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Opettajien tyon vaativuuden arviointi otettiin kayttdon Seindjoen koulutuskuntayh-
tyméasséa ensikerran vuonna 2007 kunnallisen opetusalan virka- ja tydehtosopi-
muksen (OVTES) uudistuksen myo6ta. Palkkausjarjestelmét ovat lisdéntyneet mer-
kittavasti 2000-luvulla ja tyon vaativuuden arviointi kuuluu keskeisesti nykyisiin
palkkausjarjestelmiin. Tyon vaativuuden arvioinnin tarkoituksena on maaritella
mahdollisimman oikeudenmukainen palkka tehtavan vaativuuden mukaan. Lahto-
kohtana on, etta mita vaativampi tyé sen suurempi palkka.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten hyvin tyon vaativuuden arvioinnin
tavoitteet ja arviointiprosessi on toteutunut Seingjoen koulutuskuntayhtymassa.
Tutkimuksessa on tarkasteltu, miten onnistuneeksi Koulutuskeskus Sedun opetta-
jat kokevat koulutuskuntayhtyman tyén vaativuuden arvioinnin. Tutkimuksen koh-
deryhméan kuului opettajat, joille on tehty tydn vaativuuden arviointi vuoden 2007
aikana.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kohderyhména oli 246
koulutuskeskus Sedun opettajaa ja vastausprosentiksi muodostui 41,4 %. Tutki-
mus osoitti, etta vastaajilla oli hyvin eridvia mielipiteita tydn vaativuuden arviointi-
prosessin onnistumisesta. Vastaajat olivat usein joko samaa mielta tai eri mielta
prosessista ja sen vaikutuksista. Vastaajat kokivat, etta tehtdvankuvauskeskuste-
lut olivat hyodyllisia ja sen kautta tehtdvankuva on tarkentunut. Negatiivista palau-
tetta tuli tiedotuksen vahyydesta, arvioinnin aiheuttamasta eriarvoisuudesta ja ar-
vioinnin vahaisista vaikutuksista. Kyselylomakkeessa olleiden vaittdmien saamien
keskiarvojen perusteella voidaan sanoa, ettd opettajien mielesté tyén vaativuuden
arviointiprosessi on onnistunut kohtuullisesti.
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The evaluation of the level of difficulty in teachers’ work was introduced by the
Seinajoki Joint Municipal Authority for Education in 2007 when the collective la-
bour agreement for municipal education was revised. The number of payroll sys-
tems has increased significantly in the 21 century, and the evaluation of the level
of difficulty is an essential part of the current payroll systems. The purpose of the
evaluation is to define each employee’s salary as fair as possible according to the
level of difficulty. The baseline is that the more demanding the work, the higher the
salary.

The goal of the thesis was to find out how well the goals of the evaluation and the
evaluation process itself have succeeded. The study focused on how successful
the teachers at Vocational Education Centre Sedu have considered the evaluation
to be. The target group consists of the teachers who had their work difficulty levels
evaluated in 2007.

The study was carried out as a quantitative survey. The target group was 246
teachers of the Vocational Education Centre Sedu, the response rate being 41.4
per cent. The study shows that the respondents’ opinions about the success of the
evaluation vary considerably. The respondents often either agree or disagree with
the process and its impacts. The respondents felt that the evaluation discussions
relating to the difficulty of work were useful and, through them, their job descrip-
tions were clarified. Negative feedback related to the lack of information, the in-
equality of the evaluation, and to the modest outcomes of the evaluation. Based
on the averages for the statements in the questionnaires, it can be concluded that
the teachers think the evaluation of the difficulty level of their work has succeeded
to some extent.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Seingjoen koulutuskuntayhtyméan henkilosto-
palvelut. Koulutuskuntayhtyma yllapitaa koulutuskeskus Sedua, Seindjoen ammat-
tikorkeakoulua seka Sedu Aikuiskoulutus -liikelaitosta (Yllapitdja Seingjoen koulu-
tuskuntayhtyma [Viitattu 1.11.2010]). Tassa opinnaytetytssa on keskitytty amma-
tillista perusopetusta antavan Koulutuskeskus Sedun opetushenkiléston tyon vaa-

tivuuden arviointijarjestelmaan.

Nykyaan opettajan palkkaa ei enéda katsota palkkataulukosta koulutuksen, nimik-
keen ja tyokokemuksen perusteella, vaan se maaritellaan palkkausjarjestelmén
mukaan, joka toteuttaa valtakunnallista sopimusta paikallisesti sovellettuna. Kai-
kista opettajien palvelussuhteen ehdoista sovitaan virka- ja tydehtosopimuksissa.

(Mistéa opettajalle maksetaan?, 7-8.)

Palkkausjarjestelmat ovat lisaantyneet merkittavasti 2000-luvulla. Palkkausjarjes-
telmia on kayttssa valtio- ja kuntasektorin lisaksi myds yksityisella sektorilla. Palk-
kausjarjestelmista sovitaan usein tydmarkkinajarjestéjen neuvotteluissa osana vir-
ka- ja ty0ehtosopimusjarjestelméé. Tyon vaativuuden arviointi (TVA) kuuluu kes-
keisesti uusiin palkkausjarjestelmiin. Tyén vaativuuden arvioinnin tavoitteena on
olla mahdollisimman tasa-arvoinen, oikeudenmukainen ja kannustava. (Jamsén
2007.)

Palkkausjarjestelmien tavoitteena on korjata vanhan jarjestelman epakohtia ja
nostaa alan yleista palkkatasoa, mutta palkkausjarjestelmilla seurataan myds mui-
den sektoreiden toimintaa, ettei jaataisi kehityksessa jalkeen. Tyon vaativuuden
arviointiin perustuvalla palkkausjarjestelmalla saadaan aikaan oikeudenmukaiset

palkkasuhteet. Jarjestelmdn ansiosta voidaan varmistua siita, etta palkkaerot joh-



tuvat vain tydn vaativuudesta tai tydssa suoriutumisesta, eika eroihin vaikuta epéa-
olennaiset tekijat. (Tarumo & Lahti 2005, 171; Jamsén 2007.)

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, miten hyvin tyon vaativuuden arvioinnin
tavoitteet ja arviointiprosessi on toteutunut Seindjoen koulutuskuntayhtymassa.
Tutkimuksen kohderyhmé&én kuuluu 246 Koulutuskeskus Sedun opettajaa, jotka
ovat kayneet lapi tyon vaativuuden arvioinnin kuntayhtymén menettelyjen mukai-
sesti. Seinajoen koulutuskuntayhtymassa on otettu tyon vaativuuden arviointi kayt-
téon ensikerran vuonna 2007 kunnallisen opetusalan virka- ja tydehtosopimuksen
(OVTES) uudistuksen myéta. OVTES edellyttdd tyon vaativuuden arviointiin pe-
rustuvaa palkkausjarjestelmédd ammatillisten oppilaitosten opetushenkilostdlle ja
siksi se on toteutettu Seindjoen koulutuskuntayhtyméassa. Tutkimuksen avulla on
tarkoituksena selvittaa, miten onnistuneeksi he kokevat koulutuskuntayhtyman

tyon vaativuuden arvioinnin.

Tutkimuksen avulla Seindjoen koulutuskuntayhtyméa voi tarkastella ja kehittaa tut-
kimuksessa esiin tulleita epakohtia. Tutkimuksen avulla saadaan myds palautetta,
Missd asioissa on onnistuttu ja missa asioissa on parantamisenvaraa. Hyvakin
jarjestelma kaipaa paivittamista ja palautteen saaminen jarjestelman toimivuudes-
ta on tarkeda. Seindjoen koulutuskuntayhtyma ei ole aikaisemmin saanut palautet-

ta jarjestelméastaan.

1.3 Opinnaytety6n rakenne

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa kerrotaan tutkimuksen taustoista seké tut-
kimusongelmasta ja sen tavoitteesta. Opinnaytetytn teoreettinen viitekehys alkaa
luvusta kaksi. Siind kerrotaan palkitsemisjarjestelmista, joiden avulla toteutetaan

palkitsemista. Siind maaritellaan kasitteet palkitsemisjarjestelma, palkkausjarjes-



telma ja tdman opinnaytetydn kannalta olennainen tyon vaativuuden arviointiin
perustuva palkkausjarjestelma. Luvussa kolme kerrotaan opetusalan virka- ja ty6-
ehtosopimuksesta (OVTES) ja miten tyon vaativuuden arviointi maaritelladn OV-
TES:ssa. Luvussa kolme kerrotaan myds Seindjoen koulutuskuntayhtyman tyon
vaativuuden arviointiprosessista. Neljannesta luvusta alkaa tutkimuksen empiiri-
nen osuus, jossa maaritellaan tutkimusaineisto ja menetelmat, joilla tutkimus on
toteutettu. Neljannessé luvussa esitellaan myods tutkimustulokset. Luvussa viisi on

tutkimuksen yhteenveto, kehittdmisehdotukset ja pohdinta.
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2 PALKITSEMISJARJESTELMAT

Palkitsemisjarjestelmén avulla toteutetaan palkitsemista. Palkkajarjestelmé tai
palkkausjarjestelma kasitteita kaytetaan, kun palkitsemistapana on palkka. Palkit-
semisjarjestelma muodostuu palkitsemisperusteista ja -tavoista seka jarjestelman
kehittamistavoista. Kannustava ja oikeudenmukainen palkitseminen perustuu tyon
vaativuuteen, henkilon patevyyteen ja tyon tuloksiin. Palkitsemistapoja ovat aineel-
liset ja aineettomat palkat. Palkitsemistapa on palkitsemisjarjestelman keskeisin
asia. Sen perusteella maaritelladn kuinka paljon maksetaan, milla perusteella ja
kenelle. Jarjestelman kehittdmisella tarkoitetaan sita, miten tiettya palkitsemista-
paa rakennetaan, yllapidetaan ja kehitetaan. (Hakonen ym. 2005, 71, 302, 313.)

2.1 Palkitsemisperusteet

1990-luvulle saakka palkkaan on vaikuttanut useimmiten tyéntekijan asema ja teh-
tavanimike. Nykyaan tyo- ja virkaehtosopimukset nostavat esille tydn vaativuuteen
perustuvat palkitsemisperusteet. Palkkaus perustuu tyén vaativuuden lisaksi hen-
kilon ominaisuuksiin seka tydn tuloksiin. Tavoitteena on kehittda henkildston
osaamista ja kannustaa hyviin tydsuorituksiin. (Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004,
15.)

2.1.1 Tehtavakohtainen palkanosa

Palkka koostuu yleenséa tehtdvakohtaisesta ja henkilékohtaisesta palkanosasta.
Kokonaispalkkaan kuuluu usein myo6s tulospalkkaus. Tehtavakohtainen palkanosa
perustuu tyon vaativuuden arviointiin ja henkilokohtainen palkanosa perustuu tyon-
tekijan patevyyden ja suoriutumisen arviointiin. Palkka voi muodostua myds pel-
kasta tehtavakohtaisesta palkanosasta. Palkkaa tdydentavat myos lisat esimerkik-

si vuorotydsta ja ylityosta. (Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004, 21.)
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Tehtavakohtainen palkanosa maaraytyy tyotehtavien vaativuuden mukaan, joten
tyon vaativuuden lisdantyessa tulisi myds palkan nousta. Tyon vaativuuden arvi-
oinnissa otetaan huomioon erityisesti tyon luonne ja sisaltd, kuten millaista osaa-
mista ty6 vaatii ja miten kuormittavaa se on. Organisaation tyotehtavat pitaa tuntea
perusteellisesti, ettd voidaan maaritella tehtavakohtainen palkanosa. Tyon vaati-
vuuden arviointi edellyttdéa kirjallisia tydonkuvauksia, jotka voidaan tehda erikseen
jokaisen tyontekijan kohdalla. Toinen vaihtoehto on tehda mallityénkuvaukset, jo-
hon verrataan tyontekijoiden tyodtehtavia. Valmiit kirjalliset tydnkuvaukset sijoite-
taan vaativuusluokkiin, jotka hinnoitellaan. Luokittelun tavoitteena on saada mabh-
dollisimman oikeudenmukaiset tehtdvakohtaiset palkanosat. (Tarumo & Lahti
2005, 157, 159-160.)

2.1.2 Henkilokohtainen palkanosa ja tulospalkkaus

Henkilokohtaista palkanosaa maariteltdessa arvioidaan tyontekijaa, eika tyéta. On
tarkeaa, ettd arvioidaan sitd, miten tyontekija tekee tyotaan, eikd sita millainen
persoona tyontekijd on. Henkilokohtaista palkanosaa maariteltdessa huomioidaan
esimerkiksi tyontekijan huolellisuus, osaamisen kehitys ja ammatinhallinta. Ty6ssa
suoriutumista arvioidaan erilaisia asteikkoja apuna kayttaen, aivan kuten tyon vaa-
tivuuden arvioinnissakin. Henkilokohtaista palkanosaa maéaariteltdessa otetaan ar-
vioinnissa huomioon sellaisia kykyj&, taitoja ja ominaisuuksia, joista on hyodtya
tyossa. Henkilokohtainen palkanosa kannustaa tyontekijad tekemaan hyvaa tyota
ja kehittdmaan itseaan. Henkilokohtaista palkanosaa méaariteltaessa huomioidaan
vaan sellaiset ominaisuudet, joista on kyseisen tyon kannalta hydtya. (Rantanen &
Sareskorpi 2005, 13; Tarumo & Lahti 2005, 160-161.)

Rantasen ja Sareskorven (2005, 127) kirjassa kerrotaan, ettd henkilokohtainen
palkanosa ja tulospalkkaus ovat nykyddn samantapaisia. Tyon teko ryhmissa tai
tiimeissa on aiheuttanut sen, ettd yksilon suoritus riippuu myés muiden suorituk-

sesta. Tulospalkat ovat lisapalkkioita, jotka taydentavat perinteisempid palkkaus-
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tapoja. Tulospalkat nostavat palkkaa vain satunnaisesti. Tulospalkkioiden perus-

teena ovat tietyn tavoitteen saavuttaminen tai sen yllapitaminen.

2.2 Palkitsemistavat

Palkitsemiseksi kutsutaan niita asioita, joita tyontekija pitd& motivoivina ja palkitse-
vina. Palkitseminen on yksi johtamisen valine, jolla kannustetaan tyontekijoita ja
tuetaan organisaation tavoitteita. Parhaimmillaan palkitsemisesta hyotyvat mo-
lemmat osapuolet. Kun palkitseminen on toimivaa, tyontekija tekee kaikkensa or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja on valmis kehittamé&an ty6tadan. (Ran-
tamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 15-16.)

Palkitsemisen kokonaisuus jaetaan aineettomiin ja aineellisiin palkkioihin. Ainee-
tonta palkitsemista ovat esimerkiksi tydntekijan saama palaute, kannustus ja kiitos.
Aineeton palkitseminen liittyy vahvasti tydntekijan tunnekokemuksiin ja motivaa-
tiotilaan. Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat kaikki rahassa mitattavat edut. Esi-
merkiksi kiinte& palkka, erilaiset lisat ja erikoispalkkiot ovat aineellista palkitsemis-
ta. Vdlillisesti aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat esimerkiksi koulutukset, kurssit,
uralla kehittymiseen liittyvat prosessit kuten tehtavien kehittdminen seka tydsuh-
teeseen liittyvat asiat, kuten etatydmahdollisuudet ja joustavat tyfajat. Nama pal-
kitsemisen muodot suuntaavat toimintaa ja vaikuttavat tyontekijan motivaatioon.
(Luoma ym. 2004, 39-40, 43; Vartiainen & Kauhanen 2005, 20.)

Palkitsemisen kautta yksilo saa tietdd, miten han on tydssaan onnistunut. Palkit-
semisen kautta yksil6 saa vastinetta tydpanoksestaan sek& motivoituneesta ja
osaavasta tyoskentelystdan. Organisaation nakokulmasta palkitsemisella vaikute-
taan yksiloon niin, etta toiminta olisi strategian mukaista ja organisaatio onnistuisi
saavuttamaan tavoitteensa. Kun palkitseminen sidotaan yksildiden osaamiseen ja
henkilokohtaisiin taitoihin sek& organisaation tavoitteisiin ja strategiaan, on mah-
dollista vaikuttaa tyontekijoiden kehittymiseen yrityksen kannalta oikeaan suun-
taan. (Luoma ym. 2004, 34-35.)
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2.3 Palkitsemisjarjestelmien kehittaminen

Palkitsemisjarjestelmén toimivuutta arvioidaan, kun halutaan kehittaa sita. Palkit-
semisjarjestelman kehittaminen on prosessi, joka alkaa palkitsemistavan luomisel-
la ja jatkuu sen kehittdamisella ja mahdollisesti myos siitd luopumisella. Toimivan
prosessin avulla saadaan parannettua palkitsemisjarjestelmén toimivuutta ja saa-
daan kytkettya se organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. (Hakonen ym. 2005,
296, 302.)

Kehittamistydhon tulisi valita useita henkil6ita, jotka edustavat eri nakokulmia ja
organisaatiotasoja. Kehittdmisty6hon valitut henkilot jaetaan useimmiten kahteen
ryhmaan, joista toinen on ohjausryhma joka péattaa, ja toinen on tyéryhma, joka
ehdottaa mahdollisia muutoksia jarjestelmaan. Kehittdmisty6ta ei kannata jattaa
yhden henkilén vastuulle, ettei jarjestelmassa nay vain yhden henkilon tausta ja
mielipiteet. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 139.)

Palkitsemisjarjestelmien kehittdminen on tarkeda, koska muuten niiden merkitys
saattaa unohtua. Jarjestelmien toimivuutta voidaan selvittdd muun muassa kysy-
malla henkiléston mielipiteitd tai seuraamalla kustannuksia. Palkitsemisjarjestel-
man kehittdminen kohdistuu olemassa olevaan tai uuteen palkitsemistapaan. Ke-
hittdmisen tavoitteena on edistaa palkitsemista ja lisata henkiloston tyytyvaisyytta.
Kehittamisen tukena kaytetdan kokemuksia jarjestelman suunnittelusta ja kaytan-
non toteutuksesta sekéa arvioita miten jarjestelma on vaikuttanut organisaatioon.
Jarjestelmia voidaan kehittda keskittymalla esimerkiksi arviointikriteereihin, jarjes-
telman suunnittelu- ja arviointitapoihin tai esimiesten toimintaan. (Ylikorkala ym.
2005, 293-295.)

2.4 Palkitsemisstrategia

Strategisessa palkitsemisessa yhdistetaan johtaminen, hallinto ja edunvalvonta.

Palkitseminen on tarkea osa johtamista. Strateginen palkitseminen tarkoittaa tar-
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kasti harkittuja palkitsemisen kokonaisuuksia ja toimivia palkitsemisjarjestelmia.
Palkitsemisstrategiaa maariteltdessa organisaatiossa mietitdéan millaista toimintaa
palkitsemisella aiotaan tukea ja millaisia tydsuorituksia palkitaan. Organisaatiossa
voidaan palkita yksil6a tai vaihtoehtoisesti koko tiimia, osastoa tai yksikkoa. Tar-
kedd on myos miettia, millaisista asioista palkitsemisen kokonaisuus muodostuu.
Strategia on toimiva, jos se on joustava ja muutettavissa. On tarkeada, ettd henki-
|6std kokee strategian lapinakyvaksi, kannustavaksi ja oikeudenmukaiseksi ja
henkilostd saa olla mukana sen suunnittelussa. Strategian ja palkitsemisen yh-
teensopivuutta on hyva pohtia organisaatiossa, koska palkitsemisstrategia ja pal-
kitsemiseen liittyvien toimintatapojen tulisi tukea liiketoimintastrategiaa kaikilla or-
ganisaatiotasoilla. (Hakonen ym. 2005, 44-45; Rantamaki, Kauhanen & Kolari
2006, 45-46, 49.)

Kaikilla palkitsemisen muodoilla tulisi olla tarkoitus. Yrityksissa on usein paljon
palkitsemisen muotoja eika niiden tarkoitusta enéda mietita tarkemmin. Palkitsemis-
tapojen tulisi liittyd vahvasti yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin. Henkildstén moti-
vointi ja sitouttaminen eivét ole tarpeeksi hyva syy, vaan palkitsemisen eri muodot
pitdd osata perustella tarkemmin ja konkreettisesti. Organisaation strategian ja
palkitsemisen yhteensopivuutta pitda miettid, koska ristiriita niiden valilla voi aihe-
uttaa motivaation puutetta ja voi vieda mielenkiinnon vaariin asioihin. Organisaati-
on strategian ja tavoitteiden liséksi strateginen palkitseminen léhtee liikkeelle or-

ganisaation visiosta ja arvoista. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 50, 65.)

2.5 Palkkausjarjestelmat Suomessa

Palkkausjarjestelm& muodostuu palkkaperusteista, palkkaustavasta seka niita tay-
dentavistd ohjeista. Palkkausjarjestelmé&an kuuluvat jarjestelman kehityksen ja
toteutuksen prosessit seka palkkojen maarittamiseen tarvittavat lomakkeet ja tieto-
rekisterit. (Hakonen ym. 2005, 315.)



15

Palkkausjarjestelmia toteutetaan harvoin organisaation sisalla. Organisaatiot kéayt-
tavat yleensd valmiita kaupallisia tai tydehtosopimuspohjaisia palkkausjarjestel-
mid. Tyon vaativuuden arviointijarjestelmia otetaan kayttoon sellaisenaan erityi-
sesti, kun maaritelladn tehtdvakohtaista palkkaa. Myds henkilokohtaista pal-
kanosaa méaariteltdessa voidaan kayttaa valmiita malleja, mutta organisaation tu-
lee soveltaa arviointijarjestelmad omien tarpeidensa mukaan, koska taysin valmis-
ta palkkausjarjestelmaa ei ole olemassa. Suomessa kaytettavat tydssa suoriutu-
misen arviointijarjestelméat ovat yleensa koottu useammasta eri arviointijarjestel-
mastéa. (Tarumo & Lahti 2005, 167.)

Saliméki, Sweins, Heiskanen ja Laamanen (2009, 1-2, 6, 39) ovat tehneet Palkit-
semisen tila ja muutos Suomessa 2008 -tutkimuksen, joka on jatkotutkimus vuosi-
na 2001 ja 2004 tehdyille tutkimuksille. Tutkimuksessa on selvitetty palkitsemisen
tilaa talla hetkella ja miten se on muuttunut vuoden 2004 jalkeen. Suomessa on
kaytetty erilaisia palkitsemisjarjestelmia jo pitkdan, mutta 2000-luvulla niiden kayttoé
on lisdantynyt huomattavasti. Suomalaiset organisaatiot ovat oivaltaneet, ettéa tyén
vaativuuden arviointi, henkil6kohtaisen suorituksen arviointi ja organisaation tulok-
seen perustuvat palkitsemisjarjestelmat ovat tarkeita yrityksen kilpailukykyisyyden
ja menestyksen kannalta. Tutkimuksen yhteenvedossa todetaan, ettd suomalaiset
organisaatiot panostavat palkitsemiseen, koska sen avulla yritetaan sitouttaa hen-
kilostba ja parantaa tyon tuottavuutta. Tydehtosopimukset ovat hyvin olennainen

syy, miksi palkitsemista kehitetddn kunnissa ja valtiolla.

2.5.1 Palkkausjarjestelmien hyddyt ja ongelmat

Palkkausjarjestelmiin ja tyon vaativuuden arviointiin kuuluu tiettyjd hyotyja ja on-
gelmia. TyOn vaativuuden arviointia voidaan hyddyntd& muutenkin kuin palkan
maarityksessa. Arviointia varten tehtyja tyonkuvauksia voidaan kayttaa, kun suun-
nitellaan ja kehitetdan tyon sisaltoa. Tyonkuvauksista voi selvita myos erilaisten
toiden strateginen merkitys organisaatiolle. (Smith & Nethersell 2000, Tarumon &
Lahden 2005, 171 mukaan.)
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Palkkausjarjestelmiin liittyy myds ongelmia ja riskeja. Jarjestelma ei valttamatta
toimi aina odotusten mukaan eik& arviointijarjestelmalla aina pystytd maéaarittele-
maan palkkoja oikeudenmukaisesti ja luotettavasti. Jarjestelman soveltamiseen ja
rakentamiseen pitaisi kayttaa paljon aikaa. Vaativuusluokkia hinnoitellessa on tar-
keda ottaa huomioon yleisiin tydmarkkinoihin sopivat palkat organisaation palkka-
tason ja palkanmaksukyvyn lisaksi, koska markkinapalkat saattavat pilata hyvin
tehdyn jarjestelman. (Tarumo & Lahti 2005, 171-172.)

2.5.2 Palkkausjarjestelmien toimivuuden edellytykset

Palkkausjarjestelman kayttéonoton tai sen uudistuksen syyt ja tavoitteet pitaa teh-
da selviksi eri osapuolille. Uutta palkkausjarjestelméa ei kannata ottaa kayttéén
vain siksi, ettd vanha jarjestelma koetaan huonoksi tai vanhentuneeksi. Tassa ta-

pauksessa tulisi osapuolille perustella, miksi uudistus on tarkeéa. (Jamsén 2007.)

Jarjestelman suunnittelu- ja soveltamisvaiheessa on kiinnitettdva huomiota arvioin-
titekijoihin, ettd ne kohtelisivat tasapuolisesti kaikkia. Arviointitekijoihin vaikuttavat
tyon luonne, organisaation arvot, strategia ja henkildiden mielipiteet. Arviointijar-
jestelma on kovan tyon ja eri osapuolten aikaansaannos, mutta sen soveltaminen
voi olla haasteellista. Jarjestelman soveltamiseen on kaytettava paljon aikaa ja
osaamista. (Tarumo & Lahti 2005, 171-172.)

Palkkausjarjestelmaa sovelletaan aina organisaation tarpeiden mukaan, ettd se
olisi kaytdnndssa mahdollisimman toimiva. Soveltaminen edellyttdd kokonaisuu-
den hallintaa ja tasapuolista vastuuta jarjestelman yllapitajille ja kehittajille. Palk-
kausjarjestelman kaytannon toteutus ratkaistaan aina paikallisesti, eli yrityksissa
tai muissa tydorganisaatioissa, vaikka tydehtosopimus olisi kattava. Hyvan jarjes-
telman tulisi ennakoida organisaation tulevia muutoksia, mutta se vaatii silti paivit-
tamistd. Palkkausjarjestelmien soveltaminen ja taydentdminen pitaa toteuttaa niin,
ettd tydehtosopimusmaarayksia ei rikota. Hyvin sovellettu jarjestelma tukee par-

haimmillaan organisaation menestysta. (Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004, 16-17.)
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2.6 TyOn vaativuuden arviointiin perustuva palkkausjarjestelma

Ensimmaiset tyon vaativuuden arviointijarjestelméat otettiin kayttéén Suomessa
1940-luvulla. Tyon vaativuuden arviointiin perustuvat palkkausjarjestelmat ovat
peréisin Yhdysvalloista. Tyon vaativuuden arvioinnin tarkoituksena on maarittaa
tyokohtaiset palkat mahdollisimman oikeudenmukaisesti. Sen tarkoituksena on
myo6s kannustaa ja lisata henkiloston motivaatiota sekd tukea organisaatiota ta-

voitteiden saavuttamisessa. (Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004, 31, 35-36.)

Tybn vaativuuden arvioinnin tavoitteena on olla mahdollisimman tasa-arvoinen,
oikeudenmukainen ja kannustava. Tyon vaativuuden arvioinnin avulla voidaan
maarittdd samanarvoinen tyo, josta tulee maksaa samaa palkkaa, esimerkiksi
EU:n samapalkkaisuusdirektiivin ja Suomen tasa-arvolain mukaan. Tyon vaativuu-
den arvioinnilla voidaan vaikuttaa naisten ja miesten palkkaeroihin. Tyén vaativuu-
den arvioinnin oikeudenmukaisuus nékyy esimerkiksi arviointeihin kaytettavien
kriteerien maarittelyssa ja esimiesten tekemien arviointien tasapuolisuudessa.
Tyontekijat voivat kokea, ettd esimies ei arvioi tyontekijoita tasapuolisesti. Kannus-
tavuus liitetddn usein henkilokohtaisen tyosuorituksen arviointiin, mutta sita voi-
daan tehda myos tyon vaativuuden arviointiin liittyen, koska jos tehtavat muuttuvat
vaativimmiksi, arviointi voidaan tarkistaa ja tehtavan vaativuustaso voidaan nos-
taa. (Jamsén 2007.)

Tyon vaativuuden arvioinnin lahtékohtana on tyon vastuullisuus sek&a ominaisuu-
det, joita se tekijaltdan vaatii. Kansainvalinen tyojarjestd ILO (International Labour
Organization) on suositellut nelja eri paatekijaa, joiden mukaan vaativuutta voi-
daan mitata. Paatekijat ovat: osaaminen, kuormitus, vastuu ja tyéolot. Naiden paa-
tekijoiden avulla vaativuutta voidaan mitata monilla eri aloilla. Usein naméa paateki-
jat puretaan tarkemmiksi tekijoiksi, kun sovelletaan organisaatiolle sopivaa tyon

vaativuuden arviointijrjestelmaa. (Tarumo & Lahti 2005, 157.)

Tyobn vaativuuden arviointi on jarjestelmallinen prosessi, joka sisdltdd useita eri

vaiheita. Koko arviointiprosessi vaikuttaa jarjestelman toimivuuteen. Prosessin
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valmistelun ja organisoinnin jalkeen valitaan sopiva jarjestelma ja suoritetaan arvi-
oinnit. Lopuksi yllapidetaan arviointia ja hyddynnetaan tuloksia. (Lahti, Tarumo &
Vartiainen 2004, 39-40.) Tyon vaativuuden arviointimenetelmat jakautuvat kah-
teen ryhmaan: kokonaisarviointiin ja analyyttiseen arviointiin. Seuraavassa kappa-

leessa kerrotaan tarkemmin naista menetelmista.

2.6.1 Arvioinnin menetelméat

Arviointimenetelman avulla maaritellaén tdiden vaativuus kayttaen ennalta maari-
teltyja vaativuustekij6itd. Tyon vaativuuden arvioimiseksi kehitettyja menetelmid on
olemassa kaksi: kokonaisarviointi (ei-analyyttinen) ja analyyttinen arviointi. Koko-
naisarvioinnissa tarkastellaan tyota kokonaisuutena ja verrataan johonkin toiseen
kohteeseen. Arviointi voidaan tehda tehtavavertailumenetelmalla (ns. parivertailul-
la), jossa tOitd verrataan keskenaan, ja siten saadaan kaikki tyot arvojarjestyk-
seen. Toinen tapa on tehtavaluokitusmenetelma, jossa laaditaan ensin vaati-
vuusasteikko ja vaativuusmaaritykset. Yksittaisia toitd verrataan naihin, ja sitten ne

sijoitetaan sopivaan vaativuusryhmaan. (Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004, 33.)

Analyyttisessa arvioinnissa maaritelladn vaativuustekijat ja niiden tasot etukateen.
Analyyttinen arviointi on tyolaampi toteuttaa, mutta arvioinnin tulokset ovat selke-
asti maariteltavissad. Analyyttisia arviointijarjestelmia ovat pisteytysjarjestelma ja
vaativuustekijoiden vertailujarjestelma. Pisteytysjarjestelmassa arviointi tehdaan
etukateen maariteltyjen vaativuustekijéiden avulla. Jokaisella tekijalla on erisuurui-
sia pistemaaria, joiden mukaan haluttua tekijad painotetaan. Myo6s vaativuus-
tasojen maara ja pistemaarat arvioidaan etukateen. Vaativuustekijoiden vertailujar-
jestelmaé kaytetadn harvemmin, mutta siina kaytetadn myos apuna etukateen va-
littuja vaativuutta mittaavia tekijoita. Tekijoitd ei painoteta pisteytyksella, vaan pai-
notukset tehdaan senhetkisen palkkatason mukaan. Vaativuutta verrataan saman-
tasoiseen ty6hon, josta oletettavasti maksetaan riittdvaa palkkaa. (Smith & Net-
hersell 2000, Tarumon & Lahden 2005, 164—-165 mukaan.)



19

Henkilokohtaista palkanosaa maaériteltdessa arvioidaan ty6ssa suoriutumista. Ta-
rumon & Lahden (2005, 165-167) mukaan Martocchio (2001) on jakanut tydssa
suoriutumisen arviointimenetelmat neljaan kategoriaan. Arviointimenetelmissa voi-
daan kiinnittda huomiota tyontekijan ominaisuuksiin, toimintaan ja aikaansaannok-
siin. Myo6s vertailu eri tyontekijoiden valilla on yksi menetelma. Henkilobn ominai-
suuksia maariteltaessa kiinnitetddn huomiota esimerkiksi tyontekijan yhteistyoky-
kyyn, huolellisuuteen ja sellaisiin ominaisuuksiin, jotka vaikuttavat ty6tuloksiin.
Henkilokohtaiset nakemykset eri tyontekijoista tekevat arvioinnista haastavaa.
Tyontekijan toimintaa ja aikaansaannoksia arvioitaessa otetaan huomioon vain
tietyt tehtavat ja aikaansaannokset, ettd niisté voisi tehda tarpeellisia havaintoja.
Naiden asioiden arvioiminen on haastavaa, koska asioita jaa paljon huomioimatta.
Myds tyontekijdiden vertailu on haastavaa, koska useimmiten arvioitavat henkilot

sijoittuvat samalle tasolle ja vain muutamat sijoittuvat muiden yla- tai alapuolelle.

Seuraavassa kappaleessa kerrotaan miksi ja miten tyon vaativuuden arviointia

tehdaan ja kuka sen tekee.

2.6.2 TyOn vaativuuden arvioinnin toteuttaminen

Tyon vaativuuden arvioinnin keskeisimpana tavoitteena on maarittdd palkka mah-
dollisimman oikeudenmukaisesti. Lahtbékohtana on, ettd mitd vaativampi tyd, sen
suurempi palkka. Oikeudenmukaisen palkitsemisen ansioista pystytaan lisaamaan
tyontekijoiden motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Tyon vaativuuden arvioinnin kaut-
ta saadaan tarkkaa tietoa téiden sisallosta ja siitd, miten tdita voidaan kehittaa pa-
rempaan suuntaan. (Lahti, Tarumo & Jamseén 2006, 21.)

Tybn vaativuuden arviointia voidaan kayttdd moniin eri tarkoituksiin. Sen avulla
maaritellddn tyon vaativuus esimerkiksi henkiléstosuunnittelua, tydhonottoa, koulu-
tusta ja tyosuojelua varten. Tyon vaativuuden arvioinnin avulla voidaan myds ke-
hittaa henkiléston osaamista ja sen kautta henkilosto voi siirtyd yha vaativampiin

téihin. Arvioinnin avulla yksinkertaistetaan t6itd ja luodaan perusta patevyyden-
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luokitukselle seka laajennetaan ja monipuolistetaan toitd. (Falck 1983, Lahden,
Tarumon & Vartiaisen 2004, 35 mukaan.)

Tyon arvioinnissa erotetaan tyon edellyttdmé vaativuus henkilokohtaisista taidois-
ta. Tyon arvioinnissa on mukana tyontekijat, tyontekijoiden esimiehet, paaluotta-
musmiehet ja tydnantajan edustajat. Varsinaisen arviointitydén tekee arviointiryh-
ma, johon kuuluu ty6nantajan edustajia ja mukana olevien ammattijarjestojen
edustajia. Arviointiryhma paattad vaativuustekijoiden painotuksista ja soveltaa tu-
lokset kaytantoon. (Rantanen & Sareskorpi 2005, 57.)

Rantasen ja Sareskorven (2005, 4, 60—64) kirjassa on kayty lapi tyon vaativuuden
arviointiprosessia JopiArvio Oy:n mallin mukaan. JopiArvio on yhtio, joka on eri-
koistunut tyon vaativuuden arviointiin ja henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmiin.
Tybn vaativuuden arviointiprosessi alkaa tyonkuvauslomakkeen luomisella. Heti
alkuvaiheessa on myo6s koulutuksia arviointiryhmaélle, esimiehille ja tyontekijGille.
Tyontekijoille tulee antaa koulutusta lomakkeen tayttdmisesta. Heille tulee myds
kertoa tyonarviointiprosessista ja mita tyonarviointi edellyttda tyontekijalta. Kaikki-
en tyontekijdiden pitaa tayttdad tyonkuvauslomake, jossa luetellaan tyontekijan
keskeiset tyotehtavat. Tyontekija tayttaa ensin lomakkeen, jossa han kertoo tyo-
tehtavistaan ja taman jalkeen tyontekija kay lomakkeen lapi yhdessa esimiehensa

kanssa. Lomakkeen lapikaynnin tarkoituksena on tarkistaa ja taydentaa lomaketta.

Lomakkeet annetaan arviointiryhman arvioitavaksi, kun tyontekija on tayttanyt lo-
makkeen ja esimies on kommentoinut sitd. Tehtavat kaydaan lapi vaativuustekija
kerrallaan ja sovitaan vaativuustasoista. Arviointiryhman tulee pitdd huolta siita,
etta kaikki tyot arvioidaan samoilla periaatteilla. Arviointiryhma ei saa arvailla tyon
siséltéd, vaan se pitaa tulla ilmi lomakkeesta. Arviointiryhman tyon tuloksena saa-
daan lopullinen vaativuusprofiili, jonka avulla lasketaan vaativuuspisteet. Vaati-
vuuspisteet saadaan painottamalla haluttuja vaativuustekijoita. Painotukset ovat
organisaatiokohtaisia. Painotuksista paattaminen edellyttaa keskustelua siita, mit-

k& asiat ovat tarkeitd organisaation tavoitteiden kannalta. Tyonarvioinnin tuloksia
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tarkastellaan sitten, kun ty6tehtavat on arvioitu ja vaativuuspisteet ovat tiedossa.
(Rantanen & Sareskorpi 2005, 66-69, 75, 78, 80.)

Kuntatybnantajan opas kunta-alan palkkausjarjestelman uudistuksesta kasittelee
esimiehen roolia tyon vaativuuden arvioinnissa. Tyon vaativuuden arviointi suorite-
taan yleensa tyonantajan tai tyontekijoiden edustajista koostuvan arviointiryhman
toimesta. Oppaan mukaan arviointi onnistuu kuitenkin parhaiten esimiesten ja
alaisten valisissa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelun etuna on, etta siind
tarkastellaan tyon vaativuuden lisdksi myos henkilékohtaista ammatinhallintaa ja
tuloksia. Tyon vaativuuden arvioinnin edellytyksena on esimiehen kyky tehda arvi-
ointia yhtenaisin perustein. Kehittdmiskeskustelujen runkona toimivat ennalta maa-
rittelyt vaativuustekijat ja kirjalliset tyonkuvaukset. Niiden avulla esimies pystyy
perustelemaan esimerkiksi arvioinnin tulosta ja mik& siihen on vaikuttanut. (Hyrkas
& Koskela 2001, 9.)
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3 SEINAJOEN KOULUTUSKUNTAYHTYMAN TVA-PROSESSIN
KUVAUS

3.1 Kunnallisen opetusalan virka- ja tydehtosopimus

Kunnallisen opetusalan virka- ja tydehtosopimuksen (OVTES) piiriin kuuluvat kun-
ta-alalla tydskentelevat opettajat. OVTES maéarittelee opettajien palkkauksen, tyo-
ajat ja lomat. (Opetushenkiloston palkkaus [Viitattu 12.10.2010].)

3.2 Kunnallisen opetusalan virka- ja tyéehtosopimuksen liitteet ja

ty0aikamuodot

Kunnallinen opetusalan virka- ja tydehtosopimus muodostuu erilaisista osioista ja
litteistd. Esimerkiksi osio C kasittelee ammatillista koulutusta. Taman opinnayte-
tyon kannalta tarkeita liitteitd ovat lite 4 Ammattioppilaitos, lite 5 Kauppaoppilai-
tos, lite 7 Sosiaali- ja terveysalan oppilaitos seka liite 8 Metsa- ja puutalousoppilai-
tos. Kaikilla liitteilla on myds omat hinnoittelutunnukset. Eri hinnoittelutunnukset
maaraytyvat henkildon suorittaman tutkintotason, kelpoisuuden ja nimikkeen mu-
kaan. Jokaisella hinnoittelutunnuksella on oma peruspalkkansa, joka ilmoitetaan

palkkataulukossa. (Mista opettajalle maksetaan?, 7; Kivela 2010.)

Opetushenkildstolla on nelja erilaista tydaikamuotoa. Ensimmainen on opetusvel-
vollisuuteen ja ylitunteihin perustuva opetusvelvollisuustydaika ja toinen on koko-
naistydaika. Edella mainitut tybajat ovat kaytdssd ammatillisissa oppilaitoksissa.
Naiden lisaksi on myds vuositydtunteihin perustuvat tydajat, jota kaytetaan esi-
merkiksi ammattikorkeakoulussa seka 38 ¥4 tunnin tybaika, jota kdytetaan amma-
tillisten aikuiskoulutuskeskusten opettajilla. (Kunnallinen opetusalan virka- ja ty6-
ehtosopimus OVTES 2007-2009, 42.)
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3.2.1 Tyon vaativuuden arviointi OVTES:ssa

OVTES:ssa on maaritelty erilaisia vaativuustekijoita, jotka tulisi ottaa huomioon
tyon vaativuuden arviointia tehdessd. OVTES:ssa maariteltyja vaativuustekijoita
ovat osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu, yhteistyttaidot ja tydolosuhteet. Toi-
mivaltainen viranomainen voi tarvittaessa kayttdd myos muita vaativuustekijoita.
Luvussa 2.6 kerrotaan Kansainvalisen tydjarjestd ILO:n maarittelemista vaativuus-
tekijoista, joita ovat osaaminen, kuormitus, vastuu ja tyéolot. OVTES:ssa on siis
kuormituksen sijaan kiinnitetty enemman huomiota henkil6ston yhteistyo6taitoihin,
mutta muuten vaativuustekijat ovat samat. Tehtavan vaativuuden arviointi perus-
tuu tehtavakuvaukseen, josta selviaa tyotehtavan tarkoitus ja tarkeimmat tehtava-
kokonaisuudet. Tehtdvankuvauksesta pitaisi selvitéd tyon tarkoitus ja tarkeimmat
tyotehtavat. Tehtdvakuvaukset tehdd&n tyOnantajan edustajan, viranhaltijan tai
ammattiryhmanedustajan kanssa. (Kunnallinen opetushenkiloston virka- ja tyéeh-
tosopimus OVTES 2007-2009, 24-27.)

Tybn vaativuuden arvioinnissa on otettava huomioon muutamia asioita, kuten
tyontekijan koulutus, tyokokemus, lisatehtavat ja esimiesasema. Tyontekijan kou-
lutus tai kokemus ei maarittele tyon vaativuutta, koska vaativuutta tarkastellaan
aina tyontekijan virkanimikkeen perusteella. Tyontekija voi olla hyvinkin korkeassa
asemassa, vaikka han ei olisi kaynyt korkeampaa koulutustasoa ja se on otettava
huomioon tehtavékohtaista palkkaa maarittdessa. (Kunnallinen opetushenkiléston
virka- ja tydehtosopimus OVTES 2007-2009, 28-29.)

Tyontekijalle saatetaan tarvittaessa maarata lisatehtavia ja -vastuuta, joka vaikut-
taa tehtdvien vaativuuteen ja tehtdvékohtaiseen palkkaan. Tehtdvékohtaiseen
palkkaan voidaan tehda maaraaikainen korotus, jos tyontekijalle maarataén esi-
merkiksi maaradaikainen sijaisuus. Tyontekijdn esimiesasema on yksi arvioinnissa
huomioon otettava asia, koska useimmiten esimiehen palkka on huomattavasti
suurempi kuin h&nen alaisen. Esimiestehtavissa olevan tehtavakohtaista palkkaa

maariteltdessé otetaan huomioon esimerkiksi johdettavan yksikon koko ja tyon
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merkitys organisaation tuloksellisuudessa. (Kunnallinen opetushenkildston virka-
ja tyéehtosopimus OVTES 2007-2009, 28-29.)

3.2.2 OVTES:n uudistaminen

Kunnallista opetusalan virka- ja tydehtosopimusta uudistettiin 1.3.2007 alkaen.
Uudistuksessa suurimmat muutokset tehtiin tyén vaativuuden arvioinnin toteutta-
misen kaynnistykseen. Tyodn vaativuuden arviointiin liittyvat lisat ja lisapalkkiot
poistettiin uudistuksen myo6ta, ja muutoksia tuli myds henkil6kohtaisen lisan vuo-
sisidonnaiseen osaan. Merkittavimmat muutokset tulivat OVTES:n osioihin B, C ja
F. Osiossa B on yleissivistavan koulun maarayksia, osiossa C on ammatillisten
oppilaitosten maarayksia ja osiossa F on vapaan sivistystyon ja taiteen perusope-
tuksen maaraykset. (Jalonen & Piekkala 2007; Opetusalan uusi sopimus hyvaksyt-
ty [Viitattu 9.2.2010].)

OVTES:n uudistuksella tavoiteltin samanlaista palkkausrakennetta kuin kunnalli-
sessa virka- ja tybehtosopimuksessa. Kuntasektorilla on tavoitteena saada yh-
denmukaiset palvelusuhteen ehdot eri sopimusalojen kesken. Opetushenkiloston
tydaikamaaraykset eroavat paljon KVTES:n tydaikamaarayksista ja se toi tyon
vaativuuden arvioinnin toteuttamiseen omat haasteensa. KVTES:ssa on ns. kiintea
tyOaika ja opetushenkilostollda on kaytdssd padasiassa opetusvelvollisuustyoaika.
Haasteita aiheutti myds se, ettd opetuspuolen palkkamaaraykset poikkesivat
KVTES:n palkkamaarayksistd. Opetuspuolella palkkaan vaikutti merkittavasti esi-
merkiksi henkilokohtaisen lisan vuosisidonnainen osa. Uudistuksen kautta ediste-
td&n kunta-alan toiminnan tuloksellisuutta, pidetdan palkat kilpailukykyisind ja mo-
tivoidaan tyontekijoita. Tavoitteet toteutuvat oikeudenmukaisella palkalla, joka syn-
tyy tyon vaativuuden, tyokokemuksen sek& henkilokohtaisten ja tydyksikén tulok-
sellisuuden perusteella. (Oroza 2005; Tehtavakohtainen palkka perustuu tyon vaa-
tivuuteen [Viitattu 3.3.2010].)
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Uudistuksessa osoitettiin 0,30 % suuruinen palkkoja korottava jarjestelyera tyon
vaativuuden arvioinnin toteuttamiseen. Jarjestelyerda sai kayttaa myos henkilo-
kohtaisen lisdn kayttdmiseen, jos sita ei tarvittu tyon vaativuuteen perustuvan pal-
kan maarittamiseen. Henkilokohtaista lisaa myonnettdessa arvioidaan tyontekijan
ammatinhallintaa ja ty6tuloksia. Jarjestelyeréa on saatu laskemalla paikallisesti 0,30
prosenttia paatoimisen opetushenkiloston palkkasummasta. Jarjestelyeraa kayte-
taan paikallisten palkkausepékohtien korjaamiseen seka palkkausjarjestelméan ke-
hittdmiseen. Korotusten tarkoituksena on tukea toimintojen ja tehtavien uudelleen-
jarjestelya. Jarjestelyera kohdistetaan yksikoihin, jotka ovat panostaneet toiminnan
laatuun ja tehokkuuteen toimintojen ja tehtévien uudelleenjarjestelylla. (Opetus-
alan uusi sopimus hyvaksytty [Viitattu 9.2.2010]; Kunnallinen opetushenkildstén
virka- ja tydehtosopimus OVTES 2007-2009, 13.)

Erilaisten lisien ja lisdpalkkioiden poistaminen sopimuksista ei muuttanut opettaji-
en palkkaa, koska tyon vaativuuden arvioinnin perusteella palkkoja ei alenneta
vaan ne pysyvét joko samana tai palkkaa korotetaan. OVTES:n uudistuksessa
muutettiin myos henkildkohtaisen lis&n vuosisidonnaista osaa. Opetushenkilostolla
on aikaisemmin ollut erillinen palvelulisa ja maaravuosilisa. Henkilékohtaisen lisan
vuosisidonnainen osa maaraytyy lahes samalla tavalla kuin aikaisempi palvelulisa.
Vain yksi 13 palveluvuoden jalkeen maksettava lisd on aikaistettu 10 vuoteen. Alla
olevasta taulukosta (TAULUKKO 1) nékyy vuosisidonnaiset prosentit, jotka ovat
olleet voimassa 1.3.2007 alkaen. (Opetusalan uusi sopimus hyvaksytty [Viitattu
9.2.2010].)

TAULUKKO 1. Henkilokohtaisen lisan vuosisidonnaisen osan prosentit. (Esimerkki
vuosisidonnaisesta osasta [Viitattu 6.3.2010].)

Vuosisidonnaisen

Palveluvuodet ,
osan prosentit

2V 2%
5v 2%
8v 5%
10v 9%
13 v -
15v 6 %

20 v 6 %
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Opettajat ovat voineet saada myos siirtyméakauden lisaa, jos opettajan kokonais-
ansio on ollut 28.2.2007 voimassa olleen OVTES 2005-2007 m&araysten mukaan
suurempi kuin kokonaisansio, joka on laskettu samalla tuntimaaralla 1.3.2007.
Naiden summien erotuksesta on muodostunut siirtymékauden lisa. (Kunnallinen
opetusalan virka- ja tydehtosopimus OVTES 2007-2009, 119.)

3.3 Seingjoen koulutuskuntayhtyman TVA-prosessin taustaa

1.3.2007 tuli voimaan tydehtosopimus, joka edellyttéda tyon vaativuuden arviointiin
perustuva palkkausjarjestelmaa opetusalalle. Uudistuksen l&pivieminen toteutettiin
vuoden 2007 aikana. Seingjoen koulutuskuntayhtymassa on tehty Kunnallisen vir-
ka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) piiriin kuuluville tyén vaativuuden arviointi vuo-
sien 2002—-2003 aikana. Kunnallisen opetusalan virka- ja tytehtosopimuksen (OV-
TES) piiriin kuuluvan henkilgston tyon vaativuuden arviointi tehtiin vuosien 2005—
2007 aikana. Tyon vaativuuden arviointi on tehty Seinajoen koulutuskuntayhty-
massa toiselle asteelle eli ammatillista koulutusta antavan Koulutuskeskus Sedun
opetushenkildstolle. Seindjoen koulutuskuntayhtyma vyllapitada myos Seingjoen
ammattikorkeakoulua, mutta sen henkildstolle ei ole tehty tyon vaativuuden arvi-
ointia. TVA-prosessi on kuitenkin jo kaynnistetty, koska TVA halutaan kaytt6én
koko henkilostolle. Seindjoen koulutuskuntayhtyméassa on tavoitteena tasa-

arvoinen henkildstopolitiikka. (Tauriainen 26.2.2010.)

3.4 TVA-prosessin eteneminen

Ammatillisia oppilaitoksia koskeva OVTES-palkkausjarjestelman kehittamistyo
Seinajoen koulutuskuntayhtymassa ajoittui paaasiassa vuosille 2005-2007. Vuo-
den 2004 lopussa kaynnistettiin neuvottelut ja ty6 aikataulutettiin. Kevaalla 2005
ryhdyttiin valmistelemaan tyon vaativuuden ja vastuullisuuden arviointikriteereja
sekd lomaketta. Syksylla 2005 p&atettiin arvioinnin toteutuksesta, perehdyttami-

sesta ja tiedottamisesta. (Tauriainen 26.2.2010.)
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Koulutuskuntayhtymassa tyon vaativuuden arviointi toteutettiin kokonaisarviointina
eli ei-analyyttisesti. Arvioinnissa lahdettiin liikkeelle siitd, etta mitaan vastausta ei
pisteytetd, vaan arvioinnin pohjaksi halutaan tieto niiltd henkildilta, jotka arvioita-
vana olevaa tyota itse tekevat. Tyon vaativuuden arviointilomake pilotoitiin ja jar-
jestettiin palautetilaisuus. Lomakkeen pilotointi toteutettiin niin, etta koulutuskun-
tayhtyman luottamusmiehet testasivat lomakkeen kaymalla keskustelun omien
esimiestensa kanssa ja sen jalkeen he antoivat palautetta miten lomaketta voitai-
siin viela kehittdad. (Tauriainen 26.2.2010.)

Marraskuussa 2005 pidettiin neuvotteluryhman jarjestamét oppilaitoskohtaiset pe-
rehdytystilaisuudet. Neuvottelurynman muodostavat JUKO ry:n ja kuntayhtyman
kahdeksan edustajaa. Joulukuun 2005 ja huhtikuun 2006 valisenad aikana kaytiin
esimiesten ja opettajien valiset tehtavankuvauskeskustelut. Parhaimmillaan kes-
kusteluja kavi jopa 70 opettajaa yhtd esimiesta kohti ja valilla keskusteluissa ol
mukana kaksi esimiestd. Toukokuussa 2006 palautettuja lomakkeita tuli 233 kap-
paletta. Kuntayhtyman neuvotteluryhma valitsi keskuudestaan pienemmaén valmis-
teluryhmén, joka kavi lomakkeet yksityiskohtaisesti 1api. Pienempaan valmistelu-
ryhmaan kuuluivat julkisalan koulutettujen neuvottelujarjestéd (JUKO ry) edustava
paaluottamusmies Seppo Pihlaja, Koulutuskeskus Sedun johtaja Reija Lepola,
henkilostosuunnittelija Marjatta Kiveld ja henkilostopaallikké Keijo Tauriainen.
(Tauriainen 26.2.2010.)

Kesalla 2006 alkoi pitka ja tyolas vaihe, kun valmisteluryhma ryhtyi analysoimaan
tehtavankuvauslomakkeita ja samalla tehtiin alustava luonnos mallitehtavakuvauk-
sista. Joulukuussa 2006 kehittamiserasta ja tyon vaativuuden arvioinnin kaytt6on-
otosta ei ollut syntynyt valtakunnallista sopua ja sen toteutuminen oli epavarmaa.
Helmikuussa 2007 valtakunnallinen sopimus kuitenkin syntyi. Helmikuusta 2007
alkaen kaytiin 1&pi ja analysoitiin kaikki tehtavakuvaukset ja niiden perusteella luo-
tiin mallitehtavakuvaukset. Lapikaytyjen lomakkeiden perusteella I6ydettiin kolme
mallitehtdvad/opettajaryhmé&4, joita olivat opinto-ohjaajat, ammatillisten aineiden
opettajat ja yhteisten aineiden opettajat. Loppuvuodesta 2007 toimialajohtajat si-

joittivat opettajat mallitehtavaryhmiin A, B tai C. Sen jalkeen aina lukuvuoden alus-
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sa on maaritelty uudelleen mihin tehtavanvaativuusryhmaan opettaja kuuluu. OV-
TES:n osio C:n (ammatilliset oppilaitokset) tehtdvakohtainen palkkausjarjestelma
otettiin virallisesti kayttoon Koulutuskeskus Sedussa 1.1.2008 alkaen. Seinajoen
koulutuskuntayhtyman henkilostéjaoston asettaman TVA:n neuvottelu- ja seuran-
taryhman tehtavaksi tuli valmistella opetusalan paikallisen jarjestelyvaraeran ja-
kaminen 1.3.2008 Ilukien. (Seindjoen koulutuskuntayhtyman henkilostdjaoston
poytakirja 25.3.2008, 4 §; Tauriainen 26.2.2010.)

3.5 Valtakunnallinen sopimus Seinajoen koulutuskuntayhtymaan

sovellettuna

Henkilostopaallikkd Keijo Tauriaisen lisaksi oman nakékulmansa koulutuskuntayh-
tyman TVA-prosessista kertoivat myos Sedun johtaja Reija Lepola sek& henkilos-
tosuunnittelija Marjatta Kivela. Heidan mukaansa Seingjoen koulutuskuntayhtyman
prosessi oli tydlas, mutta he vakuuttavat, ettd se kannatti. He ovat myds sita miel-
ta, ettd OVTES-palkkausjarjestelman kehittdminen oli tydladmpi prosessi kuin
KVTES-palkkausjarjestelma. Tyon vaativuuden arviointijarjestelmasta saatiin py-
syva kehys, jota kaytetddn joka lukuvuoden alussa, kun maaritellaan mihin vaati-
vuusryhmaan opettaja kuuluu ja myoés silloin, kun palkataan uutta henkilostoa.
(Lepola 12.3.2010.)

Koulutuskuntayhtyman OVTES-palkkausjarjestelman kehittamistyd lahti liikkeelle
aivan puhtaalta poydaltd. Tavoitteena oli laatia Seindjoen koulutuskuntayhtymalle
sopiva malli. Asioita lahdettiin miettimaan sen pohjalta, mik& on ohjeistus ja ohjeis-
tusta alettiin muokata koulutuskuntayhtymalle sopivalla tavalla. Esimerkiksi vaati-
vuustekijat eivat ole sen mukaiset kuin OVTES:n ohjeistuksessa. OVTES:ssa
maariteltyja vaativuustekij6itd ovat osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu, yhteis-
tyotaidot ja tydolosuhteet, mutta koulutuskuntayhtymassa vaativuustekijoiksi maa-
riteltiin osaaminen, kehittdminen, vastuut ja laaja-alaisuus. Naméa vaativuustekijat

saatiin, kun niputettiin asioita, jotka kavivat ilmi tybén vaativuuden arviointilomak-
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keesta. Tavoitteena oli, ettd vaativuustekijoita ei voi olla enempaa kuin nelja. (Le-
pola 12.3.2010.)

Osaamisen puolelle haluttiin nostaa ndkdkulmia sekd osaamisesta etta koulutuk-
sesta. Lepolan mukaan kaikkien neljan vaativuustekijan méaarittely oli haastavaa.
Esimerkiksi vaativuuskohdassa tekijoita oli paljon ja siksi se oli erityisen haasta-
vaa. Myos laaja-alaisuus koettiin monitahoiseksi kasitteeksi. Vaativuustekijoille
osaaminen, vastuut ja laaja-alaisuus luotiin vaihtoehdot A-D ja vaativuustekijélle
kehittaminen luotiin vaihtoehdot A-C. Valmisteluryhma sijoitti henkil6t oikeisiin
vaativuustekijoihin. Haasteena olivat A, B, C ja D luokittelut, joissa joku saattoi olla
tiukempi kuin toinen. Kuntayhtymassa pyrittiin viestimaan, etta A ei ole valttamatta
parempi kuin B. Sijoittaessa henkiloitd vaativuustekijoihin oli haastavaa katsoa
tehtavaa eika tyota tekevad henkilod. Tyontekijan luonteenpiirteet piti unohtaa ja
erottaa ihminen tydsta. Valilla lomakkeita katsottiin nimettdminakin, etteivat arvioi-

tavan henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttaisi arviointiin. (Lepola 12.3.2010.)

Lomakkeiden lapikaynti oli iso prosessi. Lomakkeita tayttaneet henkilot, kirjoittavat
ja puhuvat asioista eri tavalla ja haastattelijat kasittelevét asioita eri tavalla. Jotkut
vastaukset olivat hyvin laajoja ja jotkut taas hyvinkin yksityiskohtaisia. Lomakkeita
lapikayneen valmisteluryhman piti analysoida vastauksia niin, etta keskeiset koko-
naisuudet l6ytyivat. Kun valmisteluryhma oli listannut henkilét A, B, C ja D ryhmiin,
kaytiin ne viela lapi toimialajohtajien kanssa, etta luokitteluihin ei tulisi virheita.
(Lepola 12.3.2010.)

Arviointilomakkeiden pohjalta luotiin myds kehittdmis- ja vastuuluettelo, josta pois-
tettiin ensin paallekkaisyyksia ja sellaisia tehtavia, jotka kuuluvat opettajien perus-
tehtaviin. Pinnalle nostettiin erityisesti sellaisia tehtavia, jotka tuovat lisdvastuuta ja
vaatii lisdosaamista. My6s tyon kuormittavuuteen kiinnitettiin huomiota. Loppujen
lopuksi jaljelle jai 11 erilaista kehittdmista tai vastuuta vaativaa tehtavaa. Keskeista
oli, ettd vastuita ei maaritelty itse, vaan ne pitaa pystya nostamaan esille tyén vaa-
tivuuden arviointilomakkeista. Vastuiden maarittelyn jalkeen kaytettiin ristiintaulu-

kointia, eli sijoitettiin tydtehtavia 11 vastuun mukaan. (Kivela 2010.)
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Seuraavaksi luotiin mallitehtéavakuvat opinto-ohjaajille, ammatillisten aineiden leh-
toreille ja tuntiopettajille seka yhteisten aineiden lehtoreille ja tuntiopettajille. Jokai-
sella naista luotiin mallitehtava A, B ja C. Mallitehtavien jalkeen toimialajohtajat
sijoittivat henkildt oikeisiin ryhmiin. Esimerkiksi 1.3.-31.7.2007 vélisend aikana
esimiehet tekivat opettajien sijoittelun mallitehtaviin. Tuolloin sijoitettiin 231 opetta-
jaa ja heistd mallitehtdvaan A kuului 13 opettajaa, mallitehtdvaan B 48 opettajaa ja

mallitehtavaan C kuului 170 opettajaa. (Kiveld 2010.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

4.1 Tutkimusaineisto ja menetelmat

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Tutkimusaineisto kerat-
tiin lahettamalla Internet-lomakkeen linkki 246 Koulutuskeskus Sedun opettajalle
kymmeneen eri opetuspisteeseen. Aineisto kerattiin kokonaistutkimuksena. Koh-
deryhmaan valittiin henkil6t, jotka ovat olleet mukana koko prosessin ajan. Henki-
I6t, jotka kuuluvat kohderyhmaan ovat osallistuneet perehdytystilaisuuksiin, taytta-
neet opettajan tehtavankuvaus- ja arviointilomakkeen seka osallistuneet tyon vaa-
tivuuden arviointikeskusteluihin vuoden 2007 aikana. Vuosien saatossa TVA on
tehty kaikille Sedun opettajille, mutta lopuille on tehty vain kevyemman versioin
keskustelut kehityskeskustelujen yhteydessa, joten siksi kaikki opettajat eivat kuu-
lu kohderyhmaan. Lomakkeessa kysyttiin asioita, jotka koskevat koko TVA-
prosessia, ei pelkkaa palkkausjarjestelmaa. Nain ollen on perusteltua, etteivat

kohderyhmaan kuuluneet kaikki Koulutuskeskus Sedun opettajat.

Kaikkiaan Internet-lomakkeeseen vastasi 3.5.-28.5.2010 valisend aikana 103
opettajaa. Kyselylomake (Liite 1) oli strukturoitu ja siind oli 3 avointa kysymysta.
Vastausprosentiksi muodostui 41,4 %. Vastausprosenttia voidaan pitaa melko hy-
vana. Palkka-asiat ovat hyvin arka ja henkilokohtainen aihe, ja se on saattanut
vaikuttaa vastausprosenttiin. Myods ajankohta saattoi olla hankala opettajille kevat-

kiireiden keskella.

Tutkimusaineisto on kasitelty tilastollisesti. Vastaajien taustatiedot on kasitelty pro-
senttijakaumina ja tuloksia on havainnollistettu ympyra-, pylvas- ja palkkikuvioilla.
Kyselylomakkeessa (Liite 1) on 16 vaittdmaa, joita on k&sitelty tilastollisten testien
(t-testi ja varianssianalyysi) avulla. Testien avulla selviaa vaittdmien keskiarvojen
erot eri vastaajaryhmien valilla. P-arvo ilmoittaa keskiarvojen eron tilastollisen

merkitsevyyden.
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p < 0,001 tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva

p < 0,01 tulos on tilastollisesti merkitseva

p < 0,05 tulos on tilastollisesti melkein merkitseva

p < 0,1 tulos on tilastollisesti suuntaa antava
Tulos ei ole tilastollisesti merkitseva, jos riskitaso on liian suuri. (Heikkila 2008,
195.)

4.2 Vastaajien taustatiedot

4.2.1 Vastaajien sukupuoli ja ik&

58 % vastaajista on naisia ja 42 % miehia.

KUVIO 1. Vastaajien sukupuoli.
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Kuviossa 2 on yhdistetty luokat alle 30 vuotta ja 30—39 vuotta. Vastaajista 18 % on
alle 40-vuotiaita, ik&luokkaan 40-49 vuotta sijoittuu 35 % vastaajista ja yli 50-

vuotiaita on noin puolet vastaajista (47 %).

n=102

50%—

40%—

30%

200."{0_
10%—

0%

T | T
alle 40 vuotta 40-49 vuotta 50 vuotta tai yli
KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma.

4.2.2 Vastaajien tyésuhteen luonne ja kesto

Vastaajista 85 % on vakituisessa ty0suhteessa. Vain 15 % vastaajista on maara-

aikaisessa tydsuhteessa.

Vakituinen
85 %

KUVIO 3. Vastaajien tydsuhteen luonne.
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Tybsuhteet ovat jakautuneet kestoltaan melko tasaisesti. 16 % on ollut ty6suh-
teessa alle 5 vuotta, 25 % 6-10 vuotta, 14 % 11-15 vuotta, 24 % 16-20 vuotta ja

23 % vastaajista on ollut tydsuhteessa yli 21 vuotta.

254
20%
15%
24%]
10%— .
16%
5%
0% l T

T T T
Svuotta 6-10wvuotta  11-15 16-20 21 vuotta
tai alle vuotta vuotta tai yli

KUVIO 4. Vastaajien tydsuhteen kesto.

4.2.3 Opetuspisteet

Nelja opetuspistetta, joissa useimmat vastaajista tydskentelivat, ovat Sedu Kirkko-
katu 19 %, Sedu Koulukatu 14 %, Sedu Toérn&vantie 18 % ja Sedu Koskenalantie
19 %. Kuviossa on yhdistetty Upankadun vastaajat Kirkkokadun vastaajiin vastaa-
jien pienen maaran takia. 8 % vastaajista on ilmoittanut tydskentelevansa muualla,

esimerkiksi Sedu Lappajarvella ja Sedu Aikuiskoulutuksessa.

|

Sedu, Kirkkokatu— 19%

Sedu, Koulukatu— 14%

Sedu, Tornavantie—| 18% |

Sedu, Koskenalantie— 19% |

Sedu, lImajoki, Imajoentie—| 6% |

Sedu, Imajoki, Pappilantie—| 5%

Sedu, Ahtari, Tuomarniemi— M

Sedu, Kauhajoki—| |3%

Sedu, Jurva—| (4%

Jokin muu— 8%

0% 5!% 10|% 15|% 20|%
KUVIO 5. Opetuspisteet, joissa vastaajat tydskentelevat.
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4.3 Tyo6n vaativuuden arviointiin liittyvien vaittamien jakautuminen

Lomakkeessa oli 16 vaittamaa tyén vaativuuden arviointiin liittyen. Vaittdmat kos-
kevat yleista tietoisuutta, tyytyvaisyytta, tiedotusta, tydn vaativuuden arviointiloma-
ketta, tyon vaativuuden arviointikeskustelua sek& prosessin vaikutuksia. Kuvioissa
6, 7 ja 8 on kuvattuna vastausjakaumat vaittamiin seka vaittamien saamat keskiar-
vot. Kyselylomakkeen vastausasteikkona oli viisiportainen Likertin asteikko, jossa

5=taysin samaa mielta ja 1=taysin eri mielta.

Eniten samaa mielté vastaajat ovat vaittaman kanssa, jossa kysytaan, onko vas-
taaja ollut tietoinen Seingjoen koulutuskuntayhtymén tyén vaativuuden arviointijar-
jestelmasta. 84 % vastaajista sanoo olevansa taysin samaa mielta tai jokseenkin
samaa mielta vaittaman kanssa. 11 % vastaajista on vaittaman kanssa jokseenkin
eri mielta tai taysin eri mieltéa. 5 % vastaajista ei ole samaa eika eri mielta. Vaitta-

man keskiarvo on 4,1 (asteikolla 1-5).

Yli puolet vastaajista (55 %) oli tyytyvaisia palkkausjarjestelmaan ennen tyon vaa-
tivuuden arviointia. 29 % ei osannut sanoa ja 16 % oli tyytymattomia entiseen
palkkausjarjestelmaan. Vaittaman keskiarvo on 3,5 (asteikolla 1-5).

Vaittdma, jossa kysytaan, oliko tiedotusta riittavasti jakaa vastaajat kahtia. 39 %
vastaajista on taysin samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta ja 39 % vastaajista
on jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. 22 % vastaajista ei ole samaa eika eri
mieltd tiedotuksen riittavyydesta. Tassa vaittamassa “jokseenkin eri mielta” ja "tay-
sin eri mieltd” vastauksia tuli enemman kuin muissa vaittamissa. Vaittaman kes-

kiarvo on 3,0 (asteikolla 1-5).

Neljdnnessa vaittamassa kysytaan, olivatko perehdytystilaisuudet, joita jarjestettiin
eri oppilaitoksissa hyddyllisia. 42 % vastaajista ei ole samaa eika eri mielta vaitta-
man kanssa. 6 % vastaajista on tdysin samaa mielta ja 28 % jokseenkin samaa
mieltd vaittdman kanssa. 20 % vastaajista on jokseenkin eri mieltéd ja 4 % taysin

eri mieltd. Vaittdman keskiarvo on 3,1 (asteikolla 1-5).
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TVA-lomaketta piti selkeana vain 2 % vastaajista. 27 % on jokseenkin samaa miel-
td. 33 % ei ole samaa eika eri mieltd. 32 % on jokseenkin eri mieltd lomakkeen
selkeydesta ja 5 % taysin eri mieltd. Vaittaman keskiarvo on 2,9 (asteikolla 1-5).
TVA-keskustelujen toteutuksen onnistuminen on niin ikaan jakanut vastaajien mie-
lipiteita tasaisesti. 6 % pitdd TVA-keskustelujen toteutusta hyvana ja 23 % on jok-
seenkin samaa mieltd. 32 % ei ole samaa eika eri mielta. 23 % on jokseenkin eri
mielta ja 17 % taysin eri mielta. Naista kuudesta vaittamasta oltiin eniten tyytymat-
tomid TVA-keskustelujen toteutukseen. Vaittaman keskiarvo on 2,8 (asteikolla 1-
5).

- KA
| | | |
1. Olen tietoinen Seinijoen koulutuskuntayhtyman tydn ‘ #4
vaativuuden arviointijarjestelmasta (TVA) 350/|° | 4g|% | 9% || 41
2. Olin tyytyvainen palkkausjirjestelmasn ennentydn ‘ ‘ ‘ c
vaativuuden arviointia £ | i | | i | lerts 3,5
3. Tiedotusta TVA:sta on ollut riittavasti | 8% 31% ‘ 22% ‘ 32% 7%| 3,0
1 | \ | |
4. Perehdytystilaisuudet TVA:sta ovatollest hyédyllisia 6% 28% ‘ 42% ‘ 20% )4% 3.1
1 | \ | |
5. TVA-lomake oliriittdvan selkea vastattavaksi 2#{. 27% ‘ 33% ‘ 32% F% 29
1 | \ | |
6. TVA-keskusteluttoteutettiin hyvin 6% 23% ‘ 32% ‘ 23% ‘ 17% | 2,8
T | | T
0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %
DO Taysin samaa mieltd O Jokseenkin samaamieltd @ En samaa enki eri mieltd O Jokseenkin erimielta OT&ysin erimielta

KUVIO 6. Vaittamien 1-6 jakautuminen.

Tyo6n vaativuuden arvioinnin tarkoitus on olla mahdollisimman kannustava, oikeu-
denmukainen ja tasa-arvoinen (Jamsen 2007). Kyselyn avulla selvida, ovatko
TVA:n tavoitteet toteutuneet opettajien mielestd Seindjoen koulutuskuntayhtymés-

sa.

Yli puolet vastaajista (59 %) kokee, etta palkkaus kannustaa parempiin tyotulok-
siin. 17 % ei ole samaa eika eri mielta. 18 % vastaajista on jokseenkin eri mielta ja
7 % on sita mielta, etta palkkaus ei kannusta parempiin ty6tuloksiin. Vaittdman

keskiarvo on 3,5 (asteikolla 1-5).
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Tybn vaativuuden arvioinnin oikeudenmukaisuuteen ei olla ihan yhta tyytyvaisia
kuin palkkauksen kannustavuuteen. 39 % vastaajista kokee, etta tyon vaativuuden
arviointi on toteutettu oikeudenmukaisesti. 30 % vastaajista ei ole samaa eika eri
mielta. 20 % vastaajista on jokseenkin eri mielta ja 11 % vastaajista on sitd mielta,
ettd tyon vaativuuden arviointia ei ole toteutettu oikeudenmukaisesti. Vaittaman

keskiarvo on 3,1 (asteikolla 1-5).

Vastaajat ovat vastanneet ldhes samalla tavalla my0s seuraavaan vaittdmaan,
jossa kysyttiin tyon vaativuuden arviointijarjestelman tasa-arvoisuuteen. Vain 10 %
vastaajista pitaa arviointijarjestelmaa tasa-arvoisena. 27 % on jokseenkin samaa
mielta ja 33 % ei ole samaa eiké eri mieltd. 20 % on jokseenkin eri mielta ja 10 %
ei pida arviointijarjestelméa tasa-arvoisena. Vaittaman keskiarvo on 3,1 (asteikolla
1-5).

Koulutuskeskus Sedun opettajat on luokiteltu toimialajohtajien toimesta kolmeen
vaativuusryhméan (A, B ja C). Kyselyssa kysyttiin, ovatko he mielestdan oikeassa
vaativuusryhmassa. Lahes puolet (44 %) vastaajista kokee olevansa oikeassa
vaativuusryhmassa. 33 % vastaajista ei ole samaa eika eri mieltd, 16 % on jok-
seenkin eri mieltd ja 7 % ei kokenut olevansa oikeassa vaativuusryhmassa. Vait-

tdman keskiarvo on 3,3 (asteikolla 1-5).

40 % vastaajista kokee, ettd heidan palkkansa on oikean suuruinen tyon vaativuu-
teen nahden. 22 % ei ole samaa eik& eri mieltd. 26 % on jokseenkin eri mielta ja
12 % on taysin eri mieltd. Tassa vaittamassa oli toiseksi eniten jokseenkin eri miel-
ta ja taysin eri mieltd vastauksia (38 %). Vaittaman keskiarvo on kuitenkin 3,0 (as-
teikolla 1-5).

Seingjoen koulutuskuntayhtyméssa tyon vaativuuden arvioinnin vaativuustekijoiksi
maariteltin osaaminen, kehittaminen, vastuut ja laaja-alaisuus. Koulutuskeskus
Sedun opettajilta kysyttiin, ovatko kriteerit tarkoituksenmukaiset. 14 % vastaajista

on sita mieltd, etta kriteerit ovat tarkoituksenmukaiset. 41 % on jokseenkin samaa
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mielta ja 22 % ei ole samaa eika eri mieltd. 18 % on jokseenkin eri mieltd ja vain 5
% taysin eri mielta kriteerien tarkoituksenmukaisuudesta. Vaittdman keskiarvo on
3,4 (asteikolla 1-5).

1 | | | KA
7. Palkkaus kannustaa parempiin tystuloksiin 20% 39% 17% 18% [7%| 3,5
8. Tyon vaativuuden arviointi on mielesténi toteutettu
oikeudenmukaisesti Lo 2 i 20% |11%) 3.1
9. Tyon vaativuuden arvicintijarjestelma on tasa-arveinen |10% 27% 33% 20% |10%| 3,1
10. Olen mielesténi mkeea}sTs(am\iztalvuusryhmassa (A, Btai 15% 299% 339, 16% 7| 3,3
11. Nykyinen palkkani on oikean suuruinen tyén
vaativuuteen néhden s = . 2 12%] 3,0
12. TVA:n kriteerit (osaaminen, kehittdminen, vastuut ja
laaja-alaisuus) ovat tarkcituksenmukaiset 14% 41% 22% 18% 5% 3,4
I | | [
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
OT&aysin samaa mieltd @Jokseenkin samaa mieltd @En samaa enka eri mieltd O Jokseenkin eri mieltd DTaysin eri mielta

KUVIO 7. Vaittamien 7-12 jakautuminen.

Kyselyssa kysyttiin vastaajilta, onko tyon vaativuuden arvioinnilla ollut positiivista
vaikutusta henkildston tydilmapiiriin. Lahes puolet vastaajista (48 %) eivat osan-
neet ottaa kantaa vaittamaan. Vain 1 % vastaajista on sita mielta, etta silla on ollut
positiivista vaikutusta henkiloston tyGilmapiiriin. 16 % vastaajista on jokseenkin
samaa mieltd. 26 % on jokseenkin eri mielta ja 10 % taysin eri mielta vaittaman

kanssa. Vaittaman keskiarvo on 2,7 (asteikolla 1-5).

Seuraavassa vaittdmassa kysyttiin, onko tyon vaativuuden arvioinnilla ollut vaiku-
tuksia tyon tuloksellisuuteen. Tassakin vaittdmassa lahes puolet (45 %) eivat
osanneet ottaa kantaa vaittdmaan ja vain 1 % vastaajista on taysin samaa mielta.
18 % on jokseenkin samaa mieltd. 25 % vastaajista on jokseenkin eri mielta ja 11
% taysin eri mielta. Vaittdman keskiarvo on 2,7 (asteikolla 1-5). Vaittdmissa 13 ja

14 vastaajat ovat vahiten samaa mielta.
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62 % vastaajista ymmartad, mihin uudella palkkausjarjestelmalla pyritaan. 18 %
vastaajista ei ole samaa eikéa eri mieltd. 17 % vastaajista on jokseenkin eri mielta
ja 3 % vastaajista eivat ymmarrd mihin uudella palkkausjarjestelmalla pyritaan.
Vaittaman keskiarvo on 3,7 (asteikolla 1-5). Vastaajat olivat tédssa vaittamassa toi-

seksi eniten samaa mielta.

8 % vastaajista on sitd mieltd, ettd tyon vaativuuden arviointi on ollut kaiken kaik-
kiaan hyodyllinen prosessi. 28 % on jokseenkin samaa mielta ja 38 % ei ole sa-
maa eika eri mieltd. 18 % on jokseenkin eri mieltd ja 9 % ei pida tydn vaativuuden

arviointiprosessia hyddyllisena. Vaittaman keskiarvo on 3,1 (asteikolla 1-5).

| | | | A
13. Tyon vaativuuden arvioinnilla on ollut positiivista 27
vaikutusta henkiléstén ty Silmapiiriin 16% 48% 26% 10%| <
14. Tydn vaativuuden arvioinnilla on ollut vaikutuksia 27
tyén tuloksellisuuteen 18% 45% 25% M%) <
15. Y mmaérrén, mihin uudella palkkausjarjestelmalla 3,7
pyritasin 26% 36% 18% 17%
16. Tydn vaativuuden arviointi on ollut kaiken kaikkiaan
hyd&dyllinen prosessi e Hei Bt 18% 9% 3,1
| ! | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
O Taysin samaa mieltd O Jokseenkin samaamieltda @En samaa enka eri mieltd 0O Jokseenkin eri mieltd O Taysin erimielta

KUVIO 8. Vaittamien 13-16 jakautuminen.

4.3.1 Sukupuolen jaién vaikutus vastaajien mielipiteisiin TVA-prosessista

Taulukoissa 2, 3 ja 4 on analysoitu sukupuolen ja ian vaikutusta vastaajien mielipi-
teisiin keskiarvojen ja t-testin avulla. 1k& on luokiteltu vertailua ja testeja varten
kahteen luokkaan: alle 50-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat. Alle 50-vuotiaiden ja yli 50-

vuotiaiden vastaajien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevia eroja vaittamissa 1-6.

Vaittamassa 3 (TAULUKKO 2) on tilastollisesti melkein merkitseva ero naisten ja

miesten valilla (p=0,015). Vaittamassa kysytaan, onko TVA:sta ollut riittavasti tie-
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dotusta. Tassa vaittamassa naiset (keskiarvo 3,2) ovat miehid (keskiarvo 2,7) tyy-

tyvaisempia tiedotuksen riittavyyteen.

Vaittamassa 4 (TAULUKKO 2) on tilastollisesti erittain merkitseva ero naisten ja
miesten valilla (p=0,001). Vaittamassa kysytaan, ovatko perehdytystilaisuudet ol-
leet hyodyllisia. Myos tassa vaittamassa naiset (keskiarvo 3,4) ovat miehia (kes-

kiarvo 2,8) tyytyvaisempia perehdytystilaisuuksiin.

TAULUKKO 2. Sukupuolen ja ian vaikutus vastaajien mielipiteisiin vaittamista 1-6.

Sukupuoli ka
Nainen Mies p alle 50 vuotta 50 vuotta tai yli p

1. Olen tietoinen Seindjoen koulutuskun-
tayhtyman tyon vaativuuden arviointijarjes- 4,2 3,9 0,176 4,0 4,1 0,582
telmasta (TVA)
2. Olin tyytyvainen palkkausjarjestelméan
ennen tydn vaativuuden arviointia 3.4 35 0,574 3.4 35 0,766
3. Tiedotusta TVA:sta on ollut riittavasti 3.2 2,7 0,015 2,9 31 0,422
4. Eere_h_d_ytystllalsuudet TVA:sta ovat olleet 3.4 28 0,001 31 31 0813
hyodyllisia
5. T\(A—Iomake oli riittdvan selkea vastatta- 3.0 2.8 0,273 28 3.0 0377
vaksi
6. TVA-keskustelut toteutettiin hyvin 29 2,6 0,160 2,8 2,8 0,778

Vaittamissa 7-12 (TAULUKKO 3) ei ole lainkaan tilastollisesti merkitsevia eroja
naisten ja miesten eikad ikaryhmien valilla. Vaittamassa 7 kysytdédn kannustaako
palkkaus parempiin tyotuloksiin. Tassa vaittamassa sukupuolten valilla p < 0,1,
joten testattu ero on tilastollisesti suuntaa antava. Naiset (keskiarvo 3,6) kokevat

palkkauksen kannustavampana kuin miehet (keskiarvo 3,2).
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7-12.

Sukupuoli k&

Nainen Mies p alle 50 vuotta 50 vuotta tai yli p

Zi.irl]?alkkaus kannustaa parempiin tyétulok- 36 3.2 0,085 35 3.4 0,581
8. Tydn vaqtlvuuden arviointi on mielestani 3.2 2.9 0,281 2.9 33 0132
toteutettu oikeudenmukaisesti
9. Tyon vf';\atlvuuden arviointijarjestelméa on 3.1 3.0 0,784 2.9 3.3 0,147
tasa-arvoinen
10. Olen mielestani oikeassa vaativuus-
ryhméssa (A, B tai C) TVA:ssa 3.4 3.1 0113 3.2 3.4 0,297
11. Nykyinen palkkani on oikean suuruinen
tyon vaativuuteen nahden 3.1 28 0,364 2.9 3.0 0,745
12. TVA:n kriteerit (osaaminen, kehittami-
nen, vastuut ja laaja-alaisuus) ovat tarkoi- 3,5 3,3 0,540 3,4 3,5 0,673
tuksenmukaiset

Vaittamassa 15 (TAULUKKO 4) on tilastollisesti melkein merkitseva ero naisten ja

miesten valilla (p=0,016). Vaittdmassa kysytdan, ymmartaaké vastaaja, mihin uu-

della palkkausjarjestelmalla pyritddn. Tassa vaittdméassa naiset (keskiarvo 3,9)

ymmartavat miehid (keskiarvo 3,3) paremmin, mihin uudella palkkausjarjestelmalla

pyritaan.

Alle 50-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden vastaajien valilla ei ole tilastollisesti merkit-
sevia eroja vaittdmissa 13-16.

TAULUKKO 4. Sukupuolen ja ian vaikutus vastaajien mielipiteisiin vaittamista

13-16.

Sukupuoli ka
Nainen Mies p alle 50 vuotta 50 vuotta tai yli p

13. Ty6n vaativuuden arvioinnilla on ollut
positiivista vaikutusta henkildston tydilma- 2,7 2,7 0,840 2,6 2,8 0,234
piiriin
14.. Tyén yaat!yuuden ar\{|0|nn|IIa on ollut 28 26 0,412 26 2.8 0,309
vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen
_15. Ymmé_i_rran! r_n__lhln uudella palkkausjéar- 3.9 33 0,016 35 38 0.220
jestelmalla pyritaan
16: Tyon \_/aa_1t|vuude_.n ar_v|0|nt| on ollu_t 32 2.9 0,259 2.9 32 0179
kaiken kaikkiaan hyddyllinen prosessi
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4.3.2 Tyosuhteen keston vaikutus vastaajien mielipiteisiin TVA-prosessista

Mielipiteitd TVA-prosessiin liittyen peilattin myds sen mukaan, kuinka kauan hen-
kilot ovat olleet toissa kuntayhtyméassa. Tybsuhteen kesto ei juurikaan vaikuttanut
mielipiteisiin. Ainoastaan vaittdmassa 5 (TAULUKKO 5) on tilastollisesti merkitse-
va ero vastaajien tyosuhteen keston mukaan (p=0,007). Vaittdmassa kysytaan,
oliko TVA-lomake riittdvan selkea vastattavaksi. Tassa vaittamassa vastaajat, joi-
den tydsuhteen kesto on 16—-20 vuotta (keskiarvo 3,3) pitivat TVA-lomaketta mui-
hin verrattuna riittdvan selkedna vastattavaksi. Vastaajat, joiden tydsuhde on kes-
tanyt 11-15 vuotta (keskiarvo 2,4) eivat pitdneet lomaketta niin selkeana kuin

muut.

TAULUKKO 5. Tyosuhteen keston vaikutus vastaajien mielipiteisiin vaittamista
1-16.

Tydsuhteen

kesto

alle 5 vuotta | 6-10 vuotta | 11-15 vuotta | 16-20 vuotta 21 vuotta tai yli p
1. Olen tietoinen Seindjoen
koulutuskuntayhtyméan tyon 38 a1 43 43 4.0 0,470

vaativuuden arviointijarjes-
telmasta (TVA)

2. Olin tyytyvainen palkkaus-
jarjestelmaan ennen tyén 3,2 3,6 31 3,3 3,8 0,171
vaativuuden arviointia

3. Tiedotusta TVA:sta on ollut

e e 2,6 31 2,8 33 3,0 0,333
riittavasti

4. Perehdytystilaisuudet

TVA:sta ovat olleet hyddylli- 3,2 3,2 31 3,2 3,0 0,985
sia

5. TVA-lomake oli riittavan 2.6 3,2 2.4 3,3 2,7 0,007
selkea vastattavaksi

6 TVA?keskusteIut toteutet- 2.9 2.8 2.3 3.0 2.8 0,488
tiin hyvin

7. Palkkaus kannustaa pa- 3.8 3,4 39 3,5 3,0 0,257

rempiin ty6tuloksiin

8. Tyon vaativuuden arviointi
on mielestani toteutettu 3,4 3,0 2,8 3,0 3,1 0,762
oikeudenmukaisesti

9. Tydn vaativuuden arviointi-

o " . 3,4 2,9 3,1 3,1 3,0 0,698
jarjestelmé on tasa-arvoinen

10. Olen mielestani oikeassa
vaativuusryhmassa (A, B tai 3,3 3,2 3,2 3,2 3,6 0,753
C) TVA:ssa
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Tydsuhteen

kesto

alle 5 vuotta | 6-10 vuotta | 11-15 vuotta | 16-20 vuotta 21 vuotta tai yli p
11. Nykyinen palkkani on
oikean suuruinen tyon vaati- 2,9 3,2 2,9 2,8 3,1 0,751
vuuteen nahden
12. TVA:n kriteerit (osaami-
nen, keh_lttammen, vastuqtja 33 3.4 3.4 33 37 0,825
laaja-alaisuus) ovat tarkoituk-
senmukaiset
13. Tyon vaativuuden arvi-
omnllla on ollut pf_)sn_!lwstg_ 31 26 23 27 2.8 0116
vaikutusta henkil6ston tyoil-
mapiiriin
14. Tydn vaativuuden arvi-
oinnilla on ollut vaikutuksia 3,3 2,7 2,3 2,6 2,8 0,063
tyon tuloksellisuuteen
15. Ymmarran, mihin uudella
palkkausjarjestelmalla pyri- 4,1 3,6 3,4 3,6 3,6 0,440
taan
16. Tyon vaativuuden arvioin-
ti on ollut kaiken kaikkiaan 3,5 31 2,4 3,2 3,1 0,062

hyddyllinen prosessi

4.3.3 Opetuspisteen vaikutus vastaajien mielipiteisiin TVA-prosessista

Seuraavaksi tuloksia verrattiin opetuspisteittain. Vaittamissa 1-16 (TAULUKKO 6)

ei ole tilastollisesti merkitsevia eroja eri opetuspisteiden valilla. Tassa taulukossa

Upankadun vastaukset on yhdistetty Kirkkokadun opetuspisteeseen ja viimeisessa

sarakkeessa ovat muut opetuspisteet eli llmajoen, Ahtarin, Kauhajoen ja Jurvan

opetuspisteet seka vastaajat, jotka ovat ilmoittaneet olevansa jossain muussa ope-

tuspisteessa.

Taulukossa 6 on lihavoitu keskiarvo, joka on kunkin vaittdman kohdalla suurin.

Korkeimpia keskiarvoja on eniten Koskenalantien yksikdssa ja toiseksi eniten Kou-

lukadun yksikdssa. Nain ollen voidaan paatella, ettd Koskenalantien opettajat ovat

muihin opetuspisteisiin verrattuna tyytyvaisempia TVA-prosessiin.
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TAULUKKO 6. Vastaajan opetuspisteen vaikutus mielipiteisiin vaittamista 1-16.

Opetuspisteet

Kirkkokatu

Koulukatu

Tornavantie

Koskenalantie

Muut

1. Olen tietoinen Seingjoen
koulutuskuntayhtyman tyon
vaativuuden arviointijarjes-
telmasté (TVA)
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4,4

3,6

4,2

4,0

0,127

2. Olin tyytyvainen palkkaus-
jarjestelméaéan ennen tyon
vaativuuden arviointia

3,5

3,0

3,6

3,5

3,5

0,382

3. Tiedotusta TVA:sta on ollut
riittavasti

3,2

2,9

2,8

3,3

2,9

0,499

4. Perehdytystilaisuudet
TVA:sta ovat olleet hyddylli-
sia

3,1

2,9

3,2

3,4

3,0

0,534

5. TVA-lomake oli riittavan
selkeé vastattavaksi

3,1

2,6

2,9

3,2

2,8

0,347

6. TVA-keskustelut toteutet-
tiin hyvin

2,8

2,2

2,6

3,1

2,9

0,218

7. Palkkaus kannustaa pa-
rempiin ty6tuloksiin

3,5

3,8

3,2

3,7

3,4

0,565

8. Tyon vaativuuden arviointi
on mielestani toteutettu
oikeudenmukaisesti

2,9

3,1

29

3,6

2,9

0,217

9. Ty6n vaativuuden arviointi-
jarjestelméa on tasa-arvoinen

2,8

3,4

2,8

3,6

3,0

0,129

10. Olen mielestani oikeassa
vaativuusryhmassa (A, B tai
C) TVA:ssa

3,1

3,1

2,9

3,7

3,4

0,176

11. Nykyinen palkkani on
oikean suuruinen tyon vaati-
vuuteen ndhden

2,8

33

2,7

3,2

3,0

0,486

12. TVA:n kriteerit (osaami-
nen, kehittdminen, vastuut ja
laaja-alaisuus) ovat tarkoi-
tuksenmukaiset

3,3

3,6

3,0

3,7

3,5

0,348

13. Ty6n vaativuuden arvi-
oinnilla on ollut positiivista
vaikutusta henkiloston tyoil-
mapiiriin

2,5

2,4

2,7

2,9

2,9

0,387

14. Tydn vaativuuden arvi-
oinnilla on ollut vaikutuksia
tyon tuloksellisuuteen

2,5

2,8

2,6

3,0

2,8

0,464

15. Ymmarran, mihin uudella
palkkausjarjestelmalla pyri-
taan

3,7

4,0

3,3

3,9

3,6

0,381

16. Ty6n vaativuuden arvioin-
ti on ollut kaiken kaikkiaan
hyddyllinen prosessi

2,9

3,1

2,8

3,5

3,0

0,327
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4.4 TyoOn vaativuuden arviointikeskustelujen paivittaminen

Lahes puolet vastaajista (47 %) on sitd mieltd, ettd TVA-keskustelut olisi hyva pai-
vittd& vuosittain. 33 % vastaajista haluaisin kayda keskustelut Iapi kahden vuoden
valein ja 15 %:lle riittaisi, ettd keskustelut kdydaan kolmen vuoden vélein. 99 vas-
taajasta kaksi oli sitd mielta, ettd TVA-keskusteluja ei tarvitsisi kdyda koskaan ja
kaksi vastaajista toivoisi, ettd keskustelut kaytaisiin lapi vain tarpeen mukaan,

esimerkiksi tyGtehtavien muuttuessa.

50%— n=393
40%
30%
47%
20%
10%—
15%
4%
0% T T T E
Vuosittain k.ahden Kolmen Jokin muu

vuoden valein vuoden vélein
KUVIO 9. Tyon vaativuuden arviointikeskustelujen paivittdminen.

Kysymykseen vastanneita naisia on 55 ja miehia 42. Taulukossa 7 on ristiintaulu-
koitu naisten ja miesten mielipiteet TVA-keskustelujen paivittamisesta. 26 naista
eli 47,3 % naisista on sita mielta, ettd TVA-keskustelut olisi hyva kayda / paivittda
vuosittain. Tata mieltd on myos 20 miestd, osuus on hiukan suurempi kuin naisilla

eli 47,6 % miesten maarasta.

21 naista eli 38,2 % naisista on sita mielta, etta TVA-keskustelujen kdyminen /
paivittaminen kahden vuoden valein olisi tarpeellista. Miehista tatd mieltd on 12 eli
28,6 % miehistd. Kolmen vuoden valein kaytyja / péivitettyja TVA-keskusteluja
kannattaa 8 naista eli 14,5 % naisista ja 6 miesta eli 14,3 % miehista. 4 miesta el
9,5 % miehistd ehdottaa, ettei keskusteluja kaytaisi koskaan tai ne kaytaisiin vain

tarpeen mukaan.
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Erot naisten ja miesten valilla on hyvin pienid, joten ilman erillisté testaustakin olisi
voitu paatella, ettd mielipiteet TVA-keskustelujen paivittamisesta eivat riipu suku-
puolesta. Riippuvuustarkastelu tehtiin khiin nelid -testin avulla. Testin mukaan on
11,7 % riski, etté riippuvuus johtuu sattumasta. Riski on liian suuri (Sig.>0,05), jo-

ten mielipiteet TVA-keskustelujen paivittdAmisesta eivat riipu sukupuolesta.

TAULUKKO 7. Nais- ja miesvastaajien mielipiteet TVA-keskustelujen paivittami-

sesta.
Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensa
7. Kuinka usein o 26 20 46
TVA-keskustelut Vuosittain 47.3 % 47.6 % 47.4 %
olisi hyva kayda / 21 ’12 ’33
paivittaa? Kahden vuoden valein
38,2 % 28,6 % 34,0 %
. 8 6 14
Kolmen vuoden vélein
14,5 % 14,3 % 14,4 %
Jokin muu 0 4 4
0,0 % 9,5 % 4,1 %
Yhteensa o5 42 97
100 % 100 % 100 %

4.5 Tyon vaativuuden arvioinnin positiiviset puolet

Seuraavassa on analysoitu avointen kysymysten vastaukset, mita hyvaa TVA-

prosessissa on ollut vastaajien mielesta.

Vastaajien mielestad tyon vaativuuden arvioinnin kautta on tullut mietittya omaa
toimenkuvaa (10 mainintaa). Myds vastuualueet ja tyotehtéavien laajuudet kartoitet-
tiin arvioinnin yhteydessa, ja sen ansioista tydnkuva on tarkentunut (6 mainintaa).

e On tullut tarkasteltua omaa ty6ta, mita oikein teen.”

e ’Oma toimenkuva selkiytyy itselle.”

e "Aina, kun joutuu pohtimaan ty6tehtaviaan, siita on jo sinéllaan hyotya.”

e ’On tullut arvioitua omaa tydpanostaan ja saanut siitd enemman kokonais-

kuvaa.”
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"Tulee kerrattua itsellekin, mita varsinaisiin tyotehtaviin oikein kuuluu.”
"Tulee mietittya vastuualueita.”

"On miettinyt mielessa tehtavien laajuuksia.”

“Tydnkuva tarkentuu itsellekin ja vastuukysymyksissa maaritellyt lisat osoit-

tavat, ettd tyo kuuluu jollekin.”

Tyon vaativuuden arvioinnin ansiosta henkiliden asiantuntemus tulee hyvin esiin

(2 mainintaa).

"Henkildiden asiantuntemus on nostettu paremmin esiin.”
“Erilaiset vastuut, osaamisen laajuus, tydnkuvan erilaisuus ja moninaisuus
yms. samallakin tehtavanimikkeella tytssa olevien henkildiden valilla tulevat

nakyviksi.”

Esimiesten ja opettajien valiset tehtavankuvauskeskustelut on koettu hyddyllisiksi,

koska keskusteluissa on saanut vapaasti tuoda asioita esiin, ja se on selkea tilai-

suus tuoda esille oman tyon eri puolia ja tehtavankuvia (8 mainintaa).

"On saanut kertoa mitd osaa ja mita haluaisi tehda.”

"On selked tilaisuus missa tuoda esille oman tyon eri puolia ja tehtavaku-
via.”

"Esimiesten kanssa kaydyisséd keskusteluissa he ovat saaneet kattavam-
man kuvan henkildston tyon todellisesta vaativuudesta, kuormittavuudesta
ja laaja-alaisuudesta. Vastuullisemmista ty6tehtavista saatava korvaus.”
*Johto saa paremman kasityksen mita kunkin tydtehtaviin kuuluu ja miten

kukin ne hoitaa.”

Tyon vaativuuden arvioinnin ansiosta palkkausta on saatu korjattua (7 mainintaa).

"Palkkatason nousu.”
"Palkkausta on saatu jonkin verran korjattua.”

"Tyon erityiset vaatimukset on huomioitu rahallisesti.”

Myds tavoitteellisuus ja tyontekijoiden kannustaminen on lisdantynyt (3 mainintaa).

"Tyon tavoitteellisuus lisdantynyt.”
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e ’Se kannustaa tyontekijaa.”

Jotkut vastaajista kokevat, etta tyon vaativuuden arviointiprosessissa ei ole mitaan
hyvaa (3 mainintaa).
¢ ’En née asiassa télla hetkella positiivisia seikkoja.”

e ’Ei mitd&n: on jakanut tydntekijat A-, B- ja C-luokan kansalaisiksi.”

4.6 TyoOn vaativuuden arvioinnin negatiiviset puolet

Seuraavassa on analysoitu avointen kysymysten vastaukset, mitd huonoa tai kehi-

tettavad TVA-prosessissa on ollut vastaajien mielesta.

Vastaajat pitavat tyon vaativuuden arviointia vaikeana ja epaselvana asiana (3
mainintaa).
o ’Epéaselvyys”
e Arviointi sy0 resursseja suhteessa annettaviin euromaariin. Henkilékunta ei
ole sisaistanyt taysin tata palkkausjarjestelmaa. Kaikkien pitaisi tietaa, etta
kun tehtaviini kuuluu sita ja tatd yli oman normaalin toimenkuvan olen an-

sainnut TVA-lisdn.”

Vastaajat kaipaavat asian vaikeuden takia lisaa tiedotusta (9 mainintaa).
e ’Vielakin avoimempi tiedotus.”
e ’Tiedotusta enemman... Mité tarkoittaa meidéan yksikén toiminnassa?”
e ’Ei paljonkaan keskustelua asiasta — en tieda mita hiljaisuus merkitsee.”
e ’Uudet tyontekijat eivat ole aina tienneet asiasta.”

e "Henkilostd ei ole kunnolla tietoinen TVA:sta.”

Tyo6n vaativuuden arviointi lisda vastaajien mielesta tyontekijoiden eriarvoisuutta ja
perusopettajan tyota ei pidetd vastaajien mielestd millaan tavalla vaativana. Arvi-

ointi aiheuttaa vastaajien mielesta myos kateutta (9 mainintaa).
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e ’Kaikista vahiten vaativaksi tyoksi on arvioitu ja arvostettu perus-opettajan
tyd! Opettaja on se joka viimekadessa pitda huolen kaikista niista ressu-
koista ja vempuloista, jotka sen rahan tdhan taloon tuovat. Siina joutuu
olemaan valilla aitind/iséna, poliisina, tuomarina, sosiaalitydontekijana ja re-
veta tekemaan kaikki muutkin tyonséa (opetus, paperi yms. ty6t). Sita tyota
ei ole end& Sedun aikana arvostettu eika pidetty tarkednéd. Koko TVA:n sai-
si lopettaa kosta se luo pahaa mielta entisestaan eriarvoiseen yhteiséon.”

e ’Eriarvoistaa tyontekijoitd entisestaan. Vaativimmiksi tehtaviksi on arvotettu
kaikki ne tehtavat, jotka eivat koske opetusta, vaikkeivat tehtavat ole vaati-
mustasoltaan missadén tapauksessa opetusta kummempia. Laadukas ope-
tus on kaiken menestyksen edellytys, ja itse asiassa ainoa rahan tuoja ta-
han firmaan. Lisaksi bonukset jaetaan niille, joiden ansiotaso on muutenkin
kunnossa - itselle on tietysti kiva jakaa lis&a.”

e ’Ehka saattaa aiheuttaa jonkin verran kateutta. Enemman viela lapinaky-
vyytta.”

e ’Perustehtavaa -opetusta- ei arvosteta riittavasti.”

Tyo6n vaativuuden arvioinnin toteutuksen jalkeen osa vastaajista on todennut, ettei
arvioinnilla ole ollut mitdadn vaikutusta tai sen merkitys on jaanyt vahaiseksi (3
mainintaa).

e "Sen kaytannon merkitys jaa kuitenkin aika vahaiseksi.”

e ’Vaikutukset hyvin olemattomat, ei ole saatu mitaan muuta informaatiota

asiasta kuin olematon palkanlisa!”

Vastaajat kokevat, etta palkka ei ole tyon vaativuuden arvioinnin jalkeen muuttunut
mihinkdan tai esimies ei ole ajan tasalla tydnkuvien suhteen, joten palkkaus ei ole
tasapuolista (7 mainintaa).
e ’Jospa esimies olisi edes jossain asioissa ajan tasalla. Nyt saa lisia ne, jot-
ka huutavat koviten. Tekoja ei valttdAmatta ole.”
e ’Sain siirtymakauden lisd& ja nyt kaikki korotukset menevat sen alle el
palkka ei nouse.”

e ’Palkkaus ei ole tasapuolinen.”
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“Jotenkin vain tuntuu, ettid suurin osa saa kuitenkin ldhestulkoon samaa

palkkaa...”

Vastaajien mielesta tyon vaativuuden arviointi on paassyt unohtumaan ja asioita

pitaisi paivittdd useammin (4 mainintaa).

"Keskustelut tulisi kdyda joka vuosi ja selvitella yhteistydssa esimiehen
kanssa, mihin vaativuusluokitus sind vuonna perustuu. Nyt ne on kayty sil-
loin, kun kuntayhtyméssa otettiin kayttoon tama palkkausmenetelma ja kun
TVA on kerran taytetty, ei se siitd ole muuttunut. Nykyoloissa se ei todella-
kaan kannusta ja hyvista tydsuoritus pitaa nakya palkassa.”

"Rehellisesti sanottuna en muista enda kovin tarkasti, miten meni. Asia pi-
taisi kayda saanndllisesti uudestaan lapi, nyt en muista tayttdneeni lomaket-

ta kuin joskus kertaalleen.”

Vastaajat ovat antaneet myos seuraavanlaisia kehitysehdotuksia.

"Selkeytta luokkiin.”

"Pienissa yksikoissa siihen saisi panostaa vielda enemman, koska niissé jou-
tuu vastuuhenkilona tekeméaan enemman.”

*Jarjestelma ei ole riittavan lapinakyva.”

"TVA-kyselykaavakkeen kysymykset ovat todella huonoja, ne pitaisi laatia
taysin uudentyyppisiksi. Keskusteluissa ilmi tulleet epakohdat eivat kor-
jaannu, vaan lomakkeeseen pitda joka vuosi vastata samalla lailla. Eli tulee
mieleen, ettd onko kyseiset keskustelut aivan yhta tyhjan kanssa?”

"Paatoksesta pitdisi voida neuvotella.”

4.7 Vastaajien mielipide palkkauksen kehittdmisesta tulevaisuudessa

Seuraavassa on analysoitu avointen kysymysten vastaukset, miten vastaajien

mielesta palkkausta pitéisi kehittaa tulevaisuudessa.
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Vastaajien mukaan liséatoista pitaisi maksaa palkkaa (3 mainintaa).
e ’Entisen tyonkuvan lisdksi, kun annetaan lisatehtavia, pitaisi sen nakya
my0s palkassa.”
e Varsinaisen tyon lisaksi (opetus) ei saisi tulla niin paljon muuta tyota, josta

ei makseta.”

Vastaajat toivovat samaa palkankorotusta kaikille tasapuolisesti (2 mainintaa).
e ’Euromaarainen korotus kaikille (pois prosenteista) ja pois kaikista TVA
(parstakerroin lisistd).”

e "Sama palkankorotus kaikille.”

Palkkauksen pitaisi myds kannustaa tyontekijoita (2 mainintaa). Myos palkkauksen
joustavuutta, oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta arvostetaan (3 maininta).

e Vdahemman byrokraattinen, joustava, oikeudenmukainen ja kannustava.”

¢ ’Kannustavampaan suuntaa, joka motivoi tekemaan paremmin.”

e ’Tasapuolinen palkkaus.”

Vastaajat odottavat, etta opettajien ty6ta arvostettaisiin aikaisempaa enemman. (2
mainintaa).

e ”... Tavallista opetustytté ja sen vaativuutta ei nykyiselldén arvosteta...”

e ’Opettajien tydn arvostamisen tulisi nakya, samoin kuin vastuuopettajien.

He tekevat runsaasti ty6ta ilman korvausta.”

Vastaajien mielestd henkilokohtaisten ominaisuuksien tulisi vaikuttaa palkkaan.
MyoOs nykyisen tyOn vaativuuden arviointijarjestelman kehittaminen katsotaan tar-
peelliseksi (4 mainintaa). Myos tyon tuloksellisuuden toivotaan nékyvan palkassa
(1 maininta).
e "TVAn kehittaminen edelleen”
e ’"Henkilokohtainen lisa pitaisi ottaa kayttéon jarjestelmaén ja TVA:ta edel-
leen kehittda, esim. englanniksi opettaminen, erilaiset uudet opetusmetodit
ja niiden kokeilu, haasteelliset opiskelijat ym.”

e "Henkilokohtainen lisa.”
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e ’Henkilokohtaiset ominaisuudet esim. yhteistyokyky ja -halu tulisi ehdotto-
masti ndkya palkassa. Opettajien oma sisainen yrittajyys seka ulkoinen yrit-
tajyys tulisi myos nékya palkassa.”

e .. .Lisaksi ajattelisin tyon tuloksellisuuteen liittyvaa maarittelya.”

Opettajien kokonaistybaikaan siirtymista pidetaan tarpeellisena (2 mainintaa).
e ’Olisi syyta miettid opettajien kokonaistydaikaan siirtymista. Nyt tunnolliset
tekevat opetuksen ulkopuolista ty6ta, ja osa luistaa vedoten, ettei tehtavat
heille kuulu.”

e ’Siirryttaisiin kokonaisty6aikaan kaikilla koulutusaloilla.”

Vastaajat toivovat, etta tyon vastuullisuuteen kiinnitettaisiin aikaisempaa enemman
huomiota, ja ettéd se nakysi selkeésti palkassa (5 mainintaa).

o ’Selked tulospalkkaus ja selkeat tehtavanmaaritykset, jolloin on edes teo-
reettiset mahdollisuudet saada vaativimmista tehtévista kunnon palkka. Kun
tehtavistd saadaan oikea palkka, innostaa se myds tekijoitd parempiin suo-
rituksiin.”

e ’Kai se on ihan ok jarjestelméana, mutta joidenkin alojen (esim. rakennus,
LVI, séahko) palkkauksessa pitdisi huomioida paremmin erityinen vastuu tyo-

turvallisuudesta ja taloudellisista seikoista yms.”

Vastaajat toivovat myos, etté tyon luonteeseen ja henkiloston osaamiseen kiinni-
tettaisiin erityista huomiota (3 mainintaa).

e "Tydbmaara, vastuut ja tydn luonne huomioitaisiin paremmin.”

e ’Ottaa paremmin huomioon opetushenkildston erikoisosaaminen ja erilaiset

koulutukset.”

Vastaajat ovat antaneet myds seuraavanlaisia kehitysehdotuksia palkka-asioihin.
e ’Palkkaus tunti- ja opiskelijamaariin perustuen.”
e ’Siirtymakauden lisat eivat saisi vaikuttaa muiden lisien palkkavaikutuk-

seen.”
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e ’Eri toimialojen samalla toimenkuvalla tyoskentelevien palkkauksen yhte-

naistaminen.”
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto tuloksista

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdad, miten hyvin tydn vaativuuden arvioinnin
tavoitteet ja arviointiprosessi on toteutunut Seindjoen koulutuskuntayhtymassa.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten onnistuneeksi vastaajat kokevat
koulutuskuntayhtyman ty6n vaativuuden arvioinnin. Tutkimuksen avulla Seingjoen
koulutuskuntayhtyma voi tarkastella ja kehittéda esiin tulleita epakohtia. Tutkimuk-
sen avulla saatiin my6s palautetta, missa asioissa on onnistuttu ja missa asioissa
on parantamisenvaraa. Kyselylomake (lite 1) muodostui viidesta taustakysymyk-
sestd, 16 vaittamasta ja avoimista kysymyksista. Vaittamat ja avoimet kysymykset

kasittelivat tyon vaativuuden arviointiprosessia ja sen vaikutuksia.

Tutkimuksessa selvitettiin aluksi vastaajien perustiedot ja ensimmaisessa vaitta-
masséa selvitettiin vastaajien tietoisuutta Seingjoen koulutuskuntayhtyman tyon
vaativuuden arviointijarjestelmasta. Kysymys osoittautui aiheelliseksi, vaikka kaikki
tutkimuksen kohderyhmééan kuuluvat henkil6t olivat osallistuneet koulutuskuntayh-
tyméan tyon vaativuuden arviointiin, koska kaikki vastaajat eivat olleet tietoisia kun-
tayhtyman arviointijarjestelmastéa. Suurin osa (84 %) vastaajista kertoo kuitenkin

olevansa tietoisia tyon vaativuuden arviointijarjestelmasta.

Vaittamat tyon vaativuuden arviointiin liittyvasta tiedotuksesta ja perehdytystilai-
suuksista jakoivat vastaajien mielipiteet tasaisesti. Tiedotuksen kohdalla jokseen-
kin eri mielta ja taysin eri mieltd vastauksia tuli enemman kuin muiden vaittdmien
kohdalla (39 %). Tassa kohtaa voidaan todeta, ettd tiedotusta ei ole koskaan lii-
kaa, silla avointen kysymysten kohdalla tiedotuksesta tuli negatiivisia kommentte-
ja. Avointen vastausten perusteella voidaan myds olettaa, ettd kaikki vastaajat ei-
vat valttAmatta tiedd, etta opettajien vaativuusryhma maaritelldén joka lukuvuoden
alussa uudelleen, koska vastauksissa toivottiin muutaman vuoden takaisten arvi-

ointien paivittamista.
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TVA-lomakkeeseen ja TVA-keskusteluihin liittyvissa vaittdmissa oltiin joko samaa
mieltd tai eri mieltd. Vaittamien keskiarvot jaivat hiukan alle kolmen. TVA-
lomakkeen kysymykset ovat avointen vastausten perusteella tuntuneet vaaran
tyyppisiltd ja keskusteluissa ilmi tulleet epékohdat eivat ole korjaantuneet. Nama
asiat saattavat turhauttaa vastaajia. Vaittdmassa, jossa kysyttiin kokeeko vastaajat
kuuluvansa oikeaan vaativuusryhmaan (A, B tai C) jakoi mielipiteet niin ik&an ta-
saisesti. Vaittaman keskiarvo oli 3,3. Avointen vastausten perusteella luokittelu
vaativuusryhmiin on lisannyt tydntekijéiden eriarvoisuutta ja vastaajat kokevat, etta

opettajan ty6té ei arvosteta riittavasti.

Tybn vaativuuden arvioinnin tavoitteena on olla mahdollisimman kannustava, oi-
keudenmukainen ja tasa-arvoinen. Vastaajien mielipiteet tyon vaativuuden arvi-
oinnin tavoitteista jakautuvat melko tasaisesti, siité joko ollaan samaa mielta tai eri
mielta. Naistd kolmesta tavoitteesta palkkauksen kannustavuus koetaan parhaiten
toteutuneeksi, silla vastausten keskiarvo oli 3,5. Oikeudenmukaisuuden ja tasa-
arvoisuuden kohdalla keski-arvo oli 3,1. Vastaajat kokevat myds TVA:n kriteerit
(osaaminen, kehittdminen, vastuut ja laaja-alaisuus) tarkoituksenmukaisiksi. Yli
puolet vastaajista (55 %) ovat taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta
kriteerien tarkoituksenmukaisuudesta. 23 % vastaajista ei pida kriteereja tarkoituk-

senmukaisina.

Tyon vaativuuden arvioinnin lahtokohtana on, ettd mitd vaativampi tyd, sen suu-
rempi palkka. Vaittdmassa, jossa kysyttiin onko vastaajien nykyinen palkka oikean
suuruinen tyén vaativuuteen nahden, jakoi mielipiteitd tasaisesti. Jokseenkin eri
mieltd ja taysin eri mielta vastauksia tuli tassa vaittdmassa toiseksi eniten eli 38 %
vastauksista. 40 % vastaajista oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta.
Avointen vastausten perusteella voidaan todeta, ettéa jotkut vastaajat kokevat, etta
palkka ei ole tyon vaatimusten mukainen eik& esimerkiksi opettajan tyota arvosteta

riittavasti.

Vaittdmissa, joissa kysyttiin tyon vaativuuden arvioinnin vaikutuksia henkildston

tyGilmapiiriin ja tyon tuloksellisuuteen ei olla kovin tyytyvaisia. Molemmissa vaitta-
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missa vain 1 % vastaajista on taysin samaa mieltd. Vaittamien keskiarvoksi jaa
vain 2,7, joka on alin keskiarvo kaikista vaittamista. Naissa vaittamissa tuli myos
eniten "en samaa enka eri mieltd” vastauksia. Vastaajat mita ilmeisimmin kokevat,
ettd TVA:n vaikutukset ovat jadneet vahaiseksi ja tama nakyi myos avoimissa vas-

tauksissa.

Lahes kaksi kolmasosaa ymmartaa, mihin palkkausjarjestelmalla pyritaan. Loput
vastaajista olivat eri mielta tai eivat olleet samaa eikéa eri mieltd. Kaiken kaikkiaan
hieman yli yksi kolmasosaa vastaajista pitdd tyon vaativuuden arviointia hyodylli-
sena prosessina. Vahan alle yksi kolmasosa on eri mieltd. Enemmistd vastaajista
ei ole samaa eika eri mieltda TVA-prosessin hyodyllisyydesta. Vastaajien mielipi-
teeseen on oletettavasti vaikuttanut se, onko tydn vaativuuden arvioinnilla ollut
vaikutusta vastaajan palkkaan. Vaittdmista kay myos ilmi, etta yli puolet vastaajista
(55 %) ovat olleet tyytyvaisia palkkausjarjestelmaan ennen tyon vaativuuden arvi-
ointia. Nykyisen palkkausjarjestelman vaikutukset ovat avointen vastausten perus-
teella jd&neet vahaisiksi ja siksi vastaajat kokevat tyytyméattomyytta nykyiseen
palkkausjarjestelmaan.

5.2 Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotuksia annettaessa on otettava huomioon, ettd kyseessa on OV-
TES:n edellyttama palkkausjarjestelma, jota Seinajoen koulutuskuntayhtyma voi
vain soveltaa tarpeilleen sopivaksi. Yksi keskeinen asia, jota Seingjoen koulutus-
kuntayhtymassa voidaan kehittaa, on tiedotus. Riittdvan tiedotuksen kautta arvi-
oinnin merkitys tulee ndkyvammaksi ja kokemukset tyontekijoiden eriarvoisuudes-
ta vAhenee. TyOn vaativuuden arviointi koettiin avointen vastausten perusteella
hyvin vaikeaksi ja epaselvaksi asiaksi ja tamékin saadaan mahdollisesti korjattua
tiedotuksen kautta. Siséisia tiedotuskanavia voisi hyodyntaa aktiivisesti ja henki-
|6stdlle tulisi tiedottaa kenelta ja mista lisétietoja jatkossa saa.
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Vastaajat antoivat palautetta avoimissa vastauksissaan siita, etta tyon vaativuuden
arvioinnin vaikutukset ovat jaaneet lilan vahaisiksi. Vastaajat ovat ehka odottaneet,
ettd palkka paranee huomattavasti arvioinnin myota. Arviointijarjestelman selkeys
ja lapinakyvyys on tarkeaa, etta arvioitavat ymmartaisivat, mista syysta heidat on
esimerkiksi sijoitettu tiettyyn vaativuusryhmaan. On siis tarkead, etta viestinnasta
ja paatosten perusteluista huolehditaan.

5.3 Pohdinta

Tutkimuksella saatiin selville, miten tydn vaativuuden tavoitteet ja arviointiprosessi
ovat toteutuneet Seingjoen koulutuskuntayhtymassa. Vaittamien saamien keskiar-
vojen perusteella voidaan sanoa, etta tydn vaativuuden arvioinnin tavoitteet ja ko-
ko TVA-prosessi on onnistunut kohtuullisesti. Tutkimusta tehtdessa haasteena ol
se, ettd palkitsemista kunta-alalla on tutkittu aikaisemmin hyvin vdh&n. Vastaavaa
tutkimusta ei ole aikaisemmin toteutettu Seindjoen koulutuskuntayhtymassa. Tut-
kimus koetaan tarpeelliseksi, kun nykyista arviointijarjestelmaa kehitetdén. Tyon
vaativuuden arviointiprosessi on kaynnistetty myos Seindjoen ammattikorkeakou-
lun puolella, joten tutkimuksessa esiin tulleita asioita voidaan hyddyntaa myos uut-
ta arviointijarjestelmaa tehtaessa. Tassa opinnaytetydssa kay ilmi, missa asioissa

on onnistuttu ja missa asioissa on parantamisen varaa.

Kaikkiin tutkimusongelmiin saatiin vastaus ja nain ollen asetetut tavoitteet saavu-
tettiin. Tutkimuksesta saatuja vastauksia voidaan pitda luotettavina ja todenmukai-
sina. Opinnaytetydn toimeksiantaja kokee, etta tutkimustulokset ovat hyodyllisia ja
monista asioista voidaan ottaa opiksi Seindjoen ammattikorkeakoulun opetushen-
kiloston tyon vaativuuden arvioinnissa tai kun kehitetddn nykyistd koulutuskeskus

Sedun tydn vaativuuden arviointijarjestelméaa.

Kyselylomakkeella oli 16 vaittdam&a, joissa vastaajia houkutteli erityisesti vastaus-
vaihtoehto "en samaa enka eri mieltd”. Yhdeksan vaittdman kohdalla vaihtoehto

"en samaa enka eri mieltd” kerasi vastauksia muita vaihtoehtoja enemman. Tama
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voi johtua siitd, ettd TVA-prosessiin osallistuneet henkilot ovat saattaneet osallis-
tua vain TVA-lomakkeen tayttamiseen ja sen lapikdymiseen yhdessa esimiehen
kanssa. Edella mainituista vaiheista on kulunut aikaa useampi vuosi ja siksi asiat
ovat voineet unohtua. Jalkeenpéain ajatellen olisi ehka ollut hyva lisata vaittdmien
vastausvaihtoehdoiksi my0s "en osaa sanoa”, koska sitd kautta olisi selvinnyt
osuus vastaajista, joilla ei ole tietoa vaittdmissa esitetysta asioista. Avointen ky-
symysten perusteella voidaan todeta, etta joillain vastaajilla on melko vahan tietoa
koulutuskuntayhtyman TVA-prosessista, vaikka ovat olleet mukana prosessissa

alusta alkaen.

Olisi myds ollut mielenkiintoista selvittéda, mihin vaativuusryhméaan (A, B tai C) vas-
taajat kuuluvat. Sita kautta olisi selvinnyt, ovatko esimerkiksi A-ryhm&an kuuluvat
vastaajat tyytyvaisempid tyon vaativuuden arviointijarjestelmaan kuin esimerkiksi
vastaajat, jotka kuuluvat vaativuusryhmaan C. Taman kautta olisi ehka saatu seli-
tys, miksi vastaajien mielipiteet prosessista, ja sen vaikutuksista, olivat hyvin eria-

via.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

KYSELY OPETTAJIEN TYON VAATIVUUDEN ARVIOINNISTA

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa miten Seindjoen koulutuskuntayhtyman
tyon vaativuuden arvioinnin tavoitteet ovat toteutuneet ja miten onnistu-
neeksi Koulutuskeskus Sedun opettajat kokevat tyon vaativuuden arvioin-
nin. Tutkimuksen toimeksiantajana on Seindjoen koulutuskuntayhtyméan
henkil6stopalvelut.

Merkitkda jokaisen kysymyksen kohdalla omaa nakemystdnne parhaiten
vastaava vaihtoehto. Muutamassa kysymyksesséa vastaus Kirjoitetaan sille
varattuun tilaan.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Kiitos vastauksistasi ja ajastasi!

1. Sukupuoli
() Nainen
() Mies

2. lka

() alle 30 vuotta
() 30-39 vuotta
() 40-49 vuotta
() 50 vuotta tai yli

3. Tybsuhteen luonne
() Vakituinen
() Maarédaikainen



4. Tydsuhteen kesto
() alle 5 vuotta

() 6-10 vuotta

() 11-15 vuotta

() 16-20 vuotta

() 21 vuotta tai yli

5. Opetuspiste, jossa paasaantoisesti tyoskentelet
() Koulutuskeskus Sedu, Kirkkokatu

() Koulutuskeskus Sedu, Koulukatu

() Koulutuskeskus Sedu, Térnavantie

() Koulutuskeskus Sedu, Koskenalantie

() Koulutuskeskus Sedu, Upankatu

() Koulutuskeskus Sedu, limajoki, llmajoentie

() Koulutuskeskus Sedu, limajoki, Pappilantie

() Koulutuskeskus Sedu, Ahtari, Tuomarniemi

() Koulutuskeskus Sedu, Kauhajoki

() Koulutuskeskus Sedu, Jurva

() Jokin muu, mika

6. Ota kantaa seuraaviin tyon vaativuuden arviointiin liittyviin vaittamiin

Taysin Jokseen- | En samaa | Jokseen- | Taysin
samaa | kin samaa | enka eri kin eri eri miel-
mielta mielta mielta mielta ta
1. Olen tietoinen Seindjoen koulutus-
; . . . 5 4 3 2 1
kuntayhtymén ty6n vaativuuden arvi-
ointijarjestelmésta (TVA)
2. Olin tyytyvainen palkkausjarjestel-
" ; e 5 4 3 2 1
ma&an ennen tyodn vaativuuden arvioin-
tia
S. Tiedotusta TVA:sta on ollut riittavas- 5 4 3 5 1
4. Perehijty_st_l!@suudet TVA:sta ovat 5 4 3 5 1
olleet hyodyllisia
5. TVA-lomake oli riittdvan selke& 5 4 3 5 1

vastattavaksi




Taysin | Jokseen- | En samaa | Jokseen- | Taysin
samaa | kinsamaa | enka eri kin eri eri miel-
mielta mielta mielta mielté ta
6. TVA-keskustelut toteutettiin hyvin 5 4 3 2 1
7. Palkkaus kannustaa parempiin tyo-
tuloksiin 5 4 3 2 !
8. Tydn vaativuuden arviointi on mie- 5 4 3 5 1
lesténi toteutettu oikeudenmukaisesti
9. Tyon vaativuuden arviointijarjestel-
ma on tasa-arvoinen 5 4 3 2 1
10. Olen mielestéani oikeassa vaati- 5 4 3 5 1
vuusryhmaéssa (A, B tai C) TVA:ssa
11. Nykyinen palkkani on oikean suu- 5 4 3 5 1
ruinen tyon vaativuuteen ndhden
12. TVA:n kriteerit (osaaminen, kehit- 5 4 3 5 1
taminen, vastuut ja laaja-alaisuus)
ovat tarkoituksenmukaiset
13. Tyon vaativuuden arvioinnilla on 5 4 3 5 1
ollut positiivista vaikutusta henkiloston
tydilmapiiriin
14. Tyon vaativuuden arvioinnilla on 5 4 3 5 1
ollut vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen
15. Ymmarran, mihin uudella palkka-
L il G 5 4 3 2 1
usjarjestelmalld pyritdan
16. Tydn vaativuuden arviointi on ollut 5 4 3 5 1

kaiken kaikkiaan hyddyllinen prosessi

7. Kuinka usein TVA-keskustelut olisi hyva kayda/paivittaa?

() Vuosittain
() Kahden vuoden valein
() Kolmen vuoden vélein

() Jokin muu, mik&

8. Mita hyvaa TVA-prosessissa on ollut?

9. Mitd huonoa tai kehitettdvad TVA-prosessissa on ollut?

10. Miten haluaisit, etta palkkausta kehitettaisiin tulevaisuudessa?




