFkx JSRHEk 3RSHAE FY@Hkk
*p<.05. **p<.01. ***p<.001.
tp45 tp46 tp47 tp48 tp49
tp4S
tp46 696%**
tp47 ST8Hkx - TI@HEE
tp48 S33%kx 663 *** 634K %
tp49 308%Fx  608***  513HAk TRk
*p<.05. **p<.01. ***< 001



Liite 3: Taustamuuttujien yhteys opettajien palkka-arvioihin.

94

Sukupuolen yhteys palkan tirkeyteen, tyytyviisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen

f X S t df p
Moti- Nainen- 95 .58 1.08 -2.66 71 01*
vaatio Mies 50 1.28 1.69
Tyyty-  Nainen 95 2.86 1.13 1.36 144 175
véisyys Mies 51 2.61 .98
Summa Nainen 95 242 87 46 143 .648
1 Mies 50 235 92
*p<.05
Ian yhteys palkan tarkeyteen, tyytyvaisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen
f X S F df p
Moti- -29 16 .56 1.15 43 144 6508
vaatio 30-49 96 .89 1.42
50- 33 .76 1.28
Tyyty- -29 16 2.56 .89 1.353 145 2617
vaisyys  30-49 97 272 1.12
50- 33 3.03 1.05
Summa -29 16 2.50 .96 .833 144 4368
1 30-49 96 233 .89
50- 33 2.54 .83

Jatkuu
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Kouluasteen yhteys palkan tarkeyteen, tyytyviisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen

f

X s t df p
Moti- Ala-aste 87 .60 1.19 -2.34 101 021%*
vaatio Ylaaste 58 1.16 1.53
Tyyty-  Ala-aste 87 2.67 1.11 -1.46 144 146
viisyys  Ylaaste 59 2.93 1.03
Summa  Ala-aste 86 2.26 .83 2.21 143 029%
1 Ylaaste 59 2.59 .94

*p <.05.



Liite 4: Taustamuuttujien yhteys arvioihin kannustavan palkkauksen perusteista.

96

Henkilokohtaisen palkanosan ja tulospalkkion perusteet

f X S t df p

Summa  Ala-aste 90 3.62 91 .93 147 356
2 Ylaaste 59 3.49 .76

Summa  Ala-aste 90 4.06 .80 2.64 103 .010%*
3 Ylaaste 59 3.64 1.03

Summa  Ala-aste 90 3.04 .80 11 147 914
4 Yliaste 59 3.02 .80

Summa  Ala-aste 90 3.52 75 1.89 147 060
5 Ylaaste 59 3.28 .74

Summa  Ala-aste 87 3.03 .83 85 147 655
6 Yldaste 59 2.88 94

Summa  Ala-aste 87 2.23 .83 -1.85 144 .066
7 Ylaaste 59 2.50 .94

Summa  Ala-aste 87 3.30 1.02 - 41 144 .686
8 Yliaste 59 3.37 1.11

Summa  Ala-aste 87 3.13 1.20 78 144 438
9 Ylaaste 59 2.97 1.10

*p <.05.

Jatkuu



97

Liite 4 jatkuu
Henkil6kohtaisen palkanosan ja tulospalkkion perusteet
f % s F df p
Summa 2 Ydinkeskusta . 9 3.07 .85 1.15 148 332
Lahidasutus 76 3.63 .82
Pientaajama 60 3.56 .88
Haja-asutus 4 3.67 1.05
Summa 3 Ydinkeskusta 9 3.96 61 4.67 148 004**
LahiGasutus 76 4.07 79
Pientaajama 60 3.73 1.02
Haja-asutus 4 258 74
Summa 4 Ydinkeskusta 9 3.14 53 1.62 148 .188
Lahicasutus 76 354 .73
Pientaajama 60 335 77
Haja-asutus 4 3.06 .94
Summa 5 Ydinkeskusta 9 2.98 77 52 148 .666
Léhidasutus 76 3.09 .81
Pientaajama 60 299 .78
Haja-asutus 4 2.63 .82
Summa 6 Ydinkeskusta 9 2.78 91 21 148 .889
Lahioasutus 76 3.02 1.05
Pientaajama 60 293 1.00 .
Haja-asutus 4 3.08 1.10
Summa 7 Ydinkeskusta 8 3.09 .95 2.84 145 .040%*
Lahi6asutus 75 231 .87
Pientaajama 59 231 .84
Haja-asutus 4 1.69 .85
Summa 8 Ydinkeskusta 8 3.67 .62 71 145 548
Lahibasutus 75 335 1.07
Pientaajama 59 3.29 1.06
Haja-asutus 4 2.75 1.37
Summa 9 Ydinkeskusta 8 3.63 .83 2.05 145 110
Lahioasutus 75 3.14 1.17
Pientaajama 59 297 1.16
Haja-asutus 4 2.00 71

**p<.01, *p<.05.



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

