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Samapalkkaisuus ja arviointiin perustuvat
palkkausjarjestelmat valtionhallinnossa

kirjallisuuskatsaus

Carita Lahti & Saara Tarumo

ABSTRACT

The management and development of orga-
nizations requires communication and coope-
ration, which in turn should be based on
a common language and a shared basic con-
cept. Reward systems that are based on
job and competence evaluation are becoming
more widespread in Finnish government sector.
Reward system as a management term is
complex and multi-dimensional including issues
related to skills, knowledge and competencies
that organization is willing to compensate.

This multi-dimensionality causes communica-
tion problems, as the same word is used to
mean various things for example differences in
the way men and women value their own skills
and the impact of gender role stereotyping. it
may mean that in practice competencies rein-
force rather than reduce inequality in pay and
opportunity.

This article presents literature review from
government sector point of view. The pre-study
was done in fall 2002 when 'Equal pay for
equal work with new reward systems in govern-
ment sector’ -research project (2003-2004) and
'Equal pay for equal work with new reward sys-
tems in private and municipality sectors'-rese-
arch project (2003-2005) were prepared. The
research issue is on job and competence evalu-
ation based reward systems and how they do
not automatically lead to equal pay for men and
women. The main objective of the article is to
give a picture of an evaluation based reward
system in government sector and how they may
improve equal pay between men and women in
same job.

Key words: reward system, job evaluation,
competence evaluation, equal pay for equal
work, new reward systems at government
sector.

JOHDANTO

Palkka on tydstd maksettava korvaus, tyd-
voiman hinta, joka maaraytyy pitkdlti kysynnan
ja tarjonnan perusteella. Palkka voi olla hinnan
lisdksi my®s kannustin, joka lisda tydpanosta
ja toimii signaalina niin ammatinvalinnassa kuin
ty6én kiinnostavuuden kohdentumisessa eri teh-
tévien ja toimialojen kesken. Palkka antaa toi-
meentulon ja oikeudenmukaiseksi koettu palkka
turvaa ty6rauhan. Tydyhteisdssa palkkapolitiik-
kaa toteutetaan palkkausjarjestelmien avulla,
jotka toimivat mydés henkildstén johtamisen vali-
neind. Tydyhteisdsséa palkkausjérjestelmén tulee
osaltaan tukea organisaation toiminta-ajatusta ja
toimia ohjausjarjestelméné tavoitteiden saavutta-
miseksi. Palkkausjérjestelma valittaa viestin tyén-
tekijén arvostuksesta ja luo tunteen tasa-arvosta
sekd oikeudenmukaisesta kohtelusta ty&ssa.

Artikkelissa kantavana teemana on palkkaus-
jarjestelmien tasa-arvoisuus, jota palkkauksesta
puhuttaessa tarkastellaan samapalkkaisuutena.
Naisten ja miesten vélisten palkkaerojen pienen-
tamiseksi otettiin Suomessa 1980-luvulla kayt-
téon tydmarkkinaratkaisuna tasa-arvoerid. Ne
hidastivat palkkakuilun syventymistd, mutta eivat
pienentdneet sitd. Ndin tydmarkkinajarjestoét tun-
nistivat virallisesti virallisesti tarpeen pienentaa
naisten ja miesten palkkaeroja ty¢markkinatoi-
min. Ty6én vaativuuden arviointijarjestelmien koe-
taan edistavan tasa-arvoisuutta.
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Tyon vaativuuden arviointiin perustuvat palk-
kausjarjestelmien kehittdminen on ollut keskei-
nen asia Suomen tydmarkkinoilla 1990-luvulta
lahtien. My6s patevyyden ja osaamisen arviointiin
perustuvat palkkausjarjestelmat on oikeudenmu-
kaisen ja kannustavan palkitsemisen tutkimuk-
sen kentdssd heréttdneet kiinnostusta, mutta
niiden soveltaminen suomalaisessa tyéeldmassa
on vield melko vdhdista. Artikkelissa kuvataan
tydn vaativuuden ja henkilon patevyyden arvi-
oinnin kehityshistoriaa ja niihin perustuvia palk-
kausjérjestelmid valtionhallinnossa. Aineistona
on kaytetty asiantuntijahaastatteluja ja kirjallisia
dokumentteja, kuten tutkimusraportteja ja tilas-
toja palkitsemisesta, palkoista ja tasa-arvosta.

Artikkeliliittyy Teknillisess& korkeakoulussaval-
misteltavaan Tydsuojelurahaston rahoittamaan
lagjempaan tutkimus- ja kehityshankkeeseen,
johon kuuluu kaksi projektia. Valtiosektorin
palkkausjarjestelmaduudistusta tutkitaan Valtion
tydsuojelurahaston rahoittamassa Samapalk-
kaisuutta edistdvat palkkausjérjestelméauudis-
tukset valtionhallinnossa -tutkimusprojektissa
(2003-2004). Samapalkkaisuuteen palkkausjar-
jestelméauudistuksin - tyén vaativuuden ja hen-
kilbn patevyyden arviointi Suomessa tutkimus-
ja kehittamisprojektissa (2003-2005) tullaan sel-
vittdmaan sitd, missd maarin palkkaperusteet ja
palkanosien madrittelytapa on yhteydessa nais-
ten ja miesten palkkaeroon teollisuus-, palvelu-
ja kuntasektorilla.

Hankkeen paéatavoitteena on analysoida ja -

kehittaa tydn vaativuuden seka henkildkohtaisen
péatevyyden ja suoriutumisen arviointiin perustu-
via palkkausjérjestelmia ja niihin liittyvia proses-
seja siten, etté palkkausjarjestelmét toteuttaisivat
sukupuolineutraalia palkkausta. Hankkeessa
selvitetddn palkkausjarjestelmauudistusten vai-
kutuksia naisten ja miesten palkkoihin seka uudis-
tukseen liittyvia kokemuksia. Lis&ksi selvitetdan,
milla tavoin palkkausjarjestelmén kehittdmis- ja
yllapitoprosesseja on kohdeorganisaatioissa
toteutettu. Tavoitteena on tunnistaa ja kehittda
sellaisia menettelytapoja ja toimintamalleja, jotka
varmistavat naisten ja miesten vélisen samapalk-
kaisuuden toteutumisen.

Tassé artikkelissa esitelladn ja taustoitetaan
tutkimus- ja kehittdmishankkeen lahtokohtia ja
tavoitteita kuvaamalla tyén vaativuuden ja
henkilékohtaisen patevyyden arviointiin perus-
tuvien palkkausjérjestelmien kytkentdd sama-
palkkaisuustavoitteeseen, jérjestelmien kehitysta

ja nykytilaa erityisesti valtiosektorilla sekd
arvioidaan palkkausjarjestelmien kehittdmisen
merkitystd naisten ja miesten palkkaerojen
kaventamisessa.

VAATIVUUDEN ARVIOINNIN KASITE JA
KEHITYS

Ty6n vaativuuteen perustuvia palkkausjarjes-
telmi&' on otettu k&yttdon ja ollaan kehittdméassa
monella eri sopimusaloilla. Palkkausjarjestelma-
uudistusten taustalla on jo 1990-luvun alussa
kiihtynyt keskustelu sukupuolten valisistd palk-
kaeroista ja téiden samanarvoisuudesta. Tuolloin
tydmarkkinakeskusjarjestéjen asettama ty6-
ryhmé arvioi kdytéssa olleita tyén vaativuuden
arviointijarjestelmid ja teki ehdotuksia niiden
kehittdmiseksi ottaen huomioon erityisesti nais-
valtaiset alat ja tehtavét. Lisdksi tybryhma sel-
vitti mahdollisuuksia toimialojen rajat ylittaviin
tyén vaativuusvertailuihin. Tyéryhma totesi tuol-
loin, ettd "Suomessa kaytossa olevia tyon vaati-
vuuden arviointijarjestelmia kehitettdessa ei ole
jarjestelméllisesti otettu huomioon sukupuolten
tasa-arvoa koskevia vaatimuksia. T&man vuoksi
nykyinen tyon vaativuuden arviointikaytantoé ei
riittavasti edistd miesten ja naisten palkkauksel-
lista samanarvoisuutta® (Tyonarviointityéryhma
1992).

Suurta muutosta naisten ja miesten palkkojen
suhteessa ei vuosien mittaan naytdkaan
tapahtuneen. Lahes 20 vuotta sitten, vuonna
1985, tehdyn Tilastokeskuksen tydolotutkimuk-
sen mukaan (Lehto 1988; Isotalus 1989) naisten
keskiansiot olivat 78% miesten keskiansioista,
kun ylity6t ja osa-aikaty® jatettiin tarkastelun ulko-
puolelle. Vartiaisen (2001) tutkimuksen mukaan:
"Kokopaivétoimista palkkatyota tekevien naisten
ja miesten palkkaero on Suomessa noin 20%
eli naiset ansaitsevat osapuilleen nelja viides-
osaa miesten palkoista”. Ero on siis pysynyt kdy-
tdnndésséd samana riippumatta palkkauksellista
tasa-arvoa lisddmaan pyrkivien tyén vaativuu-
teen perustuvien palkkausjarjestelmien kayttéon-
otosta.

Vartiaisen tutkimuksen mukaan noin puolet
20% palkkaerosta voidaan selittasd sillsd, ettad
naiset ja miehet sijoittuvat eri sektoreille, aloille
ja eri tehtaviin (Vartiainen 2001). Sukupuolten
palkkatasa-arvon nékékulmastakeskeinen kysy-
mys on, sijoittuvatko naiset talléin myos miehia
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vdhemman vaativiin tehtdviin, silld vasta siinad
tapauksessa selityksen saanut osuus palkka-
erosta olisi samapalkkaisuusperiaatetta noudat-
taen hyvaksyttavissa. Toinen keskeinen kysymys
liittyy syihin, jotka johtavat siihen etta naiset sijoit-
tuvat matalammin palkattuihin asemiin tyémark-
kinoilla. Missd mé&arin kysymys on tietoisista,
vapaaehtoisista valinnoista, ja missd madarin
taas sosiaaliset ja yhteiskunnalliset rakenteet
ylldpitdvat naisten ja miesten erilaista, ja aina-
kin palkkauksen suhteen myds eriarvoista tyo-
markkina-asemaa. Naisten ja miesten vaililla
vallitsevasta 20%.n palkkaerosta puolet jaa Var-
tiaisen tutkimuksessa ilman minkaéanlaista seli-
tystd. Naiset saavat keskimdarin 10% miehid
alhaisempaa palkkaa, vaikka tarkastellaan
saman koulutustason ja ikdluokan naisia ja
miehid, jotka ovat samoilla toimialoilla ja
samoissa ammateissa.

Keskeiset samapalkkaisuuteen liittyvat normit

Vuonna 1951 hyvaksyttiin Kansainvélisen ty6-
jarjestd ILO:n samapalkkaisuussopimus (sopi-
mus n:o 100). Sopimuksessa palkalla, jota
samapalkkaisuusperiaate koskee, tarkoitetaan
perus- tai minipalkan lisdksi my&s muita palk-
kaetuja, jotka tydnantaja suoraan tai valillisesti
suorittaa tydntekijélle tydsuhteen perusteella joko
rahana tai luontoisetuna. Samapalkkaisuuspe-
riaatteen toteutumiseksi ei siten riitd, naisille
ja miehille maksetaan tehtdvakohtaisessa pal-
kanosassa samasta ja samanarvoisesta tyosta
samaa palkkaa. Samaa palkkaa on maksettava
my®s samanarvoisesta patevyydesta ja suoriu-
tumisesta, ja peruspalkan rakenteiden liséksi
myds muiden palkanosien ja kaikkien ty&suh-
teen perusteella maksettavien etuuksien tulee
olla sukupuolia syrjimattémia. Suomen vuonna
1963 ratifioiman sopimuksen liitteena oleva suo-
situs sisaltda kaksi periaatetta; tyén vaativuu-
den periaatteen ja tydsuorituksen periaatteen.
Naiden periaatteiden mukaan sekd vaativam-
masta tyostd ettd maarallisesti ja laadullisesti
paremmasta tyStuloksesta tulee maksaa enem-
man (Rationalisointineuvottelukunta 1988). Suo-
situksessa on madritelty nelja vaativuustekijaa:
ammattitaito, kuormitus, vastuu ja tydolot. (Ks
esim. ILO 1986.) Analyyttisen tyén arviointime-
netelman kehittdminen perustuu eri maissa ylei-
sesti hyvaksyttyyn tavoitteeseen sekd n&ihin

tavoitteisiin liittyviin lakeihin maksaa samaa palk-
kaa samanarvoisesta tydsta (Asp 1992). Sama
palkka samanarvoisesta tyostd -sdadés I6ytyy
kaikkien OECD-maiden lainsdadannésta.

Tydén vaativuuden arviointiin perustuvat palk-
kausjarjestelméat on ndhty yhdeksi tarkeimmista
keinoista edistda naisten ja miesten samapalk-
kaisuutta. Tydn vaativuuden arviointia on pidetty
keskeisend keinona maarittdd EU:n samapalk-
kaisuusdirektiivin ja Suomen tasa-arvolain edel-
Iyttdma samanarvoinen tyd. Euroopan yhteisdjen
neljdssa tasa-arvodirektiivissa? kielletddn seks
valitén ettd valillinen syrjinta tydeldméssa. Direk-
tiivit eivat velvoita kdyttdmaan tyén vaativuuden
arviointijarjestelmia, eivatka ne my&skaan maarit-
tele, mita vaativuuden arvioinnilla tarkoitetaan tai
misté tekijoista tydn kokonaisvaativuus muodos-
tuu. Ne kuitenkin kieltdvat syrjinndn sukupuolen
perusteella silloin, kun tallaisia jarjestelmia kay-
tetddn palkkauksen maarittelemisessa. Suomen
tasa-arvolainsdaddannén mukaan palkkasyrjin-
ndksi voidaan katsoa vain saman tydnantajan
palveluksessa olevien nais- ja miestyéntekijoi-
den véliset perusteettomat palkkaerot (Ty6nar-
viointitybryhm& 1994). Ongelman aiheuttaa se,
mita esimerkiksi valtion tai kunnan yksikkéja tar-
kasteltaessa pidetdan tyénantajana (Tuominen
1993).

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
(1986/609) edellyttaa, ettd samasta ja saman-
arvoisesta tydstd on saman tyénantajan palve-
luksessa maksettava sukupuolesta riippumatta
samansuuruista palkkaa. Tasa-arvolaki ei kuiten-
kaan velvoita maksamaan samaa palkkaa eri
tydnantajien palveluksessa oleville, vaikka ty6
olisi samanlaista tai samanarvoista. ILO:n sama-
palkkaisuussopimuksessa ei my®skdan vaadita
eri alojen, sektoreiden tai yritysten vélisten palk-
kaerojen poistamista, jos erot ovat yhtdldiset
miehille ja naisille (Asp ym. 1992). Tasa-arvo-
laki ei kielld erilaisia palkkausjarjestelmia eri
tybnantajien piirissd. Saman tydnantajan eri tys-
ehtosopimukset eivét kuitenkaan ole hyviksyt-
tava peruste eri palkkaukselle sukupuolten vililla
(EY:n Tuomioistuin, paatés Enderby, C-127/92).

Euroopan yhteisén tuomioistuimen kannanotot
ovat ajan mittaan tulkinneet Rooman sopimuk-
sen (1957) artiklaa 119 sek3 samapalkkaisuusdi-
rektiivien sisaltda siten, ett jos tydn vaativuuden
arviointijérjestelmaa kaytetaan, tulee sen tayttas
ainakin seuraavat perusperiaatteet. Kaytettavan
jarjestelmén tulee taata, ettsd se johtaa samaan
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palkkaan, kun kyseessd on sama tai saman-
arvoinen tyo riippumatta siita, suorittaako tyon
mies tai nainen. Tyén vaativuuden arviointijar-
jestelmassa ei saa olla sellaisia tekijoita, jotka
perustuvat vain toisen sukupuolen keskimaarai-
seen suorituskykyyn, jolloin palkittaisiin vain toi-
selle sukupuolelle tyypillisistd ominaisuuksista.
Jarjestelman tulee sisaltad niin naisten kuin
miesten ominaisuuksia palkitsevia tekijéita, jos
niilld on keskeista konkreettista merkitysta tys-
tehtavien suorittamisessa (Parikka 1994). Ty6n
vaativuuden arviointijarjestelman tulisi perustua
molemmille sukupuolille tasapuolisesti soveltu-
viin vaativuustekijéihin. Jarjestelman vaativuus-
tekijoiden tulisi olla etukateen maariteltyja, ja
niiden muodostaman tyén kokonaisvaativuuden
tulisi pohjautua samankaltaiseen menettelyyn
ja kirjallisiin arviointiperusteisiin. Arviointijérjes-
telma on siten avoin, etta tyéntekija voi itse paa-
telld, miksi ty® on arvioitu tietylla tavalla ja mista
kokonaisvaativuus on peraisin. (Tyénarviointity6-
ryhma 1997.)

Tyon sisaltémuutokset vaikuttavat tydsuorituk-
seen, jonka vuoksi samapalkkaisuusperiaatteen
toteutuminen vaatii seurantaa ja toimintaa tapah-
tuvien muutosten johdosta riittdvan nopeasti.
Falckin (1983) mukaan samapalkkaisuusperi-
aatteen toteutuminen edellyttad henkilon pai-
kalta kahta osaa. Toinen osa maaraytyy hanen
tekemansa tyon vaativuuden ja toinen hanen
tydsuorituksensa mukaan. (Falck 1983; 1997.)
Keskeiseksi on nahty myds se, miten hyvin
tydén vaativuuden arviointiprosessissa onnistu-
taan saamaan esiin t&ihin liittyvat hiljaiset tiedot
ja taidot (Vuorinen ym. 1993; Astrand 1993).

Tyén vaativuuden arviointi

Yhdysvalloista alkujaan lahtdisin olevien tyén
vaativuuden arviointijarjestelmien englanninkie-
lisia termeja ei ole aina suomennettu johdon-
mukaisesti, joten suomenkielinen kasitteisté on
vaihtelevaa ja epayhtendista (Péyhonen & Vaara
1991; Vuorinen ym. 1993). Kasitteitd kaytetdan
varsin vapaasti eri merkityksissa ja eri kasitteita
samassa merkityksessa eri yhteyksissa (Mattila
1983; Falck 1983). Kasitteiden maarittely on tar-
keda, silla ne kytkeytyvat yleensa teoriaan ja
ymmarretaan tasta lahtokohdasta kasin (Asp &
Peltonen 1991). Tyén vaativuuden arvioinnista on
Suomessa aiemmin kaytetty yleisesti termia 'tyon

luokitus’. Englanninkielinen termi ‘job evalua-
tion’ kaannettiin tydnluokitukseksi, kun ensimmai-
set tydn vaativuuden arviointimenetelmaét otettiin
kayttoon Suomessa 1940-luvulla. Tuolloin tyén
luokitukseksi kutsuttiin itse asiassa vain yhta tyon
vaativuuden arviointimenetelmaa eli pistemene-
telmaa (Falck 1983; Péyhénen ym. 1991).

Aarre Falck (1983) kirjoitti vaitdskirjassaan
"Ty6nluokituksen kehittaminen Suomen metalli-
teollisuudessa” tydn luokituksen historiasta seka
menetelman kehittamisesta suomalaisen metal-
liteollisuuden kayttéoén. Erilaisia tydn vaativuu-
den arviointimenetelmia on kuitenkin useita, joten
selvyyden vuoksi siitd kdytetddn omaa nimitysta
(Péyhoénen ym. 1991). 'Job evaluation’ -termin
suomennos 'tydn vaativuuden arviointi' vastaa
metlko hyvin alkuperdista englanninkielistatermia,
eika silla ole sekaantumisen vaaraa yksittaisiin
arviointimenetelmiin. Nykyisin tyén vaativuuden
arvioinnin ohella kaytéssa on lyhyempia ilmai-
suja 'tyénarviointi’ ja 'vaativuuden arviointi’, jotka
antavat vahemman informaatiota arvioinnin luon-
teesta ja saattavat sotkeutua tydn mittaukseen
tai henkilarviointiin.

Tydn vaativuuden arviointi on Kansainvalisen
tyojarjeston (ILO) tulkinnan mukaan muodollinen
prosessi, jossa madritellaan tyon tekijoilleen aset-
tamat vaatimukset (ILO 1986). Amerikkalaisen
tulkinnan mukaan tyén vaativuuden arvioinnilla
puolestaan tarkoitetaan tyén arvoa organisaa-
tiossa (Wallace & Fay 1988). Suomessa tyon
vaativuuden arvioinnilla tarkoitetaan ILO:n maa-
ritelman mukaan tyon tekijélleen asettamien vaa-
timusten arviointia (Tyonarviointityéryhma 1992).
Arvioinnin kohteena on ty6 ja lahtokohtana se,
etta toilla on vaativuuseroja ja téiden vaativuuste-
kijat voidaan kuvata ja mitata (Falck 1981; 1983).
Belcher ja Atchison (1987) maarittelevat tyon
vaativuuden arvioinnin jérjestelmalliseksi proses-
siksi, jossa organisaation ty6t asetetaan jarjes-
tykseen ja joka perustuu systemaattiseen tyén
sisallén ja vaativuuden tarkasteluun. Tyén vaati-
vuuden arviointiin jo 1920-luvulla kehitetyt perus-
menetelmat voidaan jakaa -ei-analyyttisiin eli
kokonaisarviointimenetelmiin ja analyyttisiin eli
tekijakohtaisiin arviointimenetelmiin.

Ei-analyyttiset menetelmat tarkastelevat tyéta
kokonaisuutena ja tyotd verrataan etukateen
maarattyyn kohteeseen. Esimerkkeja ovat teh-
tavavertailumenetelmad sekd tehtavaluokitus-
menetelma. Edellisessd ty6t sijoitetaan
arvojarjestykseen keskindisen vertailun kautta,
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josta saadaan kaikkien téiden arvojérjestys. Jal-
kimmaisessd rakennetaan ensin téiden vaa-
tivuusasteikko ja vaativuusméaaritykset, joihin
yksittaisia toita verrataan ja sijoitetaan ne sopi-
vaan vaativuusryhmaan. Analyyttisissé menetel-
missa suonitetaan téiden vaativuuksien arviointi
enkseen maanteltyjen vaativuustekijéiden avulla,
joille laaditaan vaativuustasot ja maantellddn
tekijén painoarvo kéyttden pisteitd. Kunkin tyén
kokonaisvaativuus on en vaativuustekijéiden pis-
teiden yhteissumma. Tavallisin menetelmé on
pistemenetelma. (Valtion tydmarkkinalaitos 1996;
Falk 1997.)

Tydn vaativuuden arvioinnilla on keskeinen
asema, kun sitd kdytetddn tyovélineend puke-
maan yrityksessa vallitsevat arvostukset maara-
muotoiseen hahmoon. Télldin tyén vaativuuden
arvioinnin toteutustapa voi nousta tédrkedmmaksi
kuin valitun arviointijarjestelmén hyvyys (Rehn-
strom 1993). Jokainen tydnantaja, joka ei maksa
kaikille tyontekijdilleen samaa palkkaa, tekee
tyénarviointia, kuten myds ammattijarjestét tys-
ehtosopimusneuvotteluissa (KTV Tydnarviointi-
tyéryhma 1991).

Tydn vaativuuden arviointimenetelmélld tar-
koitetaan niitd menettelyja, joiden avulla mita-
taan téiden vaativuus esimerkiksi kdyttden apuna
madriteltyja vaativuustekijoita (Falck 1983). Tyén
vaativuuden arviointijarjestelmalld tarkoitetaan
sitd kokonaisuutta, jonka avulla arvicintitoiminta
yntyksessd tapahtuu. Ty6én vaativuuden arvi-
ointijérjestelmad on kokonaisuus, joka sisaltda
tyon vaativuuden arviointimenetelman liséksi sita
tdydentavét ohjeet, henkildstén koulutuksen ja
varsinaisen arviointityén organisaatiossa (Falck
1983). Tydn vaativuuden arviointia voidaan pitaa
itsendisend tekniikkana, jota on mahdollista kayt-
tda en kayttotarkoituksiin, kuten tydhdnottossa,
koulutuksessa, tydorganisaatioiden kehittami-
sessd, patevyysluokituksen perustana tai tilas-
toinnin apuvélineena (Falck 1983).

Tydn vaativuuden arviointijarjestelman kaytto-
tarkoituksesta ilmenee sen tavoitteet (Tuominen
1993). Tybén vaativuuden arvioinnin keskeisin
l1&htokohta ja kayttéalue on tydkohtaisten palk-
kojen méadrittdminen ja oikeudenmukaisen palk-
kauksen jarjestdminen. Lahtdkohtana on tarve
porrastaa palkat tydn mukaan niin, ettd vaati-
vammasta tyostd maksetaan suurempi palkka,
ja saada aikaan kannustavat seka tuottavuutta
edistavat palkkausperusteet, jotka niin tydnantaja
kuin tydntekija kokisivat mahdollisimman oikeu-

denmukaisiksi my6s palkkasuhteiden osalta (Asp
ym. 1991; Tyonarviointitydryhma 1992). Palk-
kausjarjestelman tarkoituksena on myds kan-
nustaa eli edistda henkildstén tydmotivaatiota ja
tukea organisaation tavoitteiden saavuttamista
(Ty6narviointitydryhma 1994).

Vaativuuden arvioinnin kehityshistoria

Tydn vaativuuden madarittamista lienee esiin-
tynyt jo vanhimmissa kulttuureissa, jolloin |1ah-
tokohtana oli tarve porrastaa palkat suoritetun
tydon mukaan (Falck 1981; 1983). Uudemmalta
ajalta ensimmaisiad selkedsti tydn vaativuuden
arviointiin tdhdédnneita hankkeita oli Yhdysvaltain
liittovaltion virkailijoiden vuonna 1836 alkanut ja
vuonna 1923 tulokseen johtanut pyrkimys saada
palkkansa porrastettua tyon vaativuuden perus-
teella (Brennan 1959). Jarjestelméllisen tyén
vaativuuden arvioinnin alkamisajankohta riippuu
siitd, miten tyén vaativuuden arviointi maaritel-
1&8n (Ericsson 1991). Teollisuuden téiden vaati-
vuuden méadarittelyn aloittajana pidetaan Fredrick
Tayloria (1856-1915). Tosin joAdam Smith (1776)
esitti, ettd tydn arvo perustuu seuraaviin tydn piir-
teisiin: vaiva tai epamiellyttavyys, tydn oppimisen
vaikeus, tydsuhteen pysyvyys, vastuu tai tyéhén
kuuluva luottamus, tyéhén kuuluvat onnistumi-
sen tai epdonnistumisen mahdollisuudet. Nyky-
aikaisen varsinaisen tyén vaativuuden arvioinnin
katsotaan syntyneen vuosina 1909-1910 Chi-
cagossa Yhdysvalloissa. Ensimmadiset tyon
vaativuuden arvioinnin teolliset sovellukset Chi-
cagossa 1910-luvullatahtasivatpalkkojen porras-
tamiseen. Yleisimmat sovellukset eivét tuolloin
kuitenkaan liittyneet palkkaukseen. (Falck 1981,
1983, Ericsson 1991.)

Vanhimmat kéytdsséa olleet tydn vaativuuden
arviointimenetelmat olivat niin sanottuja arvonjar-
jestysmenetelmia. 1920-luvulla kehitettiin kolme
muuta tyén vaativuuden arvioinnin luokitusmene-
telméaa (Carnegie Institute of Technologyn Bureau
of Personnel Research 1922), pistemenetelma
(Merril R. Lott 1925) ja vaativuustekijdiden ver-
tailumenetelma (Eugen J. Benge 1926). Ty6n
vaativuuden arvioinnin varsinainen levidminen
tapahtui 1930-luvulla, ja uuden sysdyksen levia-
miselle antoi toinen maailmansota. Sen jélkeen
tyon vaativuuden arvioinnin kaytté yleistyi Euroo-
passa ja sen lansiosissa. Erityisesti pistemene-
telméat saavuttivat vakiintuneen aseman etenkin
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teollisuuden sodanjalkeisend taloudellisen jal-
leenrakentamisen aikana. (Falck 1981; 1983;
Ty6narviointityéryhma 1992.)

Jarjestelmallista tydn vaativuuden arviointia on
kaytetty Saksassa 1920-luvulta alkaen. Suomen
ensimmainen analyyttinen tydn vaativuuden
arviointijérjestelmd on saksalaista alkuperaa.
Jarjestelma otettiin vuonna 1940 kayttéén Ara-
bian tehtaalla Helsingissa. Tydnantajain Yleisen
Ryhman kehittdma ensimméinen suomalainen
tydnluokitusjarjestelma julkistettiin vuonna 1949,
(Pousar 1965; Mattila 1993.) Suomessa ana-
lyyttisten tydn vaativuuden mittausjarjestelmien
kehittamistd tapahtui varsinkin 1960-luvulla
(Peltomaa 1993). Suurin osa kehitysty6éstd on
tehty tydpaikoilla konsulttien avustamana tai
tydmarkkinajérjestdissa.

Tieteellisia tutkimuksia tyén vaativuuden arvi-
oinnista on tehty etenkin Yhdysvalloissa ja
Saksassa. Pohjoismaissa analyyttinen tyén vaa-
tivuuden arvioinnin kayttd on kasvussa, johon
mydnteisesti vaikuttanee vahva tyémarkkinajar-
jestdjen vaikutus kaikissa Pohjoismaissa (Tyén-
arviointityéryhma 1992). Tieteellisen tutkimustyén
kentéltd on mainittava Thomas Ericssonin jul-
kaisema tydn vaativuuden arviointijérjestelmén
soveltamista kasittelevd vaitéskirja "Systema-
tisk arbetsvérdering - ett Ibneséattningsinstrument
i narbild” (1991). Suomessa tydn vaativuuden
arviointia vaitdskirjatasolla on tarkastellut Aarre
Falck "Tydnluokituksen kehittdminen metalliteol-
lisuudessa” (1993). Viime aikaisessa tutkimuk-
sessa on keskeisen sijan saanut tasa-arvo ja

samapalkkaisuusndkékulma. Amerikkalaisessa
tutkimuksessa sukupuolten tasa-arvondkékul-
maan ovattuoneet esille mm. Acker (1990), Trei-
man ja Hartmann (1981) ja Remick (1984). Tyén
vaativuuden arviointia on edistetty 1990-luvulta
l&htien eri maissa kansallisilla ja kansainvélisilla
tydn vaativuuden arviointihankkeilla seka
Suomessa mybds tyd- ja virkaehtosopimuksien
kautta eri sopimusaloilla. Monilla toimialoilla tyén
vaativuuden arviointi tapahtuu edelleen koko-
naisarviointina perustuen ammatti- ja tehtévani-
mikkeistéihin ja palkkaryhmamaaritelmiin.
Kaytéssa olevat tydn vaativuuden arviointijar-
jestelmétjakavat nakemyksia siitd, miten hyvin tai
huonosti sovellettavat jarjestelmét mittaavat tyén
todellista siséltda. Peruspalkkaus ja tulospalkkio-
menettelyt toimihenkildiden kokemina -tutkimuk-
sen mukaan teollisuuden toimihenkilét luottivat
ylempia toimihenkilditd enemman palkka-asiain
hoidossa tybyhteisé6n (Yrico 2002). Oman tyén
vaativuuden huomioimisen palkkauksessa koki-
vat asiallisimmin hoidetuksi teollisuuden toimi-
henkildnaiset ja puutteellisimmin teollisuuden
toimihenkilémiehet (kuva 1). Tutkimukseen osal-
listuneiden ylempien toimihenkildiden komment-
teja palkka-asioiden hoitoon olivat esimerkiksi
seuraavat: "vaativuusluokitus epaselva tai maarit-
telematén”, "ei selkeda kuvaa siita, milloin tarkis-
tetaan henkildkohtaista palkkaa®. Tutkimukseen
vastanneiden teollisuustoimihenkildiden kom-
mentteja taas olivat esimerkiksi: "yleinen palk-
kataso ty6n vaativuuteen néhden liian matala®,
"jarjestelma ei kannusta ja on hidas prosessi”.
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Kuvio 1. Oman tyén vaativuuden huomioiminen paikkauksessa (Yrico 2002).
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Keskiarvolla mitaten ylemmat toimihenkilét
pitivat tydn vaativuuden huomioimista palkka-
uksessaan yhtd asiallisesti hoidettuna kuin teolli-
suuden toimihenkildt, mikd yll&tta3 siind mielessa,
ettd ylempien toimihenkildiden tyén vaativuuden
arviointimenettelyt ovat kohdeorganisaatioissa
vdhemman julkisia, kuin teollisuuden toimihen-
kildiden. Ylemmistd toimihenkildistd kolmasosa
(32%) ilmoittaa tietdvansa jokseenkin tarkasti
oman tehtdvédnsd vaativuuden médaritysperus-
teet, kun teollisuuden toimihenkildists kaksi kol-
masosaa (61%) ilmaitti tietdvdnsa vaativuuden
madritysperusteet.

Tyon vaativuuden arviointimenetelmiin kohdis-
tuvassa kritiikissa painottuu menetelmien kulttuu-
risidonnaisuus ja t4sté johtuva organisaatioiden
kulttuuristen oletusten ja kdyténtdjen toistami-
nen (Steinberg ja Haignere 1987; Acker 1990).
Myés voimakkaasti sukupuoleen sidoksissa oleva
nimike voi aiheuttaa vinoumia arvioinnissa (McS-
hane 1990; Acker 1992). Reskin (1991) nékee
tyén vaativuuden arvioinnin sosiaalisena neu-
votteluna, jossa sosiaalisia resursseja kontrolloi-
maan pystyvat tahot maardavat sen, mitkd tyot
katsotaan vaativiksi. Ty6n vaativuuden arvigin-
tia, kuten muutakin palkan méaarittelyd pidetddn
paliittisena kamppailuna (Spenner 1990).

PATEVYYDEN ARVIOINNIN KASITE JA KEHI-
TYS

Henkilén pédtevyyden arviointi sijoittuu tydn,
henkilén ja aikaansaannoksen kokonaisuuteen.
Naista tekijoista ty6td mitataan tyén vaativuuden
analysointimenetelmill3 ja suoritteiden ma&raé ja
laatua taas tuloksen arvioinnin keinoin. Henkil6&
ja hdnen osuuttaan tai panostaan organisaatiossa
kutsutaan palkkarakenteessa henkildperustei-
seksi tai henkilokohtaiseksi osuudeksi (Heko-
osa). Se on palkanosa, joka saadaan vastineeksi
ammatinhallinnasta, tietojen ja taitojen soveltami-
sesta ja suoriutumisesta. Henkilkohtainen osa
voidaan jakaa useampaan alaké3sitteeseen, jotka
tarkastelevat asiaa hieman eri tavoin. Henkil6-
kohtainen osa voi tarkoittaa esimerkiksi ikélisa-
jarjestelmad, harkinnanvaraista meriittikorotusta,
patevyysperusteista palkanosaa (Heko-osa pis-
teytykselld), monitaitoisuuslisdd ja osaamispe-
rusteista palkanosaa "hintalappu tutkinnolle” tai
tietyn osaamisalueen hallintaa (eng. skill-based
pay). Téssé henkilokohtaista palkanosaa lédhes-
tytddn péatevyyden arviaintiin perustuvan palkan

kautta (eng. competency-based pay).

Osaamisen koostumusta ja sen yhteyttd
hyvaan tydsuoritukseen on pohdiskeltu jo pitkdan,
McClelland (1973) kritisoi traditionaalisten kyky-
ja tietopohjaisten testien 'patevyyttd’ ennustaa
hyvda tydsuoritusta. Hdnen mukaansa ennusta-
vat kriteerit 16ytyvét onnistunutta tyésuoritusta ja
sen vaatimuksia analysoimalla. Osaava, taitava
toiminta on asetettuja kriteereitd vastaavaa toi-
mintaa. Téllainen tehtdvdkohtainen osaamisen
madrittely kylla lisdisi hyvdn suorituksen enna-
kointia, mutta olisi kdytdnndssa tyblds ja vai-
valloinen tapa, koska tehtdvid on toissa paljon.
Téméan vuoksi McClelland ehdotti yleisempien
eri ammateissa tarvittavien osaamisten sel-
vittdmistd. Kompetenssit eli osaamiset, jotka
muodostuvat  kognitiivisista taidoista, kuten
kommunikointitaidot ja henkildkohtaisista omi-
naisuuksista, kuten karsivéllisyys, realistinen
tavoitteenasettelu ja mindkuva, selittdvat McC-
lellandin mukaan parhaiten hyvén tyésuorituksen
eri ammateissa, eikd pelkdstddn tiettyd etukd-
teen asetettujen kriteerien mukaista suoritusta.
(McClelland 1973.)

Pétevyyden arviointi

Péatevyyden arviointiin perustava palkkaus-
jarjestelmd (eng. competency-based pay) on
hankalasti madriteltdvissd johtuen kiistelystd
patevyys-kédsitteen ympérilld (Ledford 1995;
Lawler 1996). Riippuen siitd, miten patevyys
médritellddn, kohdistuu sen arviointi eri asioihin:
arvioitavan henkilén ominaisuuksiin jaftai stan-
dardinmukaiseen taitavaan suoritukseen. Ledford
(1995) méadrittelee p&tevyyden arviointiin perus-
tuvan palkkauksen yksinkertaisesti osaamispe-
rusteisen palkkauksen uusintamiseksi, jotta asia
olisi helpommin hyvaksyttdvissd esimiesten ja
tyéntekijdiden keskuudessa. Adrimmilleen vie-
tynd pétevyys voidaan tulkita kayttaytymistieteel-
lisestd ndkokulmasta McClellandin tapaan, jolloin
patevyys on standardien mukaista toimintaa
(standards to be achieved). Lawler (1996) on
kyseenalaistanut henkildkohtaisten ominaisuuk-
sien sisdllyttdmisen pétevyyteen, korostaen
vaikeuksia maéritelld pehmedmpaa ja intellek-
tuaalisempaa osaamista ja k&yttaytymists, joka
pitdd siséllaan suoriutumisen (Brown & Amstrong
1997; Sparrow 1992). Kiistelyn ytimena on kysy-
mys siitd, mistd muodostuu pateva suoritus. Vii-
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tataanko talla vaikuttavaan kayttaytymiseen vai
erinomaiseen kayttdytymiseen (Klein 1996). Kiis-
tely patevyyden ympérilld jatkuu, mutta tassa
yhteydessé patevyys-kasite ymmarretdan Homa-
nin (2000) maarittelyn mukaan siten, ettd pate-
vyys on osaamista, tietoa, kokemusta, henkildlle
kuuluvaa ominaisuutta ja kayttaytymistd, jota
henkild tarvitsee suoriutuakseen tydsta tehok-
kaasti. Patevyyden arviointiin perustuva palkit-
seminen on jarjestelmd, jossa palkitaan ihmisia
patevyyden hankinnasta, kehittdmisestd ja sen
tehokkaasta kaytosta (Thorpe & Homan 2000).

TT-SAK rationalisointineuvottelukunta (1995)
on madritellyt patevyyden tarkoittavan henkilén
kykyd, taitoa ja suoriutumista tybtehtdvista.
Taman méadritelmdn mukaan péatevyyteen voi-
daan siséllyttdd myos sellaisia henkildkohtaisia
tekijita, joita nykyisessa tehtavassa ei suoranai-
sesti tarvita, mutta joilla voi olla merkitysta tulevai-
suudessa. Patevyyttad verrataan suhteessa tyén
vaativuuteen, jolloin patevyytta ja hyvid suorituk-
sia on kaikilla vaativuustasoilla. Henkilkohtaisen
tydsuorituksen ja ammatinhallinnan arviointi ja
palkitseminen taman perusteella on yksi keskei-
nen johtamisen apuvéline, jonka avulla voidaan
vaikuttaa henkiloston patevyyteen, osaamisen
kehittamiseen, tydntuloksen laatuun ja maaraan.
Henkilokohtaisella palkanosalla pyritdan kehitta-
maan ja parantamaan tavoitteiden saavuttamista
vaikuttamalla kehittavasti johtamiseen, henkilés-
ton patevyyteen ja motivaatioon sekd kannus-
tamiseen eli tekijoihin, jotka ovat keskendin
vahvasti toisistaan riippuvaisia.

Péatevyyden arviointiin perustuvassa palkka-
uksessa keskeistd on henkilén tydsuoritus ja
osaamisen laaja kirjo, jonka henkild tuo muka-
naan tyéyhteis66n. Tassa ei sindllaan ole mitdan
uutta, silld jo kauan on ollut palkkausjarjestelmia,
joissa arvo on osaamisen laajuudessa ja koke-
muksessa (Mahoney 1989). Vanha oppimiseen
perustuva palkkausjérjestelma tunnisti saavutuk-
set tietylla asetetulla vaativuustasolla ja lisdar-
von toi kdytanndn kokemuksen ja tietojen seka
taitojen karttuminen ajan kuluessa, jota nykyja-
ottelussa kutsutaan kokemuslisdksi (Martocchio
2001).

Pétevyyden arvioinnin kehityshistoria

Henkildkohtaiseen suoritukseen ja ammatin-
hallintaan perustuvalla palkitsemisella kannus-

tetaan henkil6d maaraltadan ja laadultaan hyviin
tuloksiin eli palkitaan henkildd sen mukaan, miten
hyvin han saavuttaa asetetut tavoitteet. Samalla
kannustetaan ammatinhallintaanja siihen liittyvan
patevyyden lisdamiseen, jonka kautta tuetaan
tehtavassa suoriutumista ja vaativampiin teh-
taviin siirtymista. Henkilokohtaisen palkanosan
perustana on henkilon ammatinhallinta ja ty6-
suoritus suhteessa hanelle tyéssadn asetettui-
hin tavoitteisiin, jotka johdetaan organisaation
tulostavoitteista. Tavoitteet asetetaan yleensa
tulevalle vuodelle, mutta tulos- ja ammatinhal-
lintatavoitteet voidaan asettaa pidemmallekin.
Taustalla henkilékohtaisessa suorituksessa ovat
organisaation strategia ja toiminta-ajatus (Valtion
tydmarkkinalaitos 1996).

Henkildkohtaisen palkanosan madrittdminen
edellyttda mittaamista tai arviointia. Suorituksen
arvioinnista (eng. performance evaluation) saa-
daan tietoa paitsi palkkauksen henkilékohtaisen
osan tarkistamiseen esimerkiksi vuosittaisen
esimies-alaiskeskustelun yhteydessa my&s hal-
linnollisten paatdsten perustaksi, mutta tavalli-
simmin sitd kdytetdan palautteen antamiseen
ja tydsuorituksen kehittdmiseen. Kannustimia,
kuten palkkaa, ylennyksid ja palkankorotuksia,
annetaan henkilén ty&suoritusten arvioinnin
perusteella.

Suomalainen tyén vaativuuden ja henkilén
patevyyden arvioinnin tutkimuksen uranuurtaja
Aarre Falck kayttaa metalliteollisuuden palkkara-
kenneuudistuksessa suorituksen mittaus-sanaa
arvioinnin asemesta. Taman han perustelee
silla, ettd mittaaminen on yleiskasite, joka ei
ole sidottu tiettyyn mittausmenetelmaan tai vali-
neeseen. Patevyyden korvaamisen suorituksella
Falck perustelee silld, ettd patevyyden sisalté
on apokryfinen ja jarjestelman laatijan tai kayt-
tajan subjektiivisesta mieltymyksesta riippuva
(Falck 1997). Suorituksen arvioinnilla tarkoite-
taan yleensatyosuorituksen saannéllistad numee-
rista arviointia, jonka tekee yleensd esimies,
joskus myos tydntekija itse. Nykyisin yli puolet
suurista yrityksistd arvioi kansainvalisten selvi-
tysten mukaan saannéllisesti tydntekijdiden suo-
rituksia vahintddn kerran vuodessa (Spector
1996).

Yleensd tydnsuorituksen arvioi lahin esimies,
mutta joskus niiden rinnalla saatetaan kayttaa
itsearviointia. Itsearviointi toimii yleensa keskus-
telun herattdjand esimies-alaiskeskusteluissa.
Itsearviointia kaytetddn usein muista kuin mit-
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tausteknisistd syistd, esimerkiksi tyontekijan
sitoutumisen arviointiin. ltsearviointien ja toveri-
arviointien sekéd asiakkaan tekemien arviointien
kayttd on lisdéntynyt viime vuosina huomatta-
vasti, miké kdy ilmi useiden arvioitsijoiden kayttoa
koskevasta kirjallisuudesta (Church & Bracken
1997; Salam ym. 1997).

Peruspalkkaus ja tulospalkkiomenettelyt toi-
mihenkildiden kokemina -tutkimuksen mukaan
henkildkohtaisen suoritustason asialliseen huo-
mioimiseen erittdintyytymattémia olivat ylempien
toimihenkildiden naiset, joista noin puolet (52%)
oli sitd mielts, ettd asia oli puutteellisesti hoidettu
(kuva 2). Tyytyméattémia olivat my6s teollisuuden
toimihenkil6istd miehet, joista kaksi viidesosaa
(44%) koki asian puutteellisesti hoidetuksi. (Yrico
2002.)

Arviointitutkimuksessa on viime vuosikym-
menien aikana siirrytty arviointivilineiden poh-
dinnasta arviointitapahtumaan, kognitiivisten
prosessien tutkimiseen (DeNisi ym. 1984; DeNisi
& Williams 1988; ligen & Feldman 1983; Landy
& Farr 1980). Naissa tutkimuksissa on testattu
yleensd henkildhavainnointi- ja arviointiproses-
seja kuvaavia teorioita aiemman psykometrisen
ja teknisen suuntauksen sijaan. Vuosien kulu-
essa tutkimuksen kohteena ovat olleet lukuisat
arviointia vaaristavat tekijat, kuten alaisten suku-
puoli ja rotu (Feldman 1994). Lisaksi on tutkittu,
miten arvioitsijat painottavat erilaista informaa-
tiota. Henkildarviointitutkimus on véhitellen laa-
jentunut esimies-alaissuhteen suuntaan (Judge
& Ferris 1993; Kenny & Albright 1987; Mitchell &

Liden 1982).

Henkilén tuloksenteon perustana olevaa
ammatinhallintaa ja ty6tulosta voidaan mitata
tai arvioida kokonaisarviointimenetelmalla, tekija-
tai kompetenssikohtaisella menetelmamallilla.
Kokonaisarviointimenetelméssé verrataan hen-
kilon patevyytta ja tydtulosta vastaavia tehtavia
tekevien henkildiden ty6tuloksiin ja patevyyteen
eritteleméattd ndihin vaikuttavia tekij6itd (STK
1987). Lopputuloksena on henkildiden parem-
muusjarjestys henkildkohtaisen péatevyyden ja
ty6tuloksen mukaan. Tekijdkohtaisessa arvioin-
timenetelmdssd mitataan henkilbn ammatinhal-
lintaa ja tydtulosta niiden perustana olevien
tekijdiden avulla.

Organisaatiot joutuvat etsimdan perinteisen
ty6n vaativuuden arviointiin perustuvan jarjestel-
man liséksi uusia palkitsemistapoja niille, joiden
tyébn arvo jaa sovitulle alueelle, mutta joilla ei
ole vastuuta esimerkiksi taloudesta, joille palk-
kausjarjestelmissa yleensd annetaan suuri pai-
noarvo. Toisaalta my&s henkildiden urakehitys ja
urandkymét joutuvat muutokseen, kun hierarkia-
tasoja pyritddn vdhentdméasn organisaatioissa.
Patevyyden arviointiin perustuva palkitseminen
viittaa usein kahteen henkildkohtaisen palkitse-
misen muotoon: palkitseminen osaamisesta ja
palkitseminen tiedosta. Toisinaan patevyydesta
palkitseminen on yhdistelm& molempia henkil6-
kohtaisia jarjestelmid, jolloin palkitaan henkil6a
uuden ty6hén liittyvan tiedon tai taidon onnistu-
neestahankkimisesta. Toisinaan taas organisaa-
tiot yhdistavat patevyyden ja meriittikorotukset
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Kuvio 2. Henkil6kohtaisen suorituksen huomioiminen palkkauksessa (Yrico 2002).
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palkitsemalla siitd, miten hyvin he ovat patevyy-
tensd osoittaneet. (Lawler 1991; Ledford 1995;
Martocchio 2001.)

Tyén vaativuuden arvioinnilla voidaan saada
esille téiden luonteenomaisia piirteitad seka naky-
mattémiad vaatimuksia. Varsinainen tyd maarittda
kuitenkin vain osan palkkaa. Palkkaa maarittaa
myds henkilén patevyys, tybsuoritus eli hen-
kilbkohtainen panos ja markkinavoimat, jotka
on myds otettava huomioon arvioidessa suku-
puolten samapalkkaisuuden toteutumista. Kiin-
nostus henkilén patevyyteen henkilékohtaiseen
palkanosaan perustana on 1990-luvun aikana
kasvanut ja erityisesti jarjestelméllisempaan
menettelyyn kyseisen palkanosan suhteen.
Samapalkkaisuusperiaatteen toteuttaminen edel-
Iyttda tyon vaativuuden mittaamista, mutta my6s
henkilbkohtaisen palkanosan merkitys tasa-arvo-
tarkastelussa myds nostettu esille ja ryhdytty
toimiin henkildn patevyyden arvioinnin tasapuo-
listen menettelyjen edistdmiseksi.

ARVIOINTIIN PERUSTUVAT PALKKAUSJAR-
JESTELMAT

Ty6n vaativuuden ja henkilon patevyyden arvi-
ointiin perustuvia palkkausjérjestelmid on ole-
massa hyvin erilaisia eri tydehtosopimusaloilla.
Myb6s kaupallisia jarjestelmid sovelletaan. Tyén
vaativuuden arviointiin perustuvat palkkausjar-
jestelmat voidaan luokitella niiden kehitystaus-
tan mukaan kahteen ryhmaan: konsulttipohjaiset
kaupalliset jarjestelmat ja tydmarkkinaosapuol-
ten kesken sopimusalakohtaisesti kehitetyt jar-
jestelmat. Palkkausjarjestelmien kehittdminen ja
kayttdénotto on edennyt alakohtaisesti tys- ja
virkaehtosopimuksiin perustuen. Seké konsultti-
pohjaisia ettd sopimusalalle kehitettyja jarjestel-
mid ra4taloidaan ja muokataan organisaatioissa
paikallisesti sopien. Tybehtosopimukset sallivat
usein muunkinlaisen, kuin sopimusalalle kehite-
tyn palkkausjdrjestelman kayttéonoton. Kaytan-
nossé tétd mahdollisuutta on tehtdvdkohtaisessa
palkanosassa kaytetty hyvaksi hyvin vdhan. Hen-
kilbkohtaisen palkanosan maarittelyjérjestelmaan
liittyy sen sijaan selvdsti enemman organisaa-
tiokohtaista kehittelyd. Kaikki ty6- ja virkaehto-
sopimukset eivat sisalld henkilon patevyyden
arviointia, vaan keskittyvat tyén vaativuuteen ja
madrittelevat henkilbkohtaisen osuuden prosen-
tuaalisen osuuden palkasta. Yleisesti henkilén

patevyyden arviointiin annetaan organisaatiokoh-
taisestisovellettavia menettelyohjeita ja suosituk-
sia tekij6ista, joiden avulla organisaatio voi laatia
patevyyden arviointijarjestelman. Henkilbkohtai-
nen palkkausjdrjestelma voidaan tehda raata-
I6idysti kunkin organisaation tai samanlaisten
organisaatioryhmien tarpeisiin tai organisaatiot
voivat kayttdd valmiita konsulttipohjaisia pate-
vyyden arviointijarjestelmia sinélldan tai muokat-
tuina vastaamaan tarpeitaan.

Tyd- ja virkaehtosopimuspohjaiset jarjestelmat

Sopimusalakohtaisesti kehitettyjen palkkaus-
jarjestelmien lisdksity6- ja virkaehtosopimuksissa
annetaan madrdyksid, joita kullakin sopimus-
alalla tulee noudattaa palkkausjarjestelmaa kehi-
tettdessd ja esitetddn sovittu menettely tyén
vaativuuden arvioinnille. Sopimusalakohtaiset
palkkausjdriestelmat sisaltavat myds henkildkoh-
taisen palkanosan ja malleja sen méaarittelyperus-
teiksi ja -tavoiksi. Patevyyden ja suoriutumisen
arviointijarjestelmat ovat tehtdvakohtaista palka-
nosaa useammin organisaatiokohtaisesti kehi-
tettyja jarjestelmia.

Yksityisella sektorilla sopimusalakohtaisia tyén
vaativuuden arviointiin perustuvia palkkausjar-
jestelmid on kehitetty enitenteollisuudessa. Kon-
sulttipohjaisia jarjestelmia sovelletaan yksityisella
palvelusektorilla, ja joillakin palvelualoilla on
kehitetty ja otettu kdyttddn myés tydehtosopi-
muspohjaisiajarjestelmia. Sopimusalakohtaisuu-
desta johtuen teollisuuden palkkausjarjestelmat
kattavat henkildstén kunkin tydehtosopimuksen
soveltamisalan puitteissa. Nain ollen palkkaus-
jarjestelmat eivat kata yritysten koko henkiléstéa.
Kattavimmin tyén vaativuuden arviointiin perus-
tuvien jarjestelmien piirissd ovat toimihenkilét.
Myés teollisuuden tydntekijéille on kehitetty sopi-
musalakohtaisia palkkausjarjestelmia.

Julkisella sektorilla palkkausjarjestelmien
uudistaminen tyén vaativuuden arviointiin perus-
tuvaksi on tapahtunut varsin keskitetysti. Kun-
tasektori on uudistanut virka- ja tyéehtojensa
palkkausmadardykset. Merkittdvan muutos koski
tehtdvakohtaista palkkaa, jonka soveltamisohjei-
siin sisallytettiin yleiset tyén vaativuuden arvioin-
nissa kaytettavat tekijat. Myos henkilbkohtaisen
tydsuoriutumisen arviointia koskevat ohjeet uusit-
tiin. Kuntien teknisten sopimus tyén vaativuu-
denarviointiin perustuvista palkkausjarjestelmista
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astui voimaan 1995 ja vuosien 2001-2002 kun-
nallisessa virka- ja ty6ehtosopimuksessa sovittiin,
ettd tehtdvien vaativuuden arviointiin perustuva
palkkahinnoittelu aloitetaan vuonna 2002. Val-
tionhallinnossa tyémarkkinaosapuolet ovat 1990
-luvun alkupuolelta ldhtien kehittaneetja ottaneet
kayttoon tyén vaativuuden arviointiin perustuvia
palkkausjarjestelmia virasto- ja laitoskohtaisin
sopimuksin.

Konsulttipohjaiset jarjestelmét

Sopimuksiin perustuvien vaativuuden ja péate-
vyyden arviointijarjestelmien ohella on kehitetty
useita lahinnd konsulttitoimistojen markkinoi-
mia, yrityskohtaisesti valittavissa olevia palk-
kausjarjestelmia, jotka voidaan jakaa valmiisiin ja
vapaastiraataléitaviin jarjestelmiin. Valmiissajar-
jestelmissa vaativuus- ja patevyystekijat samoin
kuin niiden painotukset ovat valmiina, kun taas
raataloitavissa jarjestelmissa niin vaativuusteki-
jat kuin painotuksetkin rakennetaan kokonaan
organisaation tarpeiden pohjalta. Palkkausjar-
jestelmat sisaltavat tyén vaativuusosan ja henki-
lI6n patevyysosan, joiden suhteen organisaatiot
voivat valita, ottaako mukaan molemmat osat tai
vain vaativuuden arviointi. Vasta viime vuosikym-
menen kuluessa markkinoilla olevien raataloita-
vien jarjestelmien maara on kasvanut, ja samalla
ne ovat myos kasvattaneet osuuttaan kaytéssa
olevien jarjestelmien keskuudessa.

Yleisimmat valmiit jarjestelmat, joita kaytetaan
Suomessa ovat analyyttisia pistejarjestelmia,
joissa toimen vaativuutta arvioidaan usean vaa-
tivuustekijan awvulla. Kukin vaativuustekija maa-
ritellddn useaan vaativuustasoon, joilla kaikilla
on oma pistearvonsa. Toimia verrataan vaati-
vuustekijoittain maaritelmiin, jolloin toimille kertyy
joukko pistearvoja, joiden yhteisvaikutuksena
syntynyt lukuarvo kertoo toimen kokonaisvaati-
vuuden. Pistearvoja sopivasti ryhmittamalla voi-
daan luoda palkkaluokkia, jotka organisaatio
hinnoittelee.

Esimerkki: Tullin uudessa palkkausjérjestelmassa
esimies ja tydntekijd selvittdvat arvioitavien teh-
tdvien sisdllon joko tulos- ja kehityskeskuste-
lulomakkeella tai tehtdvastad laaditaan erillinen
toimenkuvaus. Tydntekijan tehtdvan vaativuus
maaritetddn Palkkavaaka - vaativuuden arviointi-
jarjestelman periaatteiden mukaan suoraan orga-
nisaation vaativuustasokartan avullatai arvioimalla

tehtdvaa 13hinnd vastaavia tehtdvid apuna kayt-
taen tai pisteyttdmalla tehtdva. Tydn vaativuuden
arvioinnissa vaativuustekijat ovat: tehtavien edel-
Iyttdmat tiedot, taidot ja kokemukset, tehtdvien
luonne ja laajuus, tehtaviin sisdltyvd paatdksen-
teon valmistelu ja problematiikka ja tehtavien kes-
keinen sisaitd.

Vaativuusosan tehtdvdnmukainen vaativuus-osa
saadaan vaativuustasokartalta ja maksetaan aina
tdysimaardisend taulukon mukaan. Oikeus vaati-
vuustason mukaiseen palkkaan syntyy heti henki-
16n aloittaessa uudessa tehtdvdssa tai sijaisena
sijaisuuden kestdessd yli kuukauden.

Henkilbkohtaisen suorituksen arvioinnin kohteena
on tydntekijan suoriutuminen tydsta ja yhteisesti
sovituistatavoitteista, jotkamaaritelldan vuosittain
esimiehen ja tydntekijan vélisissd tulos- ja kehi-
tyskeskusteluissa. Henkilbkohtaisen suorituksen
arvioinnissa otetaan huomioon tydn hallinta, tyén
laatu ja loppuun saattaminen sekd yhteistyd tai
esimiestyd. Henkilkohtaisen osuuden suuruus on
enintddn 30% vaativuusosasta ja se maksetaan
vaativuusosan ja kokemusosan lisaksi. Kokemus-
osan suuruus on enintddn 10% vaativuusosasta
ja se maksetaan vaativuusosan lisdksi. Olosuh-
delisa on enintd&n nelja prosenttia. Henkilbkohtai-
sen tydsuorituksen arvioi esimies matriisilla, jossa
on seuraavat osat, joista jokainen on itsendinen
kokonaisuutensa, jonka maksimimaarda ei voida
ylittaa: tydn hallinta, tyén laatu ja loppuun saatta-
minen ja yhteisty® seka esimiestyd.

Jokainen pdatekijd jakaantuu alatekijoihin, joiden
kautta paatekijan arviointi muodostuu. Koko hen-
kilbkohtaisen osan arviointi muodostuu annettujen
arviointien mukaan. Henkilbkohtaisen palkanosan
enimmaismaara on 30 % vaativuusosasta. Palk-
kausjdrjestelmas sovelletaan paitsi tydehtoso-
pimuksen piiriin kuuluviin myés virkasuhteessa
oleviin pois lukien tydnantajavirkamiehet, tyéllis-
tetyt, harjoittelijat tai tilapaistydntekijat. (Hakonen
ym. 2003.)

Pétevyyden tai suoriutumisen ariviointijarjes-
telmé laaditaan yleens& organisaatiokohtaisesti
esimiesten tyokaluksi palkkapolitiikan toteutta-
miseksi. Kun palkka-asetanta perustuu vallitse-
vaan palkkakéytantoon ja yrityksen asettamiin
palkkatasotavoitteisiin, niin ndma seikat vaikut-
tavat henkilén toimen vaativuuden perusteella
maardytyvan palkan lisdksi maksettavan hen-
kilokohtaisen osuuden suuruuteen. Patevyyden
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arvioinnilla voidaan henkilékohtaisen palkanosan
suuruutta tai sen kehitystd ohjata jarjestelmal-
lisesti. Tarkedd on, ettd patevyystekijat ovat
tyohon liittyvia ja yleisesti hyvaksyttyja. Arvi-
ointijarjestelma mahdollistaa johdonmukaisen ja
oikeudenmukaisen arvioinnin summittaista pate-
vyysarviointia paremmin. Kéytettdvassa jarjes-
telméssa on yleensa vain pieni joukko arvioitavia
tekijoitad ja niiden valinta samoin kuin painotus
madéritetdan yleensa organisaatiokohtaisesti.

PALKKAUSJARJESTELMIEN KEHITTAMI-
SEN TILA VALTIOSEKTORILLA

Valtion tarjoamat ty6tehtavét sijoittuvat paddosin
asiantuntijaorganisaatioihin. Muihin sektoreihin
verrattuna valtion henkilésté on keskimaarin kor-
keammin koulutettua. Osaava tyévoima on val-
tionhallinnon keskeinen menestystekija. Valtion
henkiléstdsta yli kaksi kolmasosaa tyéskentelee
valtion kuudella suurimmalla toimialueella: yli-
opistoissa, rajavartioinnissa, poliisi- ja pelastustoi-
messa, valtionvarainhoidossa sekéd vakuutus- ja
rahoituspalvelussa, tutkimustoiminnassa ja elin-
keinotoiminnan palveluissa. Henkilostosta miehia
on 54% ja naisia 46%, mutta naisten osuus ylim-
missé johtotehtévissd on vain noin 13%. Naisten
osuus valtion virkamiesjohdossa onkin nykyisin
pienempi Suomessa kuin muissa Euroopan uni-
onin jasenmaissa. (Tilastokeskus 2002.) Tavoit-
teena valtiolla on kehittdd henkiléstépolitiikkaa
niin, ettd osaava henkiléstén vastaisuudessakin
hoitaisi valtiosektorin tehtavia. Valtio on uudista-
massa palkkajarjestelmia niin, ettd ne vastaavat
paremmin tehtdvien vaativuutta ja henkildkoh-
taisia tydsuorituksia. Henkiléston ty6tyytyvaisyys
on olennainen johtamisen arviointiperuste ja ty6t
mitoitetaan yha useammin yksil6llisten kykyjen
ja taipumusten mukaan ja. (Valpas 1999.)

Valtion hallinnon vanhoista periaatteista
johtuen palkkaperusteisiin  on vaikuttanut
1990-luvulle saakka enimmdkseen tehtdvén
asema organisaatiossa ja tehtavanimike3. lka- ja
palveluvuosilisd ovat tehtdvanimikkeiden ohella
olleet monissa sopimuksissa hallitsevin palkkaan
vaikuttava elementti. Menettely on osin aikansa
tuotos, eikd taytd tdman paivan tasa-arvoisen
kohtelun vaatimuksia ty6eldmassa. Ty6- ja vir-
kaehtosopimuksissa onkin tyén vaativuus pyritty
ottamaan keskeisimma&ksi palkkaperusteeksi, jol-
loin vaativuuden siséllén madarittavat sopimuk-

sissa yhteisesti hyvaksytyt tekijat ja niille annetut
arvot. (Tyénarviointityéryhma 1997.) 1990 -luvun
aikana edenneessa palkkausjarjestelman uudis-
tustydssa oli tavoitteena toimintayksikéiden tulok-
sellista toimintaa tukeva, oikeudenmukainen,
kannustava, joustava ja yleisten tyémarkkinoi-
den kanssa kilpailukykyinen palkkausjarjestelma.
(Valtion tyémarkkinalaitos 1996.) Tavoitteet tayt-
tava palkkausjarjestelma ottaa huomioon kolme
palkan perustaa: tyén vaativuuden, henkilékoh-
taisen tydnsuorituksen ja ammattitaidon seka
yhteiséntuloksellisuuden. (Tydnarviointityéryhma
1997.) Kaytanndssa tama tarkoittaa palkkojen
porrastamista tyén arvon ja vaativuuden, tyésuo-
rituksen ja ammattitaidon seka yksilén, tyéryh-
man tai tydyhteison tuloksen perusteella. Palkka
maksetaan siis tyd-, suoritus- ja tulosperustei-
sesti.

Esimerkki. Turvatekniikan keskuksen palkkaus-
jarjestelma muodostuu tyén vaativuuden arvioin-
tiin perustuvasta tehtavakohtaisesta palkanosasta
seka suoriutumisen arviointiin perustuvasta hen-
kildkohtaisesta palkanosasta.

Tehtavan vaativuus arvioidaan perehtymalla
kunkin tehtdvan sisaltédn ja maarittamalla kunkin
tehtdvan vaativuustaso. Arvioinnissa kdytetdaan
apuna tehtdvdkuvauksia, joiden laadinnasta
vastaa esimies. Tehtdvdkuvauksen tulee kuvata
tydn siséltd mahdollisimman selkedsti siten, etta
siitd kdy ilmi mm. tehtdvén sijainti organisaati-
ossa, tehtévan tarkoitus, paatehtavétja vastuualu-
eet seka tydhon kohdistuvat erilaiset vaatimukset.
Tehtavankuvaukset tarkistetaan kerran vuodessa
ja aina kun tydn sisélté on olennaisesti muuttu-
nut,

TUKES:n palkkausjérjestelman tyén vaativuuden
arviointitekij6ita ovat ammatillinen osaaminen, rat-
kaisut ja itsendisyys ,vastuu ja vaikutukset, vuo-
rovaikutus ja kanssakdyminen, johtaminen seké
kuormitus.

Suoriutumisen arviointi on perusta henkil6koh-
taiselle palkanosalle. Esimies tekee suoriutu-
misen arvioinnin perusteella esityksen palkan
tarkistamiseksl. Arvioinnissa kdydaan lépi ase-
tettujen tulostavoitteiden saavuttamista. Suoriu-
tumisen arviointiin liittyvat keskustelut tapahtuvat
péaéosin tulos- Ja kehityskeskustelujen yhteydessa.
Henkilén tydsuonituksen arvioinnissa kiinnitetdén
huomioita seuraaviin tekij6ihin:
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1. tuloksellisuus
2. kehittdminen
3. ammattitaito
4. vastuuntunto
5. yhteisty&taidot

Arviointi on mahdollista tehdd joko arvicimalla
tekijoit kokonaisuutena tai erikseen. Arviointi teh-
daan kullekin arvioitavalle tekijélle pistein 1-4 kayt-
tden asteikkoa 1 = kehittdmistarvetta, 2 = tayttaa
tehtdvan vaatimukset, kehittdmistarvetta jollakin
osa-alueella, 3 = tayttaa hyvin tehtdvén vaati-
mukset, 4 = tayttd4 erittdin hyvin tehtdvdn aset-
tamat vaatimukset. Pisteiden summa (max. 20
p) kuvaa tehtdvist3 suoriutumista. Jokainen saa
suoriutumisarviointinsa tuloksen. (Turvatekniikan
keskuksen hallinnonalakohtainen tarkentava vir-
kaehtosopimus 2003-2005, TUKES Palkkausjér-
jestelméd 11.12.2000)

Yleisperiaatteena valtiosektorin palkkausjéar-
jestelmasséa on, ettd tyén vaativuus muodostaa
palkkauksen perusosan. Henkildkohtaisesta
ammattitaidosta ja péatevyydestd maksettava
osuus on tavallisesti vaativuusosaa pienempi.
Ty6perusteinen palkanosaja suoritusperusteinen
palkanosa muodostavat tydntekijan henkildkoh-
taisen palkan. Tulokseen perustuva palkanosa
on palkkauksen pienin osa, joka maksetaan
vain normaalia paremman tavoitteen saavut-
tamisesta. Tulospalkkio-osaa on valtiolla kay-
tetty padsaantdisesti muusta palkastairrallisena,
tavallisesti kerran vuodessa maksettavana ryh-
makohtaisena palkkiona. (Valtion tyémarkkina-
laitos 1996; Ty®narviointitydryhméa 1997.)

Ensimmadiset sopimukset uusien palkkausjar-
jestelmien kayttdén otosta tehtiin vuoden 1994
alussa. Valtion tydmarkkinalaitos ja kaikki
paasopijajarjestot allekirjoittivat kevaalla 1999
periaatesopimuksen uusien palkkausjarjestel-
mien edistamiseksi. Periaatesopimus, joka ei ole
voimassa virka- ja tydehtosopimuksena, korvasi
samannimisen vuonna 1997 tehdyn sopimuksen.
Vuoden 1999 aikana uusi palkkausjarjestelma
otettiin kaytté6n Mittatekniikan keskuksessa, Tul-
lilaitoksessa, Maa- ja Metsatalousministerién
tietopalvelukeskuksessa ja Vaestérekisterikes-
kuksessa. (Valtion tydmarkkinalaitos 2002.)

Esimerkki: Organisaation uusi palkkausjrjestelméa
muodostuu vaativuustasosta, kokemusosasta,
henkildkohtaisesta osasta ja takuuosasta sek4 olo-
suhdelisdsta. Lisaksi maksetaan sen mukaan kuin
asiasta on erikseen sovittu tai pA4tetty eraitd muita

palkanlisid ja lisdpalkkioita. Vaativuustason perus-
teella médraytyy tehtdvdstd maksettava perus-
palkkaja matriisin perusteella méaréytyy kyseiselle
henkiltlle tehtdvastd maksettava palkka. Matni-
sissa on viisi osaa, joista jokainen on itsendinen
kokonaisuutensa: kokemusosa, tydn hallinta, tyén
laatuja loppuun saattaminen, yhteistyd/esimiesty®
ja olosuhdelisd. Henkilokohtaisen osan tekijéitd
ovat tydn hallinta, ty6n laatu ja loppuun saattami-
nen, yhteistyt/esimiestyd ja ne jakautuvat alateki-
joihin, joista jokainen arvioidaan asteikolla 1-5.

Uuden palkkausjériestelmén tdytdntéén pano ja
yll&pito tapahtuu organisaation periaatteita nou-
dattaen osana vuosittain esimiehen ja tydnteki-
jan valilld kaytdvid tulos- ja kehityskeskusteluja.
Palkkausjérjestelmén tavoitteena on tukea orga-
nisaation palkkakilpailukykyd sek& kannustaa
henkilgstéd vaativampiin tehtdviin ja osaamisen
kehittdmiseen. Palkkausjdrjestelmd tukee orga-
nisaation tavoitteiden toteuttamista ja on koko
henkiléstélle yhdenmukainen. Palkkausjdrjestelma
noudattaa samapalkkaisuusperiaatteita rakentuen
seuraaville periaatteille:

- Mité vaativampi tyd, sitd parempi palkka

- Mit& parempi henkildkohtainen ammatin-hallinta/
tydsuoritus, sitd parempi on palkka

- Palkkausjérjestelmad tayttda oikeudenmukaisuus-
vaatimukset, kun se on: hyvaksyttdva, kannus-
tava, tasapuolinen ja objektiivinen

- Palkkausjarjestelmd on mahdollisimman yksin-
kertainen, helposti sovellettava ja ylldpidettava

- Palkanmuodostustekijéiden on oltava sellaisia,
etta"jokainén ontietoinen niiden sis3lldstd ja jokai-
sella on oltava mahdollisuus vaikuttaa omaan
palkkakehitykseensa. (Tullin palkkausjarjestelmén
soveltamisohje 2002.)

Tavoite, jonka mukaan uusien jarjestelmien
tulisi kattaa valtion koko henkildstd vuoden 2002
kuluessa jai saavuttamatta, silla uusia palkkaus-
jarjestelmia oli joulukuussa vuonna 2002 otettu
kayttdédn 27 organisaatiossa ja niiden piiriin kuului
noin 21% valtion henkiléstdstd. Taman ohella
ennestaan uusimuotoinen palkkausjarjestelma
on jo kéytdssa Valtion Teknillisessa Tutkimuslai-
toksessa (VTT). Valtion organisaatioissa vuonna
2003 valmistellaan uusia palkkausjarjestelmia
ja kdydaan neuvotteluja uuden palkkausjarjes-
telmén kayttdonotosta. Niiden piiriin odotetaan
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vuoden 2003 loppuun mennessé kuuluvan 55%
koko valtion hallinnon aloista ja noin 53% valtion
henkilostosta. (Valtion tyémarkkinalaitos 2003.)

Valtion palkkapolitikassa korostetaan organi-
saatiokohtaisuutta, mikd on siirtdnyt vastuuta
palkkausjarjestelmien kehittdmisestd ja sovel-
tamisesta yksittdiselle virastoilla ja laitoksille.
Yhteisdndkemykseen perustuvan yleisen palkka-
politiikan perusteet tdsmennetdan kussakin orga-
nisaatiossa sen omaa toimintaa, johtamista ja
paatdksentekoa tukeviksi. Valtion organisaatiot
voivat itse valita tai rakentaa vaativuusarviointi-
ja henkilkohtaisen suorituksen arviointijarjestel-
mét parhaiten omaan organisaatioon sopiviksi.
Organisaatiot voivat myds itse paattas palkkaus-
jérjestelmén uudistamisen ajankohdan. (Karppi-
nen 2000.)

Valtion uusien palkkausjérjestelmien tavoit-
teena on, ettd ne tukevat viraston tuloksellista
toimintaa ja johtamista, perustuvat oikeudenmu-
kaisuuteen, kannustavuuteen ja joustavuuteen.
Naiden ohella niiden on mé&ara huomioida teh-
tdvan vaativuus ja henkildkohtainen tydsuoritus
sekd patevyys ettd mahdollistaa palkitseminen
tulostavoitteen ylittdmisestd ja edistdd sama-
palkkaisuuden toteutumista. Jarjestelmia raken-
netaan virastoissa niiden omille arvoille ja
l&htokohdille johdon, esimiesten ja henkildstén
yhteistydnd. Yleisena tavoitteena se, ettéd val-
tion palkkausjérjestelma tulee kilpailukykyiseksi
yleisilla tydmarkkinoilla kdytéssa olevien kehitty-
neiden palkkausjérjestelmien kanssa ja etté jar-
jestelma luo edellytyksia palkkatasolle, joka on
oikeassa suhteessa valtionsektorin ja muiden
tydmarkkinasektoreiden palkkatasoon.

POHDINTAA

Suomessa tydmarkkinat ovat vahvasti suku-
puolen mukaan eriytyneet. Naiset ja miehet
tydskentelevat eri tybantajasektoreilla seka eri
ammateissa ja tehtévissa. Suuri osa tyépaikkoja
tai virastoja, joissatydn arviointia on tehty, on siind
maérin joko mies- tai naisvaltaisia, ettei mitdan
yleispétevdd voida sanoa tyén vaativuuden ja
palkkatasa-arvon vélisistd suhteista. Vaikka tasa-
arvolain normit eivéat ulotu tydnantajarajat ylitta-
viin tilanteisiin, voidaan pitéda paitsi tasa-arvon,
myés suomalaisen yhteiskunnan tasapainoisen
kehityksen ja inhimillisten resurssien mahdol-
lisimman tehokkaan hy&dyntdmisen kannalta

véhintaén problemaattisena tilaa, joka jatkuvasti
uusintaa sukupuolisesti segregoituneita tyémark-
kinoita niin sijoittumisen kuin palkkauksenkin
suhteen.

Tydmarkkinoiden eriytymisestd johtuen tyén
vaativuuden arviointiin perustuvien palkkausjar-
jestelmien kdyttédnotto ei ole yksinkertainen eika
ainoa ratkaisu samapalkkaisuuden saavuttami-
seksi. Valtiolla saman viraston tai laitoksen pii-
rissé olevan henkiléston palkkaeroja on yksityista
sektoria helpompi arvioida, kun ylintd johtoa
lukuun ottamatta kaikki ovat saman palkkausjér-
jestelman piirissa. Toisaalta sopimusalakohtaiset
palkkausjérjestelmat mahdollistavat paremmin
yritysten vélisten ja alakohtaisten vertailujen teke-
misen, ja saattavat jossain maarin myés tasoit-
taa yritysten vélisia palkkaeroja.

Tydn vaativuuden jahenkildkohtaisen patevyy-
den arviointiin perustuvan palkkausjérjestelméan
kayttdonotto ei vaittamatta takaa palkkaukselli-
sen tasa-arvon toteutumista. Jérjestelma saat-
taa jopa tuottaa eriarvoisuutta, mikali siihen on
sisddnrakennettu sukupudgliin eri tavoin kohden-
tuvia rakenteellisia tekij6itd. Muun muassa jér-
jestelmén siséltdmat vaativuustekijat saattavat
kuvata paremmin mies- kuin naisvaltaisten téiden
vaativuutta. Myds jérjestelmien kaytts ja sovel-
taminen vaihtelee. Tydnarviointijarjestelmien
soveltamisprosessit ty&paikkatasoilla poikkeavat
suuresti toisistaan ja saattavatkin asettaa suku-
puolet eriarvoiseen asemaan. Samantapaisia
mekanismeja saattaa liittyd my®s henkilén pate-
vyyden arviointiin. Palkkausjarjestelmén sovelta-
misprosessiin vaikuttaa se, miten tdiden sisélté
nostetaan esille eli kuinka valmiita tai koulutettuja
henkilét ovat analysoimaan omaa tyétaan. Tyén
vaativuuden arvioinnin kautta saavutetut tulok-
set voidaan eliminoida palkkarakenteen muilla
Iapindkyméttomilla palkanosilla, kuten henkils-
kohtaisilla lisilla, joita voidaan kayttaa erityisesti
palkkausjérjestelmduudistuksen ylimenokaudella
tai muina palkan lisin4, jotka saattavat todellisuu-
dessa vesittad jarjestelman luoman tasa-arvoi-
suuden.

ILO:n, EU:n ja kansalliset samapalkkaisuus-
normit tulevat esille miltei poikkeuksetta eri alojen
tydmarkkinajarjestsjen tyén vaativuuden arvioin-
tiin perustuvien palkkausjarjestelmien kirjatuissa
perusteissa ja lahtokohdissa. Samapalkkaisuu-
den n&kyvyys organisaation tavoitteissa, toi-
minta-ajatuksessa ja toiminnassa selvidé vasta
yksittédisia palkkausjérjestelmid organisaatio-
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tasolla tutkittaessa. Tyon vaativuuden arviointiin
perustuvien palkkausjarjestelmien kaytts on yleis-
tynyt, mutta naisten ja miesten vélinen tilastol-
linen palkkaero ei juuri ole kaventunut. Ty6n
vaativuuden seka henkilokohtaisen pétevyyden
ja suoriutumisen arviointijarjestelmilld on kui-
tenkin mahdollista toteuttaa naisten ja miesten
palkkauksellista tasa-arvoa organisaatiotasolla.
Tasa-arvoa tai epatasa-arvoa tuottavien meka-
nismien paljastaminen vaatii syvéllista, organi-
saatiokohtaista palkkausjarjestelmaén ja siihen
littyvien prosessien analyysia ja kehittdmista.
Naiden mekanismien paljastaminen on keskei-
nen tavoite tdman artikkelin taustana olevassa
laajassa tutkimus- ja kehittdmishankkeessa.

Syrjimattdmien palkkausjérjestelmien kehit-
taminen ja niiden sukupuolineutraali soveltami-
nen edesauttaa samapalkkaisuuden edistamista.
Koko yhteiskunnan tasolla havaittavien miesten
ja naisten palkkaerojen tasoittamiseen tarvitaan
myds muita keinoja, jotka liittyvat niiden meka-
nismien selvittdmiseen ja heikentdmiseen, jotka
tuottavat sukupuolen mukaista eriytymista tyé-
markkinoilla.
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