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Abstract

The Salary Statistics Guide is a joint publication on earnings statistics compiled by the Office for the Gov-
ernment as Employer (VTML) and government bargaining agents Public Sector Negotiating Commission
(JUKO), Federation of Salaried Employees Pardia, Trade Union for the Public and Welfare Sectors (JHL).
The aim of the Salary Statistics Guide is to provide as clear and concise a presentation on salary statistics as
possible. The Guide covers all the necessary concepts and definitions used in salary statistics as well as labour
market and negotiation activities. An effort was made to present concepts in such a way that salary statistics
can be easily used without requiring expertise in statistics.

The Guide is useful for personnel administration professionals who are continuously involved in nego-
tiations as well as for anyone else interested in salary statistics, payroll systems and their function. It is also
intended for use by employers and employees. The Guide is not based on nor does it take a stand on the salary
policies of either contractual party - it simply addresses issues from a statistical standpoint. This is the fifth
edition of the Salary Statistics Guide.

The first edition of the Guide was published in 2003. The first revision of the Guide was made in 2006,
the second in 2008 and the third in 2011. This Guide differs from its predecessor in that the focus of the text
has been shifted from the need for salary statistics in establishing a payroll system to the need for continuous
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1 Johdanto

Tilastoyhteistyon ldhtokohtana ja tavoitteena on luottamuksen ja avoimuuden parantami-
nen keskus- ja paikallistason neuvottelu- ja sopimustoiminnassa seka tilastotietojen luo-
tettavan ja yhtendisen hyodyntdmisen edistiminen. Palkkausjirjestelmien valmistelussa
ja seurannassa sekid sopimuskauden neuvotteluissa on varmistettava toimiva tilastoyhteis-
ty0 ja tietojen saanti sovituista asioista. Palkkojen ja muiden palvelussuhteen ehtojen tilas-
tollisen esittdmisen tulee perustua oikeaan ja luotettavaan tilastotietoon ja tilastotietojen
perusteiden tuntemiseen.

Tilastojen yha laajeneva kaytto sekd keskus- ettd paikallistasolla edellyttdd, ettd neuvot-
telutoiminnassa mukana olevilla on valmiuksia ymmértaa tilastollista esitystd yhdenmu-
kaisesti. Siksi on hyvi, ettd kaikki tarvittavat kisitteet ja madritelmat 16ytyvit yhteisessa
kéytossd olevasta oppaasta. Mikid on selvéa tilastojen parissa pdivittdin toimiville, ei valt-
tamittd ole sitd niille, jotka kayttdvat tilastoja tydssddn vihemmén. Opas on tarpeellinen
jatkuvassa neuvottelutoiminnassa mukana oleville henkildstéhallinnon ammattilaisille seké
muille palkkatilastoista ja palkkausjdrjestelmistd ja niiden toimivuudesta kiinnostuneille.
Se on tarkoitettu sekd tydnantaja- ettd tyontekijapuolen kayttoon. Oppaassa ei tukeuduta
eiki oteta kantaa kummankaan sopimusosapuolen palkkapolitiikkaan, vaan asioita kési-
tellddn “neutraalisti” pelkéstddn tilastollisesta nakokulmasta.

Valtion tyomarkkinalaitos ja valtion pddsopijajarjestot Julkisalan koulutettujen neu-
vottelujarjestd JUKO, Palkansaajajéirjestd Pardia seka Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
JHL ovat yhdessé tehneet timén oppaan ja tilastotydryhman jasenet ovat sen kirjoittaneet.

Oppaan tavoitteena on olla mahdollisimman tiivis ja yksinkertainen esitys palkkatilas-
toinnista. Kaikki késitteet on pyritty esittdmaéan niin, ettd palkkatilastoja pystyisi kaytta-
madn vaivatta tarvitsematta olla enemmin perehtynyt tilastotieteeseen. Mukana ovat tyo-
markkina- ja neuvottelutoiminnassa kaytettavit keskeiset kasitteet.

Oppaassa olevat esimerkit perustuvat paasadntoisesti tata tarkoitusta varten Tyonan-
tajan henkilostotietojarjestelmasta (Tahti) koottuun pieneen otosaineistoon. Esimerkkien
tiedot eivit ole suoraan minkéan viraston kokonaislukuja. Esimerkit kuvaavat palkkata-
soa vuonna 2015.

Opas koostuu kolmestatoista luvusta. Johdannon jilkeen luvussa 2 esitetddn kaikelle
tilastoinnille yhteisid keskeisid tilastokdsitteitd, kuten esimerkiksi, mitd kuvaajia ja tun-
nuslukuja kdytetddn tai miten tilastolliset luokitukset toimivat. Luvuissa 3-6 paneudutaan
palkka- ja tyovoimakustannuskasitteisiin, ansiotasovertailuihin ja palkka- ja tydvoima-
kustannusten analyyseihin, ansiokehityksen mittaamiseen ja sen erilaisiin mittareihin ja
kisitteisiin. Luvussa 7 on esilld palkantarkistusten kustannusvaikutusten laskenta. Luvussa



8 tarkastellaan naisten ja miesten tasa-arvoa ja samapalkkaisuutta. Luvussa 9 kisitelladn
valtion palkkausjarjestelmid palkkatilastoinnin nakékulmasta kiinnittdmalld huomio palk-
kausjédrjestelmien muutostilanteisiin. Kymmenennessi luvussa esitetddn kdytdnnon palk-
katilastollista seurantaa valtiolla sekd keskus- ettd paikallistasolla. Luvussa 11 kerrotaan
valtion tilastoyhteistyostd sekéd keskustason ettd virastotason nakokulmasta — erityisesti
niiden saddosperusteista. Luvussa 12 kisitellaan vield lyhyesti valtion palkkatilastoinnin
erityiskysymyksid, joissa perehdytdadn mm. palkkatietojen julkisuuteen. Lopuksi tarkas-
teluun tuodaan valtion ja virastojen toiminnan tuloksellisuus. Tuloksellisuus on tarkeda
puhuttaessa palkanmuodostuksen reaalisista perusteista valtiolla.

Tarkempaan tilastolliseen kasitemadrittelyyn voi halutessaan tutustua Tilastokeskuk-
sen internet-sivuilta 10ytyvéssa tilastokoulutuksen verkko-opetuksessa (http:/www.tilas-
tokeskus.fi).

Nyt julkaistava opas on viides versio valtion palkkatilasto-oppaasta. Tilasto-oppaan
ensimmadinen versio otettiin kdytt66n vuonna 2003. Ensimmadinen péivitys oppaaseen teh-
tiin vuonna 2006, toinen vuonna 2008 ja kolmas vuonna 2011. Erona edelliseen oppaaseen
tekstin painopiste on siirtynyt palkkausjarjestelman luonnin palkkatilastollisista tarpeista
palkkatilastojen jatkuvan seurannan tarpeisiin. Edellisen oppaan luku 8 ansiokehityksen
mittaamisongelmista Tahti-ympéristossa yhdistettiin lukuun 6. Tilasto-opasta kehitetdan
tarpeen mukaan ja kdyttdjien kommenttien pohjalta. Opasta koskevia huomioita voi lahet-
taa tilastotyoryhmdn sihteerille, Juho-Pekka Jortamalle (etunimi.sukunimi@vm.fi).

Opasta voi lukea ja tulostaa valtiovarainministerion kotisivuilta osoitteesta: http://
www.ym.fi


http://www.tilastokeskus.fi
http://www.tilastokeskus.fi
http://www.vm.fi
http://www.vm.fi

2 Keskeisia tilastokasitteita

2.1 Mika on tilasto, mika on palkkatilasto?

Tilasto on kuvaus jonkin havaintojoukon numeerisesti ilmaistavista ominaisuuksista. Se
on esimerkiksi luettelo, yksi- tai moniulotteinen taulukko tai graafinen kuvaaja tietystd
ilmidalueesta, kuten henkil9stostd, tydajasta, palkoista tai tydvoimakustannuksista. Tau-
lukossa 2.1 on esimerkki yksinkertaisesta palkkatilastosta. Havaintoaineisto koostuu jou-
kosta havaintoja ja havaintojen sisdltdmistd muuttujista. Havaintoaineistona voi olla esi-
merkiksi organisaation henkildsto, jonka yksittdisia havaintoja ovat sen sisdltamaét henki-
l6t. Muuttujia ovat henkildston palkat, ikd, sukupuoli, koulutus jne.

Taulukko 2.1. Sddnnéllisen tyoajan keskimaardiset kuukausiansiot esimerkkivirastossa
koulutusasteen mukaan

Koulutusaste Saannollisen tydajan keski- Naisten = Henkil6ita ansioiden laskennassa
madrdiset ansiot, euroa/kuu- ansiot
kausi/henkilo verrat- Miehet Naiset Yhteensa
tuna
Miehet Naiset Yhteensa miehiin, jkm % Ikm % Ikm %
%-ero
Perusaste' 2559 2650 2613 3,6 27 4,6 81 10,4 108 79
Keskiaste? 2827 2628 2682 -7,0 155 26,5 420 541 575 42,3
Alin korkea-aste? 3375 2743 3316 -18,7 129 22,1 172 22,2 301 22,1
Alempi korkeakouluaste® 3408 3113 3245 -8,7 139 23,8 63 8,1 202 149
Ylempi korkeakouluaste® 5096 4533 4968 -1N,1 132 22,6 39 5,0 17 12,6
Tutkijakoulutusaste® 5256 4605 5039 -12,4 2 03 1 0,1 3 0,2
Yhteensa 3595 2797 3139 22,2 584 100 776 100 1360 100

"Kansakoulu (alempi perusaste) seké keski- ja peruskoulu (ylempi perusaste)

? Ammattikoulutasoinen ja alempitasoinen opistokoulutus ja pelkké ylioppilastutkinto

* Mm. ylemmét opistotutkinnot, kuten merkonomin ja teknikon tutkinnot

*Mm. yliopistojen ja korkeakoulujen valitutkinnot ja ammattikorkeakoulututkinnot

*Yliopistojen ja korkeakoulujen ylemmit tutkinnot, mm. entiset ylemmat kandidaattitutkinnot ja nykyiset maisterintutkinnot ja ladketieteen lisensiaatin
tutkinto

© Lisensiaatin (i lddketieteen) ja tohtorin tutkinnot



Taulukossa 2.1 naisten ja miesten ansioiden ero on kaikilla koulutustasoilla pienempi,
kuin esimerkkiviraston koko henkilostolld keskiméarin. Taulukon lukumaédrdjakaumat
osoittavat, ettd naisten koulutustaso on miesten koulutustasoa matalampi. Koulutustaso
on puolestaan suorassa riippuvuussuhteessa tehtdvien vaativuuteen ja ansiotasoon. Kun
taulukon aineistosta lasketaan ansioiden keskiarvot naisille ja miehille, miesten keskiansio
nousee paljon naisten keskiansiota korkeammalle. Tdm4 johtuu siitd, ettd miesten koulu-
tustaso on selvisti naisten koulutustasoa korkeampi. T4sta syystd naisten ja miesten kes-
kiansiot eivit ole tdysin vertailukelpoisia, koska naiset ja miehet sijoittuvat taulukon aineis-
tossa selvisti eri koulutustasoille.

Tilastoja tuotettaessa on tirkedd, ettd ne laaditaan etukdteen sovittujen, laajasti sovel-
lettujen yhtendisten kisitteiden, maaritelmien ja luokitusten mukaan. Tima takaa sen, etté
tilastoanalyysissa tietoja voidaan verrata esimerkiksi henkilostdoryhmien, organisaatioiden
ja sektoreiden valilld. Késitteet, madritelmat ja luokitukset ilmenevét virallisista tilastoista,
joissa on otettu huomioon myos kansainviliset suositukset, tyonantajien henkildstorekis-
tereistd sekd muista standardeista, kuten esim. valtion palkkatilastointiluokituksesta ja
henkilostotilinpaédtoksesta.

Tilastoissa havaintoaineistoa kuvataan lukumaéra- ja prosenttijakaumin seka tilastolli-
sin tunnusluvuin. Tunnuslukuja ovat mm. keskiarvo, keskihajonta, minimi- ja maksimiar-
vot seka fraktiilit (desiilit, kvartiilit, mediaani). Tilastoista lasketaan kehitystietoja muutos-
prosentein ja indeksoiduilla lukusarjoilla. Naitd késitellddn tarkemmin luvuissa 2.5 ja 2.8.

Tilasto voi koskea tiettyéd ajankohtaa (tilastointipéivédd) tai pidempdi aikajaksoa, kuten
kuukautta, neljinnesvuotta tai vuotta. Télloin puhutaan poikkileikkaustiedosta, joista
tyyppiesimerkkeja ovat henkildston ja palkkojen rakennetta kuvaavat tilastot. Jos tilasto
koostuu useiden perattiisten ajankohtien tiedoista, kyse on aikasarjatiedosta, jolla kuva-
taan kehitysta (esim. ansiotasoindeksit).

Jotta palkkarakenteesta ja palkkojen kehityksestd saadaan yksiloidympi kuvaus, tar-
vitaan apuna luokituksia. Palkkatilastoissa havaintoaineisto on tarpeen jakaa luokitusten
avulla pienempiin, eri tarkasteluajankohtina yhdenmukaisina pysyviin ryhmiin. Myds
tyomarkkinaneuvotteluissa ja edunvalvonnassa on sovittu palkkoja tarkasteltavan tietyilla
ryhmittelyilld. Palkkatilastoluokituksia ja niiden kaytt6d on tarkemmin kuvattu tilastotyo-
ryhmén raportissa “Palkkatilastomenetelmit ja -luokitukset, Valtion tydmarkkinalaitos,
Tilastotyoryhmai 14.3.2002”.

Kun virastoissa tehdddn vertailukelpoisia palkkatilastoja, tulee henkildtasoiseen
havaintoaineistoon tehdé seuraavia rajauksia:

o Sekd lukumadiri- ettd palkkatilastoja tuotettaessa jatetdan tarkastelun ulkopuolelle ai-
na erillispalkkioiden saajat. Erillispalkkioiden saajat toimivat sivutoimisissa palvelus-
suhteissa, joissa on kiinted kuukausipalkka tai kiinted ty6aika ja joissa ty6aika on aina
alle 20 tuntia viikossa.

o Kuukausittaisia ansiotietoja laskettaessa otetaan mukaan vain kokoaikaiset ja kuukau-
delta tdyttd palkkaa saavat. Harjoittelijat ja oppisopimussuhteiset jatetdan yleensd tar-
kastelun ulkopuolelle. Téyttd palkkaa saaviksi ei lueta tilastointiajankohtana jostain
syystd normaalia alempaa palkkaa saaneita. Syy normaalia alempaan palkkaan voi ol-



la esimerkiksi se, ettd henkil6 on tyoskennellyt vain osan kuukautta tai ollut pitkalla
sairauslomalla. Tayttd palkkaa saaviksi ei lasketa myoskadn henkiloitd, jotka ovat saa-
neet normaalia korkeampaa palkkaa. Téllainen tapaus saattaa syntyéd esimerkiksi sil-
loin, kun tyénantaja maksaa viiveelld aikaisempien kuukausien sopimus- tai muita ko-
rotuksia. TAma on merkittdva rajaus Tyonantajan henkilostotieto Tahti -jarjestelmas-
sd, jossa sovelletaan kuukausipalkoissa maksupéivaperiaatetta. Tahti-jarjestelmad on
kuvattu oppaassa jiljempana.

Jos virastossa halutaan kisitelld my0s osa-aikaisia tai osalta kuukautta palkkaa saavien
palkkatilastoja, ne on pidettéivé kokoaikaisista erillddn. Tyoaikaeroista johtuen osa-ai-
kaisten kuukausipalkat vaihtelevat normaalisti enemman kuin kokoaikaisten. Jos osa-
aikaisten kuukausipalkkatilastot haluaa tuottaa luotettavasti, ne tulee laskea jotakin
kiintead tyoaikayksikkod kohti (esim. tuntia kohti).

Palkkatilastojen laatimisessa pitdd myos valita henkilostoryhmd, jota tarkastellaan.
On valittava tarkastellaanko viraston henkilstod yhtend ryhminid, vai laaditaanko
erikseen tarkempia jaotteluita eri henkilostoryhmista. Jos virastossa on seké virka- et-
ta tyosopimussuhteisia, voi olla tarve tuottaa tilastoja myos palvelussuhdelajeittain.
Edelleen voidaan tarkastella samojen henkil6iden ansioiden kehitysté valittujen ajan-
kohtien vililld (ns. henkil6identtiset).

Virka- ja tydehtosopimusneuvotteluihin tuotettavissa palkkatulosteissa on edelld kuvat-

tujen rajausten lisdksi usein tarve laatia palkkatilastot vain neuvottelutoiminnan piirissa
olevista, tai tietyn sopimuksen piirissd olevista.

2.2 Tilastojen kaytto ja tulkinta

Palkka- ja tydvoimakustannustilastoja kiytetdan sekd virasto- ettd keskustasolla

neuvottelu- ja sopimustoiminnassa seka

henkildstévoimavarojen johtamisessa sekd organisaation kehittdmisen ja paatoksen-
teon perustana.

Tilastoja tulkittaessa on tunnettava niiden sisalto

kaytetyt kisitteet, midritelmit ja luokitukset,
aineiston kattavuus,

aineiston laatu ja siind huomioonotettavat asiat.

Tietojen tulkinnassa on lisdksi tarked tietdd, mité tilastoaineistolla on tarkoitus kuvata.

Tilastoaineistot sisdltavit tilastojen sisdltoon ja laatuun vaikuttavia tekijoitd, jotka on otet-
tava huomioon tilastoja tulkittaessa. Tarkasteluissa on tarkedtd ottaa huomioon erityisesti
rakennetekijit ja niiden vaikutus tilastoihin. Nditd on tarkasteltu luvuissa 4.7 ja 6.



2.3 Tilastolahteet ja tiedonkeruu

Henkil6sto- ja palkkatilastojen tiedot saadaan pddosin virastojen henkilostohallinnon
perustietojirjestelmistd eli erillisestd henkilostotietojarjestelmastd ja palkanlaskentajér-
jestelmasta tai niiden yhdistelmasta. Jotta néistd voidaan tuottaa tilastoja, tarvitaan lisdksi
laskenta-, raportointi- ja analyysijarjestelma. Virastojen henkilostohallinnon tietojarjes-
telmisté kerittiin vuoteen 2005 asti vuosittain marraskuulta koko valtion budjettitalou-
den henkilostod koskeva henkilotasoinen henkildrekisteri sekd koko vuotta koskeva val-
tion henkil6stén vuosirekisteri. Vuoden 2016 aikana kaikissa valtion organisaatioissa
puolustusvoimia lukuun ottamatta on otettu kdyttoon yhteinen henkildstohallinnon- ja
palkanlaskennan perustietojarjestelmd KIEKU, joka korvaa virastojen erilliset henkilos-
tohallinnon perustietojarjestelmat ja yksinkertaistaa tiedonkeruuta Tahti-jarjestelmaan.

Vuodesta 2006 alkaen valtion henkilosto- ja palkkatiedot on keritty kuukausittain Tyon-
antajan henkilostotieto Tahti -jarjestelmddn. Maksavat palkkatekijat ilmoitetaan Tahtiin
YK-palkkatekijoilld. Viraston palkanlaskentajirjestelmassd maksavien palkkatekijoiden
ohjaustiedoissa ylldpidetddn niitd vastaavia YK-palkkatekijoitd. Virastot tilaavat YK-palk-
katekijat Valtiokonttorista, jossa ylldpidetdan Tahtin YK-palkkatekijdkoodistoa. YK-palk-
katekijoiden avulla ansiot luokitellaan mm. eri ansiokasitteisiin kuuluviksi. Ansiokasitteet
muodostetaan Tahtissa.

Kukin virasto voi tuottaa kuukausittain omat palkka- ja henkilostotietonsa Tahtin eri-
laisten luokitusten ja késitteiden suhteen valinnaisilla valmisraporteilla. Virasto saa rapor-
teilla vertailutiedot erilaisilla luokituksilla omasta vertailuryhmastain (tutkimuslaitoksella
kaikki tutkimuslaitokset jne.). Vertailutiedot ovat saatavissa my6s muista virastotyyppi-
ryhmistd, hallinnonaloilta ja koko valtiolta. Tahti-jarjestelmésté virasto on saanut vuodesta
2006 alkaen palkka-, henkildsto- ja tydvoimakustannustietojen ohella

valtion palkka-analyysiraportit (VPL),

« henkildstotilinpaatoksen tunnuslukutiedot ja analyysiraportit,
« vaihtuvuustiedot,

« tyoaikatiedot sekd

o eldkoitymis- ja muut poistumatiedot.

Kunkin hallinnonalan neuvotteluviranomaiset saavat Tahti-tiedot koko hallinnon-
alastaan ja sithen kuuluvista yksittdisistd virastoista. Jos virasto ottaa kayttoonsd Tahtin
simulointisovelluksen, se voi tarvittaessa tarkastella palkkatietoja henkil6tasolla, simu-
loida erilaisten palkankorotusmallien kustannusvaikutuksia, laskea palkkausjarjestelman
soveltamisen palkka- ja tydvoimakustannusvaikutuksia sekd tehdé budjetointilaskelmia.

Valtion tydmarkkinalaitos tuottaa Tahtista tilastot, selvitykset ja tutkimukset neuvotte-
luosapuolten seki keskus- ja paikallistason valtiotyonantajien kayttoon. Tilastokeskus saa
Tahtista kdyttoonsa tarvitsemansa tiedot virallisten tilastojen tuotantoa varten.

Kansallisella tasolla tietoja saadaan Tilastokeskuksesta (sektoreittaiset palkkatilastot,
palkkarakennetilastot, tyévoimakustannustutkimukset, tydvoimakustannus-, ansiotaso-



ja kuluttajahintaindeksit sekd muut tilastot). Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimi-
kunta (TUKUSETO) tuottaa toteuma- ja arviotietoja mm. nimellisansio- ja sopimuspalk-
kakehityksestd, hintakehityksestd seka palkan ostovoimasta. Muita kansallisia tietoldhteitd
ovat konsulttiyritysten aineistot, muiden tydnantajakeskusjérjestdjen, kuten Elinkeinoel4-
mén keskusliiton (EK:n), Kuntatyénantajien (KT:n) seké tyonantajaliittojen ja tyontekija-
jarjestojen tilastot.

Kansainvalisid palkka- ja tyévoimakustannustietoja saadaan Tilastokeskuksesta, Euroo-
pan unionin tilastovirastosta Eurostatista, Pohjoismaiden ty6nantajatilastoista, OECD:n
Public Governance Committee (GOV) -yksikon tilastoista, Towers Watson Data Services:sta
sekd palkkakonsulttiyritysten aineistoista.

2.4 Tilastokuvaajat

Havaintoaineistoja kuvataan tilastotaulukoiden ja graafisten kuvioiden avulla. Yksinker-
taisin taulukko on lukumaiiréjakauma, jossa esitetddn muuttujan havainnoista muodos-
tetut luokat ja kuhunkin luokkaan kuuluvien havaintojen lukumaéra. Taulukossa 2.2 on
esimerkkiorganisaation aineistosta lasketut koko henkiloston lukumiaira- ja prosentti-
jakaumat koulutusasteen mukaan. Prosenttijakauma on taulukko, jossa esitetdan luokat
lukumaarista lasketuilla sataan summautuvilla prosenteilla (kunkin luokan lukumééran
prosenttiosuus lasketaan luokkien havaintojen lukumaéristd summatusta yhteislukumaa-
rasta).

Taulukko 2.2. Henkiloston lukumaara esimerkkivirastossa koulutuksen mukaan

Koulutusaste Lukumaardjakauma Prosenttijakauma
Perusaste’ 79 51
Keskiaste? 630 40,8
Alin korkea-aste’ 370 24,0
Alempi korkeakouluaste® 228 14,8
Ylempi korkeakouluaste® 233 151
Tutkijakoulutusaste® 3 02
Yhteensa 1543 100,0

"Kansakoulu (alempi perusaste) seké keski- ja peruskoulu (ylempi perusaste)

? Ammattikoulutasoinen ja alempitasoinen opistokoulutus ja pelkkd ylioppilastutkinto
* Mm. ylemmit opistotutkinnot, kuten merkonomin ja teknikon tutkinnot

*Mm. yliopistojen ja korkeakoulujen valitutkinnot ja ammattikorkeakoulututkinot

*Yliopistojen ja korkeakoulujen ylemmat tutkinnot, mm. entiset ylemmat kandidaatti- tutkinnot ja nykyiset maisterintutkinnot ja léketieteen lisensi-
aatin tutkinto

¢ Lisensiaatin (ei ladketieteen) ja tohtorin tutkinnot

Jakaumia kuvataan useampiulotteisesti ristiintaulukoiden avulla. Ristiintaulukoin-
nissa esimerkiksi rivimuuttujana voi olla koulutusaste ja sarakemuuttujana sukupuoli, ks.
taulukko 2.3.



Taulukko 2.3. Henkildston lukumaara esimerkkivirastossa sukupuolen ja koulutuksen mukaan

Koulutusaste Lukumaara Prosenttiosuus Sukupuolen %-jakauma
koulutusasteittain

Miehet = Naiset Yh- Miehet = Naiset Yh- Miehet = Naiset Yh-

teensa teensa teensa
Perusaste 13 66 79 2,0 74 51 16,5 83,5 100,0
Keskiaste 147 483 630 22,7 54,0 40,8 233 76,7 100,0
Alin korkea-aste 156 214 370 24,0 23,9 24,0 42,2 57,8 100,0
Alempi korkeakouluaste 158 70 228 243 78 14,8 69,3 30,7 100,0
Ylempi korkeakouluaste 173 60 233 26,7 6,7 15,1 74,2 25,8 100,0
Tutkijakoulutusaste 2 1 3 03 0,1 0,2 66,7 333 100,0
Yhteensa 649 894 1543 100,0 100,0 100,0 42, 57,9 100,0

Havaintoaineisto voidaan kuvata graafisesti diagrammein. Kuviossa 2.1 on taulukon 2.2
henkildston lukuméaratietojen pohjalta piirretty esimerkkeind kuusi diagrammia, joista
pylvds-, palkki- sekd viivadiagrammit ovat yleisimpié. Sen sijaan ympyré-, alue- ja eten-
kin sateittaiset diagrammit ovat harvemmin kéytettyja. Henkilolukuméaarien kuvaamiseen
soveltuvat parhaiten pylvis-, palkki- ja ympyriadiagrammit. Esimerkisséd olevien muuta-
mien peruskuvioiden lisaksi on olemassa lukuisa madra muita usein monimutkaisempia
graafisia kuvaajia. Mukautetuissa kuvioissa voidaan asioita kuvata erilaisin graafein, esi-
merkiksi samassa kuviossa pylvdin ja viivoin. Kuviot voidaan tehdd my6s moniulotteisesti.
Padsdantond kuitenkin on, ettd graafisten kuvaajien pitdisi olla pelkistettyja, jotta ne olisi-
vat mahdollisimman havainnollisia ja helposti tulkittavissa. Kuvion taytyy myos soveltua
kuvattavan ilmion havainnollistamiseen.



Kuvio 2.1. Esimerkkeja tavallisimmista graafisista kuvaajista
Palkkidiagrammi

Pylvasdiagrammi
Henkiloston lukumaara Henkiloston lukumaara
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2.5 Tunnusluvut

Analysoitaessa yksityiskohtaisemmin havaintoaineistoa siitd tuotetaan tunnuslukuja, esi-
merkiksi keskilukuja ja hajontalukuja.

Keskiluvut

Yleisin tilastoissa kaytetty keskiluku on keskiarvo. Kokonaiskuvan saamiseksi tarvi-
taan myos muita keskilukuja. Néitd ovat mm. alakvartiili, mediaani ja yldkvartiili. Myos
minimi- ja maksimiarvo esitetddn usein tilastoissa. Jaljempana esitetddn ndiden tunnuslu-
kujen maaritelmid. Keskilukuja havainnollistetaan kuviossa 2.2 esimerkkiviraston aineis-
tolla, jossa muuttujana on saannoéllisen tydajan kuukausiansio, ja havaintoina ovat yksit-
taisten henkil6iden ansiot. Keskiluvut ansiokisitteittdin ilmenevét taulukosta 2.4. Varsi-
naisissa palkka-analyyseissa palkkojen jakaumaa voidaan tarkastella havainnollisemmin
kuvion 2.3 tavoin, jossa esimerkkiviraston henkiloston jakaantumista on tarkasteltu tulo-
luokittain.

Jaljempéna olevissa ansiotarkasteluissa ja tunnuslukujen laskennassa havaintoaineisto
koostuu esimerkkiviraston henkildisté, jotka ovat kokoaikaisia ja saaneet tayttd palkkaa
koko kuukaudelta. Mukana ei ole yleensd myoskdan harjoittelijoita eikd oppisopimussuh-
teisia. Ndin tulee menetelld ansiotasoanalyyseissé ja tehdd tarvittaessa lisdrajauksiakin.
Puhuttaessa organisaation henkiloston madrastd on huomattava, ettd kyseessa on eri luku-
madrd kuin keskiansioiden laskennassa mukana olevien henkiléiden lukumaara.

Aritmeettinen keskiarvo on muuttujan havaintojen arvojen summa jaettuna havain-
tojen lukumaéralla. Esimerkiksi sadannoéllisen tyoajan keskiméaraiset kuukausiansiot (kes-
kipalkka) lasketaan jakamalla laskennassa mukana olevien henkildiden ko. kuukauden
saannollisen ty6ajan ansioiden summa ko. henkiléiden lukumaéarilla. Laskentaan otetaan
mukaan kokoaikaiset, kuukaudelta tiyttd palkkaa saaneet. Mukaan ei oteta harjoittelijoita
eikd oppisopimussuhteisia.

Painotettu keskiarvo on muuttujan havaintojen (tai niistd muodostettujen havainto-
luokkien) arvojen ja niiden painoarvojen tulojen summa jaettuna havaintojen (tai niista
muodostettujen havaintoluokkien) painoarvojen yhteenlasketulla summalla. Henkilston
lukumaari tietyssd henkilostoryhmiéssd on tyypillisesti kdytetty painoarvo.

Moodi (ns. tyypillinen arvo) on muuttujan havainnon arvo, joka on kaikkein yleisin eli
esiintyy havaintojoukossa useammin kuin mikadn muu arvo. Esimerkiksi havaintojoukon
1,2,2,2,3,4,4,5 moodi on 2.

Mediaani on muuttujan suuruusjirjestykseen asetettujen havaintojen keskimméinen
arvo (50. prosentin piste/(fraktiili)), kun havaintojen lukumééra on pariton. Jos havainto-
jen lukumaiira on parillinen, mediaani on kahden keskimmaiisen havainnon keskiarvo.

Alakvartiili (Q1) on muuttujan suuruusjirjestykseen asetettujen havaintojen arvo
kohdassa, jonka alapuolelle jad 25 prosenttia havainnoista (25. prosentin piste/(fraktiili)).

Yldkvartiili (Q3) on muuttujan suuruusjirjestykseen asetettujen havaintojen arvo
kohdassa, jonka alapuolelle jdd 75 prosenttia havainnoista (75. prosentin piste/(fraktiili)).



Desiilit ovat 10. prosentin, 20. prosentin, ... , 90. prosentin pisteitd/(fraktii

prosenttia havainnoista.

Minimi on muuttujan havaintojen kaikkein pienin arvo eli esimerkkikuviossa kaik-

kein pienin ansio.

Maksimi on muuttujan havaintojen kaikkein suurin arvo eli esimerkkikuviossa kaik-

kein suurin ansio.

Kuvio 2.2. Esimerkkiviraston henkiléiden saannéllisen tydajan ansioiden jakauma ja
havainnoista lasketut keskiluvut

Saannollisen ty6ajan ansio, euroa/kk/henkild

6000 Maksimi 7277

5500
5000
4500

4000

3500 Mediaani2481e .
Alakvartiili 2358 Moodi2437 e Keskiarvo 2843
3000 J

2500 Minimi 1493 e

2000
1500
1000

500

Ylakvartiili 3024 e

Havainnon jarjestysnumero

Taulukko 2.4 . Esimerkkiviraston aineistosta lasketut eri ansiokasitteiden keskiluvut
(ansiokasitteiden sisalto on kuvattu luvussa 4)

Keskiluku

Minimi
Alakvartiili
Mediaani
Moodi
Keskiarvo
Yidkvartiili
Maksimi

Kuukausiansiot, euroa/henkilé

Saannollisen Kokonaisasio Ansiot
tyoajan ansiot tulospalkkioineen yhteensa
1493 1514 1526
2358 2421 2535
2481 2558 2684
2437 2437 2582
2863 2928 3065
3024 3096 3251
727 7558 7568

leja). Naita
kutsutaan 1., 2., ..., 9. desiileiksi. 1. ja 9. desiili ovat kdytetyimmat. Esimerkiksi 1. desiili
(alin desiili) on muuttujan suuruusjdrjestykseen asetettujen havaintojen arvo kohdassa,
jonka alapuolelle jad 10 prosenttia havainnoista jne. ja 9. desiili (ylin desiili) on muuttu-
jan suuruusjérjestykseen asetettujen havaintojen arvo kohdassa, jonka alapuolelle jaa 90



Kuvio 2.3. Esimerkkiviraston henkildiden saannollisen tyoajan ansioiden jakauma
tuloluokittain

450
200 Alakvartiili 2358 e

Mediaani 2481 e
350 \

300 p
Keskiarvo 2863 e
250

200
150
100
50
0

Ylakvartiili 3024 e

Henkil6a

-2000
2001-2200
2201-2400
2401-2600
2601-2800
2801-3000
3001-3200
3201-3400
3401-3600
3601-3800
38014000
4001-4200
42014400
4401-4600
4601-4800
4801-5000
5001-5200
5201-5400
5401-5600
5601-5800

5801-

Euroa/henkil6/kuukausi

Hajontaluvut

Hajontaluvut kertovat, miten havainnot poikkeavat keskiarvosta. Mitd pienempi hajonta
on, sitd lahempand keskiarvoa havainnot ovat ja sitd paremmin keskiarvo kuvaa tutkitta-
vaa jakaumaa. Jos taas hajontaluvut ovat suuret, niin keskiarvon lisaksi kuvaajina tarvi-
taan edelld méadriteltyja mediaania, kvartiileja ja desiileja.

Hajontaluvuista tavallisimmin kédytettyja ovat keskipoikkeama, keskihajonta ja vari-
anssi. Taulukossa 2.5 on esitetty esimerkkiviraston hajontaluvut.

Taulukko 2.5. Esimerkkiviraston aineiston eri ansiokasitteista laskettuja hajontalukuja

Hajontaluku Kuukausiansiot, euroa/henkilo
Saannollisen Kokonaisasiot Ansiot
tydajan ansiot tulospalkkioineen yhteensa
Keskihajonta 829 835 880
Keskipoikkeama 614 619 650

Varianssi 688 006 698 039 773 559



Keskipoikkeama on yksittdisten havaintojen keskiarvosta laskettujen erotusten itseis-
arvojen aritmeettinen keskiarvo, ks. alaviite'.

Varianssilla kuvataan muuttujan havaintojen vaihtelua, ks. alaviite?.
Ottamalla varianssista neliéjuuri saadaan laskettua muuttujan havaintojen keskiha-
jonta eli standardipoikkeama, ks. alaviite®. Tdma on yleisimmin kaytetty hajonnan mittari.

Keskipoikkeaman laskentakaava:

n

5 —
i=1 |Xi x |

n

Keskipoikkeama =

X; =muuttujan havainnoniarvo.i=1, 2, ..., n,jossa n on havaintojen lukumaara.

2 Varianssin laskentakaava:

n

)3 (x; - x)?2
Varianssi = i=1

n-1

X; = muuttujan havainnoniarvo.i=1, 2, ..., n,jossa n on havaintojen lukumaara.

X = muuttajan keskiarvo

n = muuttujan havaintojen lukumaara

®  Keskihajonnan laskentakaava:

(x; - x)2

EMD

Keskihajonta =
(standardipoikkeama) P

X; = muuttujan havainnoniarvo.i=1,2, .., n,jossa n on havaintojen lukumaara.

X = muuttajan keskiarvo

n = muuttujan havaintojen lukumaara



Normaalijakauma

Normaalijakauma on tavanomaisin teoreettinen satunnaisilmididen kuvaaja. Tama
ns. Gaussin kédyrda on muodoltaan symmetrinen. Jakauma on yksihuippuinen. Huipun
kohdalla on jakauman moodi ja mediaani eli huipun molemmin puolin on yhtd paljon
havaintoja. Suurin osa havainnoista sijoittuu huipun ympérille, kuten kuviosta 2.4 ilme-
nee. Monet luonnonilmiét noudattavat normaalijakaumaa. Esimerkiksi aikuisten ihmis-
ten pituus vaihtelee normaalijakauman mukaan. Keskimittaisia on kaikkein eniten, ja eri-
tyisen pitkid ja lyhyitd hyvin vdhan.

Kuvio 2.4. Normaalijakaumaa noudattavien muuttujan arvojen jakauma

68 Po
Std. Dev. = 1,00
Mean =0,0
95Pb \
’/ 99,7[%
1 1
-3,0 -2,0 -1,0 0,0 1,0 2,0 3,0

2.6 Tilastolliset riippuvuudet

Perusteellisissa palkkatilastoanalyyseissa tarkastellaan yksityiskohtaisemmin, mista teki-
joistd esimerkiksi ansioiden vaihtelu selittyy. Tdhan tarkasteluun soveltuvat monimuuttu-
jamenetelmat, joista yleisesti kdytetty on regressioanalyysi.



Regressioanalyysi

Regressioanalyysin perustana on regressiomalli, joka kuvaa esimerkiksi sitd, miten pal-
kanmuodostukseen vaikuttavat tekijét selittavat henkildiden palkkojen vaihtelua (ks. ala-
viitteestd esimerkki regressiokaavasta?). Tdllaisessa regressiomallissa selitettdvand muut-
tujana voisi olla esimerkiksi keskimaédrdinen sadnnollisen tydajan kuukausiansio (euroa/
kk/henkil6) ja selittivind muuttujina henkildiden tehtdvien vaativuus (numeerisesti
ilmaistu ty6n vaativuusluokka), ikéd (vuotta), koulutustaso (numeerisesti ilmaistu koulu-
tustasoluokka) ja sukupuoli (1=nainen ja 0=mies).

Regressiomallin tuottamisen edellytyksend on, ettd kéytettdvissa on yksiloaineisto (esi-
merkiksi henkilopohjainen) ja ettd sen muuttujat on ilmaistu numeerisessa muodossa joko
jatkuvalla vdlimatka-asteikolla (esim. ikd) tai luokka-asteikolla (esim. sukupuoli). Usein
muuttujien yhteydet eivit ole suoraviivaisia vaan kéyraviivaisia, jolloin mallin muuttujat
esimerkiksi ilmaistaan joko kokonaan tai osittain logaritmisesti tai muulla tavoin muun-
nettuina. Regressiomallin muuttujista voidaan muodostaa uusia muuttujia mm. muuttujien
muotoa edelleen muuttamalla, esim. muuttamalla kddnteisluvuksi jne.

Mallien kéyttokelpoisuutta ja "hyvyytta” tarkastellaan kokonaiskorrelaatiokertoimien
avulla. Jos esimerkiksi edelld esitetyn tapaisessa regressiomallissa kokonaiskorrelaatioker-
toimen neli6 on 0,80, niin sddnnoéllisen tydajan ansioiden vaihtelusta saadaan selitettya
80 % (= 0,80*100). Taman laskennan jalkeen jad palkkaerosta jéljelle viela 20%, joka selit-
tyy tekij6illd, jotka eivit olleet mukana regressioanalyysissé. Jotta mallit olisivat kayttokel-
poisia, niilta edellytetdan suhteellisen suuria selitysosuuksia.

Kuviossa 2.5 on tarkasteltu sitd, mitka tekijat selittavat esimerkkiviraston henkilos-
ton 828 euron sdannollisen tydajan ansioiden vaihtelua (mallissa on hieman rajatumpi
aineisto kuin edempéna tunnuslukujen laskennassa, minka vuoksi tunnusluvut poikkea-
vat). Kokeilujen jalkeen mallin selittdviksi muuttujiksi valittiin henkildston vaativuustaso,
koulutusaste, henkilokohtainen suoritus (henkilkohtaisen palkanosan %-osuus tehtéva-
kohtaisesta palkasta) sekd sukupuoli (1=nainen, 0=mies). Kaikkien muiden muuttujien
riippuvuudet sddnnollisen tydajan ansioihin (regressiokertoimet) olivat positiivisia, paitsi
sukupuolen (=nainen) riippuvuus oli negatiivinen (naisten ansiot olivat matalammat kuin
miehilld). Esimerkkivirastossa ansioiden vaihtelusta saatiin selitettyd 91 prosenttia, joten
mallin sisdltimattomien muuttujien (tekijoiden) selitysosuus oli vain 9 prosenttia. Suurin
ansioiden vaihtelun selittdjd oli tehtdvien vaativuus (70,8 %). Sddnnollisen tydajan ansioiden
vaihtelusta koulutusaste selitti 10,3 %, henkilokohtainen suoritus 7,2 % ja sukupuoli 2,6 %.
Kaikkien muuttujien riippuvuudet sddnnollisen tydajan ansioon olivat t-testilld mitattuna
tilastollisesti erittdin merkitsevia.

4 Lineaarinen (suoraviivainen) regressiomalli voidaan esittda seuraavasti:
y=b,+bx, +bx,+..+b x,
jossa y on selitettdva eli riippuva muuttuja,
X, X, ..., Xn ovat selittdvia eli riippumattomia muuttujia ja

b, b, b, ..,b ovat mallin parametreja (b0 on vakiotermi).



Kuvio 2.5. Esimerkkiviraston aineistosta regressiomallilla lasketut saannéllisen tyoajan
ansioiden vaihtelua kuvaavien tekijoiden selitysosuudet (muuttujan selitysosuus saannallisen
tydajan ansioiden vaihtelusta, %)

2,6 [l Vaativuustaso
@ Koulutusaste
O Henkildkohtainen suoritus
W Sukupuoli(nainen)

@ Mallin ulkopuolisten muuttujien
selitysosuudet

Regressioanalyyseja on kdytetty mm. palkansaajaryhmien ja sukupuolten palkkaeroja
selvittavissa tutkimuksissa. Palkkojen tasa-arvoselvityksissa regressiomalleihin perustu-
valla rakenteellisista tekijoistd johtuvien tilastollisten erojen eliminointimenetelmalld on
ansioiden vaihtelusta eliminoitu muiden perusteltuja palkkaeroja aiheuttavien tekijoiden
kuin sukupuolen vaikutukset (sukupuoli ei ole perusteltu palkkaeroja aiheuttava tekiji).

Tissd esitetyssd regressiomallissa sukupuoli (=nainen) selitti séannoéllisen tyajan ansi-
oiden vaihtelusta 2,6 prosenttia ja regressiokerroin oli negatiivinen eli miesten ansiot olivat
naisten ansioita hieman korkeammat, ks. kuvio 2.5. Sddnnéllisen tydajan ns. laatupuhdista-
mattomat eli rakenteellisten tekijoiden vaikutukset sisdltavit ansiot olivat naisilla esimerk-
kivirastossa 22,2 prosenttia matalammat kuin miesten ansiot (ks. taulukko 2.1). Kun laatu-
puhdistus muiden muuttujien vaikutuksista tehdddn regressioanalyysin tulosten perusteella
(ks. kuvio 2.5), niin naisten palkkaero miehiin pienenee 3,3 prosenttiin.

Korrelaatioanalyysi

Muuttujien tilastollisia yhteyksid/riippuvuuksia voidaan tarkastella korrelaatiokerrointen
avulla. Korrelaatiot vaihtelevat -1:std +1:een. Muuttujien riippuvuus/yhteys on sitd suu-
rempi, mitd ldhempédnd numeroa 1 korrelaatiokertoimen itseisarvo on (muuttujan kor-
relaatiokerroin itseensd on 1). Korrelaatiokerroin (kuten myos regressioyhtdlon selitta-
vien muuttujien kerroin) on positiivinen, jos muuttujien riippuvuus on yhdensuuntainen
(esim. ansio ja tyon vaativuus — vaativuuden kasvaessa my0s ansiot nousevat). Vastaavasti
korrelaatiokerroin (kuten myos regressioyhtdlon selittdvien muuttujien kerroin) on nega-
tiivinen, jos muuttujien riippuvuus on vastakkainen (esim. ansio ja nainen: naisilla ansiot
ovat yleensd hieman miehid matalammat). Mallien hyvyyttd ja muuttujien vilisid yhteyk-
sid voidaan tarkastella mm. t- ja F-testien avulla.



Jakaumien tarkastelu

Kiyttokelpoinen tapa analysoida aineistoja on tarkastella niiden muuttujien jakaumia.
Esimerkiksi henkilokohtaisen palkan médraavit arviointitulokset noudattavat isoissa
henkilostoryhmissd useimmiten normaalijakaumaa, jossa hyvié ja huonoja arviointitu-
loksia on vahiten ja keskimidriisid ja sen ldhella olevia arviointituloksia on kaikkein eni-
ten, ks. kuvio 2.6. Oletetaan, ettd “oikea” arviointitulos noudattaisi normaalijakaumaa.
Arvioinnit tulee tehdd oikein ja objektiivisesti eikd niitd saa védkisin pakottaa esimerkiksi
normaalijakaumaan. Jos jakauma on vino oikealle, arvioinnit on tehty alapainotteisesti.

Jos jakauma on taas vino vasemmalle, arvioinnit on tehty yldpainotteisesti.

Kuvio 2.6. Mielivaltainen esimerkki henkilokohtaisen palkan osan arviointituloksista kolmessa

samansuuruisessa yksikossa

20
18
16
14
12
10

8

Henkiloiden lukumaarat
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Arviointitulokset (vaihteluvali 1-5)

2.7 Aikasarjat

Aikasarjoilla tarkoitetaan useampia ajankohtia tai aikajaksoja koskevia tilastotietoja. Tyy-
pillisimpié aikasarjoja ovat esimerkiksi palkka- ja hintaindeksit, joiden aikasarjat ulottu-

vat jopa 100 vuoden taakse.

Kuluttajahintaindeksi lasketaan kuukausittain. Neljainnesvuosi-indeksit lasketaan nel-
jannesvuosien sisaltdmien kuukausien kuluttajahintaindeksien aritmeettisena keskiarvona.
Vastaavasti vuosi-indeksit lasketaan vuoden siséltdmien kuukausien kuluttajahintaindek-

sien aritmeettisena keskiarvona.

Palkansaajien ansiotaso- ja ty6voimakustannusindeksit lasketaan neljannesvuosittain.
Vuosi-indeksit lasketaan neljannesvuosi-indeksien aritmeettisena keskiarvona. Myos muut
ansioita kuvaavat indeksit, kuten reaaliansiotasoindeksit ja sopimuspalkkaindeksit, laske-

taan neljannesvuosittain ja vuosittain.

Henkiloston mairaa ja erilaisia ominaisuuksia kuvataan myos useampien vuosien aika-

sarjoina.

4,5

Normaalijakauma

=—\/inojakauma (arvioitu
alakanttiin)

=@~ \Vinojakauma (arvioitu
ylakanttiin)



2.8 Indeksointi

Indeksien laskennassa valitaan perusvuosi, josta laskenta aloitetaan. Tiltd perusvuodelta
kirjataan tutkittavan asian arvot sekd usein myos laskennassa kdytettdvat painoraken-
teet. Perusvuodelle annetaan arvoksi sata. Esimerkiksi palkansaajan ansiotasoindeksid
laskettaessa indeksiryhméan indeksin tietyn laskenta-ajankohdan sdannéllisen tydajan
rahaméiriisid keskiansioita verrataan perusvuoden vastaavaan rahaméairiiseen ansioon.
Niin muodostuu indeksisarja, jossa perusvuoden indeksi on 100, johon muiden ajankoh-
tien indeksit suhteutetaan. Taulukko 2.6 havainnollistaa palkansaajien ansiotasoindeksié
2010=100.

Palkkojen kehitystd kuvaavat sektorikohtaiset ansiotasoindeksit, joilla kaikilla on sama
perusvuosi tai perusajankohta (= 100), eivit kerro mitadn palkkojen tasojen eroista, vaan
ainoastaan palkkojen kehityksesti ja kehityksessé olevista eroista.

Taulukko 2.6. Ansiotasoindeksi 2010=100 sektoreittain, kuukausi- ja tuntipalkkaiset yhteensa

Vuosi Valtio Kunta Yksityinen Yhteensa
indeksi muutos indeksi muutos indeksi muutos indeksi muutos
edell. vuo- edell. vuo- edell. vuo- edell. vuo-
desta, desta, desta, desta,

% % % %

2010 100,0 100 100 100

2011 103,7 3,7 103 3 102,5 2,5 102,7 2,7

2012 107,7 39 106,7 3,6 105,6 3 106 3,2

2013 109,9 2 108,5 17 107,9 2,2 108,2 2,1

2014 12,0 19 109,3 0,7 109,7 1,6 109,8 14

2015* 13,7 1,6 10,2 0,8 ma 13 ma 1,2

Keskim. vuosimuutos-% "

10-15 2,6 2,0 21 2,1

* Ennakkotieto

Lahde: Tilastokeskus, palkansaajien ansiotasoindeksit (ATl 2010=100)

UEsimerkiksi valtion vuosimuutosprosentti 4,5 % vuosina 2005-2010 lasketaan excel -kaavasta:
(((124,8/100,0)7(1/(2010-2005)))-1)*100 = 4,5 % (A on potenssiinkorotusmerkki)

Mikd tahansa indeksisarja tai muu lukusarja (vaikka henkildstén mééri) voidaan indek-
soida siten, ettd tietty ryhmd tai tilastointiajankohta valitaan vertailun perustaksi. Esimer-
kiksi taulukon 2.6 ansiotasoindeksin 2010=100 sarja voidaan esittda siten, ettd miké tahansa
vuosi valitaan perusajankohdaksi. T4td kuvaamaan on taulukossa 2.7 valittu perusajan-
kohdaksi vuosi 2012. Uudelleenindeksointi on tehty sektoreittain jakamalla ko. sektorin
kunkin vuoden taulukosta 2.6 ilmenevé indeksiarvo sektorin vuoden 2012 indeksiarvolla
ja kertomalla saatu osamdiré luvulla 100. Esimerkiksi valtion vuoden 2011 indeksiluku
96,3 taulukossa 2.7 on laskettu seuraavasti: 96,3 = 103,7/107,7*100 (huom. taulukkojen 2.6,
2.7 ja 2.9 laskennassa on mukana useampia desimaaleja, joten taulukkojen pyoristetyista
luvuista lasketut luvut saattavat poiketa hieman tarkoilla luvuilla lasketuista).



Taulukko 2.7. Ansiotasoindeksi 2010=100 sektoreittain, kuukausi- ja tuntipalkkaiset yhteensa
(ansiotasoindeksi on skaalattu siten, ettd vuotta 2012 merkitdan 100:l1a)

Vuosi Valtio Kunta Yksityinen Yhteensa
indeksi muutos indeksi muutos indeksi muutos indeksi muutos
edell. vuo- edell. vuo- edell. vuo- edell. vuo-
desta, desta, desta, desta,
% % % %
2010 92,9 93,7 94,7 94,3
201 96,3 3,7 96,5 3 971 2,5 96,9 2,7
2012 100,0 39 100,0 3,6 100,0 3 100,0 32
2013 102,0 2 101,7 17 102,2 2,2 102,1 2]
2014 104,0 1,9 102,4 0,7 103,9 16 103,6 14
2015* 105,6 1,6 103,3 0,8 105,2 13 104,8 1,2

* Ennakkotieto

Léhde: Tilastokeskus, palkansaajien ansiotasoindeksit

Esimerkiksi sektorikohtaisia euromaariisia ansiotasoja voidaan verrata merkitsemalld
jonkin sektorin ansiot sadaksi, kuten taulukossa 2.8 valtio=100. Indeksoiduista sarjoista
nihdédan havainnollisesti, kuinka paljon (%) muiden sektoreiden eri henkildstéryhmien
ansiotaso on keskimaérin suurempi tai pienempi kuin valtiolla. Taulukossa 2.8 esimerkiksi
teollisuuden tuntipalkkaisilla ansiot ovat 22,5 prosenttia pienemmat (77,5 - 100 = - 22,5)
ja rahoituksessa 16,0 prosenttia suuremmat (116,0 - 100 = 16,0) kuin valtion henkilostolla.

Taulukko 2.8.Keskimaaraiset saannollisen tydajan kuukausiansiot eri sektoreilla vuonna 2011

Sektori Euroa/kk/henkild Indeksi, valtio=100
Kaupan tuntipalkkaiset 2839 75,2
Teollisuuden tuntipalkkaiset 2926 77,5
Kunta yhteensd 3034 80,3
Kaupan kuukausipalkkaiset 3466 91,8
Yksityinen sektori yhteensa 3533 93,5
Valtio yhteensa 3771 100,0
Teollisuuden kuukausipalkkaiset 4324 14,5
Vakuutus 4345 1151
Rahoitus 4382 116,0

" Tilastokeskuksen palkansaajien ansiotasoindeksin ansiotiedot vuoden 2011 ensimmaiselta vuosineljannekseltd (Korotettu ansiotasoindeksilla vastaa-
maan vuoden 2015 tasoa). Luvut ovat vain suuntaa antavia eika siten virallisia ansiotasotietoja

Taulukossa 2.9 ja kuviossa 2.7 on tarkasteltu eri sektoreiden ansiokehitystd vuosina
2010-2015 palkansaajien ansiotasoindeksin 2010=100 mukaan siten, ettd sektorikohtaisia
ansiokehityksid on verrattu kaikkien palkansaajien keskimédrdiseen ansiokehitykseen.
Indeksointi on tehty siten, ettd taulukon 2.6 kunkin sektorin ko. vuoden indeksi on jaettu
ko. vuoden palkansaajat yhteensa indeksillé, ja kerrottu nédin saatu osamaéré luvulla 100.
Esimerkiksi kunnan indeksiluku 100,3 vuonna 2013 on laskettu jakamalla kunnan indek-



siluku yhteensé indeksiluvulla, ja kertomalla saatu osaméara luvulla 100 (108,5/108,2*100
=100,3). Téllaista indeksointia laskettaessa kaikilla sektoreilla pitaé olla saman perusvuo-
den (Téssé tapauksessa 2010=100) indeksisarja.

Taulukko 2.9 ja sithen liittyvd kuvio 2.7 kertovat, kuinka paljon valtion, kunnan ja yksi-
tyisen sektorin indeksien osoittama ansiokehitys on ollut pienempaé tai suurempaa kuin
kaikilla palkansaajilla keskimaérin. Esimerkiksi valtiolla ansioiden nousu on vuosina 2010-
2015 ollut 2,3 prosenttiyksikkod suurempi kuin kaikilla palkansaajilla.

Taulukko 2.9. Ansiotasoindeksi 2010=100 sektoreittain, kuukausi- ja tuntipalkkaiset yhteensa
(ansiotasoindeksi on indeksoitu siten, ettd kaikkia palkansaajia merkitaan 100:lla)

Vuosi indeksi indeksi indeksi indeksi
Valtio Kunta Yksityinen Yhteensa
2010 100,0 100,0 100,0 100,0
2011 101,0 100,3 99,8 100,0
2012 101,6 100,7 99,6 100,0
2013 101,6 100,3 99,7 100,0
2014 102,0 99,5 99,9 100,0
2015* 102,3 99,2 100,0 100,0

* Ennakkotieto

Lahde: Tilastokeskus

Kuvio 2.7. Eri sektoreiden ansiokehitys verrattuna kaikkien palkansaajien ansiokehitykseen
2010=100
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Kuviossa 2.8 on tarkasteltu eri sektoreiden ansiokehitysta verrattuna kaikkien palkan-
saajien ansiokehitykseen vuosina 2005-2015 (tarkastelussa vuosi 2005=100). Kuviosta ndh-
dédn, ettd tarkasteluajankohdan ja sadaksi merkittédvin perusajankohdan valinta muuttaa
ansiosuhteiden kuvaa.

Kuvio 2.8. Eri sektoreiden ansiokehitys verrattuna kaikkien palkansaajien ansiokehitykseen
2005=100
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* Ennakkotieto

2.9  Muutosten kuvaajat

Ansioiden ja henkiléstdémaarien muutoksia kuvataan absoluuttisten méarien (lukumaara,
euromadrd jne.), indeksisarjojen ja prosentuaalisten muutosten avulla, ks. taulukot 2.6,
2.7 ja 2.9 sekd kuviot 2.7 ja 2.8. Graafisesti muutoksia voidaan kuvata mm. viiva-, pylvis-
ja pistediagrammeilla. Muutoksia analysoitaessa on tirkedd ottaa huomioon muutoksen
suuruus ja suunta.

Esimerkiksi lukujen 103,4 ja 110,9 prosenttimuutos (prosenttimuutos 103,4:sté) laske-
taan kaavalla:

(1051034) , 45990 75
103,4 103,4

*100%= 7,3%

Kaava voidaan kirjoittaa myos muodossa ((110,9/103,4)-1) * 100. Tama on helpompi kir-
joittaa kaavaksi esimerkiksi Excel-taulukoihin. Joskus on hyédyllistd laskea my6s indek-
silukujen, lukuméarien, ja ansioiden keskiméérdinen vuosimuutosprosentti kahden ajan-
kohdan vililla, ks. kaava alaviitteessa’.

5 Keskimaardinen vuosimuutosprosentti = (((Bxxxn/Bxxx0)A(1/(xxxn-xxx0)))-1)*100,

jossa Bxxxo = tunnusluvun arvo vertailujakson alkuvuonna xxxo,
Bxxxn = tunnusluvun arvo vertailujakson loppuvuonna xxxn,
A = potenssiinkorotusmerkki,
xxxo = vertailujakson alkuvuosi ja
xxxn = vertailujakson loppuvuosi.



2.10 Palkkatilastoluokitukset

Palkkatilastoluokituksia ja niiden kdytt6d on tarkemmin kuvattu tilastotyéryhméan rapor-
tissa "Palkkatilastomenetelmat ja -luokitukset, Valtion tyomarkkinalaitos, Tilastotyo-
ryhmai 14.3.2002”. Valtion tilastoissa palvelusuhteen mukaan henkil6sté voidaan jakaa
esimerkiksi

o virka- ja tyésopimussuhteisiin,

o kuukausi- ja tuntipalkkaisiin,

+ koko- ja osa-aikaisiin seka

o vakinaisiin ja maardaikaisiin.

Henkildsto voidaan edelleen luokitella taustamuuttujien, kuten

o sukupuolen,

e idnja

« koulutusasteen mukaan.

Ansiotasotarkasteluissa ja neuvottelutoiminnassa tyypillisia luokitteluja ovat
« nimike,

o ammattiryhmd (ISCO-ammattiryhmaluokitus, VPL:n tehtdvitaso- tai tilastoperhe-
luokitus), viraston oma vaativuusluokitus tai VPL:n vaativuustasoluokitus.

Organisaatioon liittyvid ryhmittelyja ovat esimerkiksi
o yksikko,
o organisaatio/yritys ja

o toimiala.

Sektoreiden viliset tilastot tuotetaan useimmiten erikseen valtiolta, kunnalta ja yksi-
tyiseltd sektorilta. Yksityinen sektori voidaan edelleen luokitella teollisuuteen, palveluihin,
kauppaan jne.. Tarkastelut voidaan tehdd myos tarkemmilla toimialaluokituksilla, kuten
teollisuus, rakentaminen, rahoitus, kauppa ja kuljetus tai vield tarkemmilla toimialaluoki-
tuksilla (vrt. Tilastokeskuksen palkansaajien ansiotasoindeksi).

2.11 Aineisto — kokonaisaineisto vai otanta

Palkkatilastoinnin ja sen analysoinnin tietoaineistona voi olla joko kokonaisaineisto tai
siitd poimittu otos. Tyypillinen kokonaisaineisto on organisaation tietyilld valintakri-
teereilld valittu koko henkildsto ja sitd koskevat muuttujat. Kokonaisaineistoa kutsutaan
havaintoaineiston perusjoukoksi.



Perusjoukosta voidaan poimia eri tavoin tilastollisia otoksia, joista tyypillisimmat ovat
o yksinkertainen satunnaisotos,
o ositettu satunnaisotos ja

o harkinnanvarainen otos.

Yksinkertainen satunnaisotos poimitaan esimerkiksi satunnaisluvuin jarjestykseen ase-
tetusta perusjoukosta. Otoksen koko médritelldan etukéteen. Otos poimitaan satunnaisjar-
jestykseen asetetun perusjoukon havainnoista tasavilisin valinnoin. Jos esimerkiksi 1 000
havainnon satunnaisluvuin jérjestykseen asetetusta perusjoukosta poimitaan 10 prosen-
tin otos, otokseen valitaan joka kymmenes havainto eli 100 havaintoa. Otokset poimitaan
yleensd sitd varten tehtyjen tietokoneohjelmien avulla.

Ositetussa otannassa perusjoukko ositetaan ryhmiin, joista kaikista poimitaan halutun
suuruinen otos. Tdlld varmistetaan se, ettd kaikista ryhmistd saadaan otokseen valituksi
riittdvésti havaintoja. Ryhmina voivat olla organisaation yksikot tai henkilostoryhmat tai
muut muuttujaluokat kuten iké, koulutus tai sukupuoli. Jos em. esimerkin 1 000 havain-
non perusjoukko koostuu kahdesta yksikostd, jossa toisessa on 300 henkilda ja toisessa
700 henkil6d, niin yksikkoperusteisessa 100 havainnon ositetussa otannassa pienemmésté
yksikostd valitaan 30 henkil6d ja suuremmasta yksikostd 70 henkilod. Otannan sddnnoista
poiketen kaikista osajoukoista, riippumatta niiden perusjoukon koosta, voidaan valita jos-
kus otokseen yhtd monta havaintoa eli esimerkissd molemmista ryhmista 50 havaintoa.

Harkinnanvaraisessa otannassa otoksen havainnot valitaan otoksen valitsijan harkin-
nan mukaan, jossa siindkin tarvitaan perusteltuja valintakriteereita.

Satunnaisesti tai ositetusti valittujen otosten on tarkoitus pienoiskoossa kuvata koko
perusjoukkoa. Absoluuttisesti kuvattavien ilmididen (esim. henkilostomaarat, palkkasum-
mat) osalta otostiedot korotetaan perusjoukon tasolle. Eli jos on 10 prosentin otos, sen abso-
luuttiset luvut saadaan vastaamaan perusjoukkoa kertomalla otostulokset kertoimella 10.

Otoksissa on aina se riski, etteivdt ne kuvaakaan todellista perusjoukon tilannetta. Orga-
nisaatiokohtaisten palkka- ym. tilastojen laadinnassa ei kannata kéyttda otoksia, koska hen-
kilgstotietojarjestelmiin on keratty koko aineisto ja koska nykyisin suurienkaan havainto-
aineistojen kisittely ei ole ongelmallista. Esimerkiksi valtiolla, jonka henkil6stomaéra on
noin 73 000, tilastot laaditaan kokonaisaineistosta. Otokset tulevat kysymykseen ldhinna
tutkimuksissa ja selvityksissd, joissa tutkimusaineisto kerdtdan lomakekyselyni tai haas-
tatteluina, jolloin totaalikyselyn toteuttaminen ei ole mahdollista eika jarkevaa.

2.12 Tilastojen sudenkuopat

Tilastojen ns. sudenkuopat liittyvit usein aineiston kattavuuteen, oikeellisuuteen, sisalto-
madrityksiin, kasitteiden, méaéritelmien ja luokittelujen yhtendisyyteen sekd rakenteeseen.

Aineistot saattavat olla joskus niin pienid, ettei niiden pohjalta voida tehda luotettavia
kuvauksia ja analyyseja.



Jos havaintoaineisto ei ole kattava tai otos on vaarin muodostettu tai aineiston oikeel-
lisuudessa on ongelmia, siitd tehtyjen tilastojen tulkinnassa on oltava hyvin varovainen ja
usein tuloksia on pidettdvé vain suuntaa antavina. My6s kisitteiden, méaritelmien ja luo-
kitusten tulee olla yhtendisié, jotta vertailuja havaintoaineistojen sisilld ja eri havaintoai-
neistojen vélilld voidaan tehda.

Aikasarjatietoja, esim. ansiokehitystd analysoitaessa aineistojen rakennemuutokset
tulee ottaa huomioon. Rakennemuutoksia késitellaan tarkemmin oppaan luvuissa 4.7 ja 6.

Varsinkin graafisiin kuvioihin saattaa liittyd sudenkuoppia. Absoluuttisesti pienetkin
muutokset saadaan nayttimédn suurilta, jos kuviot tuotetaan viljalld asteikkoskaalauk-
sella. Jos taas suuret absoluuttiset muutokset kuvataan graafisesti tiheélld asteikkoskaala-
uksella, tilanne on piinvastainen.

My6s nimiketarkasteluihin voi liittya ongelmia. Koska tietyn nimikkeen toissd tehddan
usein hyvin erilaisia tehtavia ja palkkahajonnatkin saattavat olla suuret, nimikkeen kaytt6
esimerkiksi palkkavertailuissa aiheuttaa tulkintaongelmia. Henkilon nimiketta voidaan
muuttaa ilman, ettd tehtivissi tapahtuu muutoksia. Siksi vertailut tulisikin paasdantoisesti
tehda vaativuusluokitusten pohjalta huomioiden my6s muiden perusteltujen palkanmuo-
dostustekijoiden vaikutukset.



3 Tyovoimakustannukset

3.1 Tyovoimakustannusten jaottelu

Tyovoimakustannukset koostuvat tydnantajalle tyovoiman kaytostéd aiheutuvista kustan-
nuksista. Tyévoimakustannukset jaetaan Suomessa vakiintuneen kdytdnnon mukaan nel-
jadn osaan (ks. kuvio 3.1):

o vilittomat palkat (tehdyn ty6ajan palkat),
o vililliset palkat (muut kuin tehdyn ty6ajan palkat),
o sosiaaliturvan kustannukset (lakisddteiset ja vapaaehtoiset sosiaaliturvamaksut) ja

o muut tydvoimakustannukset (yritys- ja virastokohtaiset tai vapaaehtoiset tydvoima-
kustannukset).

Kuvio 3.1. Valtiosektorin tydvoimakustannusten jakokaavio

| Valittomat palkat
Tehdyn tyoajan palkat

Il Vélilliset palkat

1 Vuosilomat
1.1 Lomaraha
1.2 Vuosiloma-ajan palkat

2 Vapaapaivat

3 Tyokywyttomyys
3.1 Lapsen syntyma ja hoito
3.2 Sairausloma

4 Koulutus

5 Resenvin kertausharjoitukset

6 Muiden palkalliset vapaat

7 Osallistumisjarjestelmat
7.1 Luottamusmiestoiminta
7.2 Yhteistoiminta

7.3 Tyosuojelun yhteistoiminta

8 Virkistystoiminta

KOKONAISPALKAT (I+11)
(ELIPALKKASUM M A)

11l Sosiaaliturvan kustannukset
1 Ty6nantajan sosiaaliturvamaksut
2 Eldkemaksut
2.1 Valtion VEL-eldkemaksut
2.2 LEL-eldkemaksut
2.3 Vapaaehtoiset ja muut eldkemaksut
3 Tapaturmavakuutusmaksut
4 Ryhméhenkivakuutukset

IV Muut valilliset tydvoimakustannukset
1 Virka- ja suojapuwut
2 Vapaat matkat
3 Ammatillinen ja muu koulutus
4 Tyosuojelu
5 Vdestonsuojelu
6 Terveyden- ja sairaanhoito
7 Tyopaikkaruokailu
8 Virkistys- ja sosiaalitoiminta
9 Muut kustannukset

VALILLISET TYOVOIMAKUSTANNUKSET ( lI+1lI+1y

KOKONAISTYOVOIMAKUSTANNUKSET (I+11+11+1V)



Tietyn organisaation henkiloston kokonaistydovoimakustannukset voidaan jaotella seu-
raavasti:

o henkilostolle maksettavat palkat

o ja palkan lisdksi tyonantajalle aiheutuvat joko pakolliset (lakisdateiset) tai vapaaehtoi-
set vililliset tyovoimakustannukset.

Tehdyn tyoajan palkat koostuvat henkil6ille maksetuista palkoista siltd tyoajalta, jol-
loin he ovat tehneet varsinaisia tyotehtaviaan.

Vililliset tyovoimakustannukset koostuvat
o vilillisistd palkoista,
o sosiaaliturvan kustannuksista sekd

« muista vilillisistd tyévoimakustannuksista.

Vililliset palkat ovat henkil6ille maksettuja palkkoja siltd tyoajalta, jona he ovat olleet
lomalla, sairaana, koulutuksessa tai muilla palkallisilla vapaapaivillé tai osallistuneet tyo-
aikana tyosuojelutoimintaan, yhteistoimintaan, ammattiyhdistystoimintaan tai virkistys-
toimintaan.

Sosiaaliturvan kustannuksia ovat tyonantajan sosiaaliturvamaksut, elikevakuutus-
maksut sekd ryhméhenkivakuutus- ja tapaturmavakuutusmaksut.

Muita vilillisid tyovoimakustannuksia ovat kaikki muut koulutukseen, terveyden- ja
sairaudenhoitoon, tydpaikkaruokailuun, virkistykseen ym. liittyvét kustannukset.

3.2 Yleisimpia tyovoimakustannusten tason ja kehityksen
mittaus- ja kuvaustapoja

Tyovoimakustannusanalyyseissd olennaisimpia tietoja ovat euromédriiset tyovoimakus-
tannukset kokonaisuudessaan ja tyovoimakustannuserittidin sekd niiden prosenttija-
kauma, ks. taulukko 3.1. Tyovoimakustannuksia voidaan mitata panos- tai tuotosyksik-
kod kohden. Ne voidaan laskea esimerkiksi tehtya tyotuntia, henkil6a, henkilotyovuotta,
tuotettua tavaraa tai palvelusta kohti. Suhteuttamalla tyévoimakustannukset henkilotyo-
vuotta kohden saadaan selville, paljonko henkil6tyovuosi maksaa. Henkil6tyovuosittai-
nen tarkastelu antaa paremman kuvan kdytetyistd resursseista kuin henkiloston luku-
médradn perustuva tarkastelu, silld henkilotyovuosi kuvaa todellisuudessa kéytettyja hen-
kilopanoksia.

Vuosittaista tydvoimakustannuslukujen kehitystd on tarkoituksenmukaista seurata
myos kiintein hinnoin. Téll6in lukujen kehityksestd saadaan eliminoitua hintatason muu-
tokset ja ndin saadaan selville itse tydvoimakustannusten tai henkildstéinvestointien maé-
rissd tapahtuneet muutokset.

Ty6voimakustannusten yksi keskeinen tunnusluku on vilillisten tydvoimakustannus-
ten prosenttiosuus tehdyn ty6ajan palkoista. Suhdeluku on yleisin tydvoimakustannusten
mittari ja se kuvaa tydvoimakustannusten suhdetta sen tydajan palkkoihin, jona henkildstd



tekee varsinaisia tyotehtdvidan. Tunnuslukua kutsutaan myos palkkojen sivukuluprosen-
tiksi. Luku osaltaan kertoo viraston tyévoimakustannusten kilpailukykyisyydestd mm.
muihin samalla alalla toimiviin tai kilpaileviin organisaatioihin ndhden. Viraston kesti-
vaan kilpailukykyyn vaikuttavat monet muut mm. johtamiseen, henkil6ston osaamiseen
ja tyoyhteison tilaan liittyvat asiat.

Palkkojen sivukuluprosenttia tarvitaan mm. laskettaessa tyévoiman hintaa. Jonkin teh-
tavdn osalta tyovoimakustannukset voidaan laskea kaavalla:

Ty6voima- = tybaika x tyOajan yksikko-] x [ valillisten tydvoima-
kustannukset kustannukset kustannusten kerroin

Taulukossa 3.1 esimerkKkiviraston valillisten tyovoimakustannusten osuus tehdyn tyo-
ajan palkoista on 71,27 prosenttia eli valillisten tydvoimakustannusten kerroin on 1,7127.

Tyovoimakustannusten osuus palkkasummasta kuvaa, paljonko tyonantaja maksaa
muita tyévoimakustannuksia henkil6iden kokonaispalkkasumman lisdksi. Nditd ovat mm.
tyonantajan sosiaaliturvamaksut, elakemaksut, muut sosiaaliturvamaksut ja muut valilliset
tyovoimakustannukset. Taulukossa 3.1 tyévoimakustannusten yhteismaarin prosenttiosuus
palkkasummasta on 123,27, jolloin esimerkiksi palkkaratkaisujen kustannusvaikutuksia
tai palkkausmenojen tarvetta esimerkkiviraston budjetissa laskettaessa on palkkasumman
péille lisdttdva 23,27 prosenttia .

Valtion budjettitalouden henkiloston kokonaistyévoimakustannuksia voidaan suhteut-
taa myo6s valtion kokonaismenoihin sekd koko kansantalouden tasolla kansantalouden
palkkasummaan, kansantuloon ja bruttokansantuotteeseen. Tunnusluvut kuvaavat val-
tiosektorin kokoa valtion taloudessa ja koko kansantaloudessa. T4t4 tietoa tarvitaan mm.
finanssipolitiikan suunnittelussa ja seurannassa seké arvioitaessa budjettitaloudessa tyos-
kentelevan henkiloston suhteellista maddraa ja sen kehitysta.

Ty6voimakustannustutkimuksen vililliset palkat lasketaan eri toimintoihin kiytetyn
tydajan ja vuosipalkasta lasketun tydpdivdpalkan avulla. Ndin tydvoimakustannustutki-
muksesta saadaan my0s tydajan kdyttod kuvaavia jakaumia ja tunnuslukuja. Ty6aikatie-
toja kdytetddn hyviksi mm. resurssitarvelaskelmissa. Jos henkilon tehdyn tydajan osuus
sdannollisestd kokonaistydajasta on esimerkiksi 80 %, niin yhden henkilotyovuoden tyopa-
noksen vievdn tyon toteuttamiseen tarvitaan 1,25 henkil6é (=100/80). Henkiloston lomat,
sairauspoissaolot, koulutusaika ja muut palkalliset poissaolot tulee ottaa siten huomioon
resurssitarvelaskelmissa.



Taulukko 3.1. Esimerkkiviraston tyovoimakustannukset kustannuserittain'

Ty6voimakustannusera Ty6voimakus- % tehdyn tyo- % palkkasum- % tyévoimakus-
tannukset, ajan palkoista masta tannuksista
euroa
|. PALKKASUMMA 57085 149,2 138,94 100 81,12
11. TEHDYN TYOAJAN PALKAT 41085 557,0 100 71,97 58,39
A. VALILLISET PALKAT 15999592,3 38,94 28,03 22,74
01. lomaraha 2736566,0 6,66 4,79 3,89
02. vuosiloma-ajan palkat 8182597,6 19,92 14,33 1,63
03. lapsen syntyma ja hoito 68 505,2 0,17 0,12 0,1
04. sairausajan palkat 1568124,0 3,82 2,75 2,23
05. eri virkavapaudet 95003,4 0,23 0,17 0,14
06. reservin kertausharjoitukset 9301,2 0,02 0,02 0,01
07. koulutusajan palkat 2388635,2 5,81 418 3,39
08. palkalliset arkipyhat 0 0 0 0
09. ammattiyhdistystoiminta 202924,4 0,49 0,36 0,29
10. yhteistoiminta 830831 0,2 0,15 0,12
11. tyosuojelun yhteistoiminta 0 0 0 0
12. virkistystoiminta 664 852,1 1,62 1,16 0,94
B. SOSIAALITURVA 11678 620,5 28,43 20,46 16,6
13. tyonantajan sotu-maksut 1272998,8 31 2,3 1,81
14. LEL- ja TAEL-vakuutusmaksut 0 0 0 0
15. vapaaehtoiset eldkemaksut 0 0 0 0
16. VEL-eldkemaksut 10701395,0 26,05 18,75 15,21
17. tapaturmavakuutusmaksut 254249,0 0,62 0,45 0,36
19. ryhméahenkivakuutusmaksut 25688,3 0,06 0,05 0,04
20. sairasvak. palautukset -575710,6 1,4 -1,01 -0,82
C. MUUT VALILLISET KUSTANNUKSET 1603 516,3 3,9 2,81 2,28
21. virka- ja suojapuvut 80600,6 0,2 0,14 0,11
22. vapaat matkat 0 0 0 0
23. koulutus 455 855,2 m 0,8 0,65
24. tydsuojelu 0 0 0 0
25. vdestonsuojelu 0 0 0 0
26. terv.- ja sairaudenhoito 562 376,3 137 0,99 0,8
27. tydpaikkaruokailu 205733,7 0,5 0,36 0,29
28. virk.- ja sosiaalitoiminta 238786,6 0,58 0,42 0,34
29. muut kustannukset 60163,9 0,15 0,11 0,09
1l VALILLISET TYOVOIMAKUSTANNUKSET 29281729,0 71,27 51,29 41,61
IV. TYOVOIMAKUSTANNUKSET YHTEENSA 70 367 286,0 171,27 123,27 100

' Taulukko noudattaa valtiolla yleisesti kdytossé olevaa tyovoimakustannusluokitusta. Valtion tyovoimakustannuksissa tietosisaltd, kasitteet ja maaritel-
mat noudattavat padosin Eurostatin asetusta ja perustuvat [LO:n (International Labour Organization) suosituksiin.



3.3  Tyovoimakustannusten analysointi

On tirkedd tarkastella, miten ty6voimakustannusten rakenne ja taso kehittyvit ajassa.
Télloin kiinnitetddn huomiota muutoksen madrddn ja erityisesti sen suuntaan. Viraston
poikkeava tyovoimakustannusten kehitys verrattuna muihin samanlaisiin organisaatioi-
hin tulee rekistertida ja selvittaa, mika siithen on syyna. Myos viraston sisdlld on tarkeda
vertailla eri yksikoiden tietoja toisiinsa. Ty6voimakustannuksia ja tydajan kayttod on tar-
peen tarkastella my6s taustatekijoiden, kuten henkiloston idn, sukupuolen ja tulotason
mukaan. Tietojen perusteella voidaan péadttad, minkélaisiin korjaaviin toimenpiteisiin on
tarpeen ryhtyd. Ty6voiman oikea mitoitus viraston tehtéviin nahden on keskeinen véline
henkilgstokustannusten sddntelyssa.

Kutakin kustannuserai ja sithen panostamisen kannattavuutta tulee tarkastella siina
valossa, mikd merkitys panostamisella on viraston tuloksellisuuteen ja sen taustatekijoihin.
Esimerkiksi toimintaldhtoisesti toteutetut investoinnit henkiloston osaamisen kehittami-
seen, ml. koulutukseen ja ennaltaehkdisevadn tydterveyshuoltoon, vaikuttavat positiivisesti
viraston tuloksellisuuteen. Kustannuserid ja niihin panostamista tulisikin tarkastella aina
kustannus-hy6ty-nidkokulmasta.

3.4 Tyovoimakustannukset eri nakokulmista

Seki viraston tyonantaja- ettd tyontekijaosapuolten on tarkeédd olla tietoisia virastonsa/
yksikkonsd henkiloston tyovoimakustannusten rakenteesta, tasosta ja kehityksestd. Pal-
koista ja muista palvelusuhteen ehdoista neuvoteltaessa neuvotteluosapuolilla on oltava
koko ajan selvilld, mikd merkitys eri ratkaisuilla on tyovoimakustannuksiin.

Ty6voimakustannuksia voidaan tarkastella virastotyonantajan, palkansaajan, valtion-
talouden ja koko kansantalouden nakokulmasta.

Virastotyonantajanakokulma

Kilpaillessaan tyovoimasta tyonantaja kayttaa kilpailuvilineena vilittomien palkkojen
lisaksi my6s ns. vapaaehtoisia etuuksia, joista aiheutuu tyovoimakustannuksia, mutta joita
voidaan pitdd tuottavina investointeina ty6hon. Tyovoiman kdytostd joudutaan maksa-
maan myo6s yhteiskunnan taholta asetettuja lakisdateisid tai keskustason tydnantaja- ja
tyontekijdjarjestdjen tydehtosopimusneuvotteluissa sopimia kustannuseria, joista yksittai-
set tyOnantajat eivat voi siten itsendisesti paattad. Huomiota tulee kiinnittda erityisesti sii-
hen, miten investoinneilla edesautetaan virastolle asetettujen tulostavoitteiden seka hen-
kilostoon, erityisesti sen johtamiseen, osaamiseen ja tyoyhteison tilaan liittyvien tavoit-
teiden saavuttamista ja niiden parantamista ja samalla toimitaan kustannustehokkaasti.
Investoinnit vaikuttavat toimintaan useita vuosia eteenpéin, joten toimenpiteiden kustan-
nuksia ja hyotyja tulee tarkastella investointien koko kestoajalta.



Palkansaajandkdkulma

Palkat ja luontoisedut ovat palkansaajan vilitontd tuloa. Vilillisistd tydovoimakustan-
nuksista palkallisen vapaa-ajan palkat koituvat valittomaksi eduksi palkansaajille. Sen
sijaan sosiaaliturvan kustannuksista osa kohdistuu palkansaajille tulevaisuudessa ja osa
menee jarjestelmén hallinnollisiin kustannuksiin. Muista tyévoimakustannuksista inves-
toinnit osaamisen kehittdmiseen (muut koulutusajan palkat), tyokuntoon (ty6terveyden-
hoito, tyopaikkaruokailu) ja tydyhteisoon (virkistystoiminta) koituvat my6s palkansaajan
eduksi.

Valtiontalouden nakokulma

Valtiontaloudessa valtion henkiloston tyovoimakustannuksia tarkastellaan usein siitd
niakokulmasta, onko valtiosektorin henkilosté mitoitettu oikein ja toimivatko he oikeilla
tehtdvialoilla. Keskeisid tunnuslukuja ovat valtion tyévoimakustannusten osuudet val-
tion menoista ja bruttokansantuotteesta. Tarkastelussa ei ole keskeisintd kustannusajattelu
vaan se, mitd valtion henkilsto6n panostamalla — henkilostdinvestoinneilla - saadaan
aikaan (vrt. henkilostotilinpaatosmenettely). My0s valtion organisaatioiden on tuotettava
palvelut ja tavarat tehokkaasti kilpailukykyisin kustannuksin. Julkisten palvelujen tuo-
tantokustannuksia arvioitaessa tulee ottaa huomioon julkisille palveluille asetetut korkeat
laatu-, luotettavuus- ja jatkuvuuskriteerit.

Kansantalouden nakokulma

Palkoilla ja sosiaalivakuutusmaksuilla on keskeinen merkitys hyédykkeiden hintojen
madrdytymisessd. Kilpailevalle vientiteollisuudelle on ensiarvoisen tirkedd, ettd tyovoi-
man ja padoman kéytostd aiheutuvat tuoteyksikkod kohti lasketut kustannukset ja niiden
kehitys ovat enintddn samat, mutta mieluummin matalammat kuin tarkeimmissa kilpaili-
jamaissa. Kilpailevan sektorin tyévoima- ja pddomakustannusten pitad olla oikeassa suh-
teessa sektorin tuottavuuskehitykseen ja kansainviliseen hintakehitykseen. Samat vaateet
koskevat kansallista kilpailukykya tarkasteltaessa niin valtiota kuin muitakin kotimark-
kinasektoreita.

3.5 Tahti-jarjestelman tyovoimakustannusraportit virastoille ja
laitoksille

Valtion virastot ja laitokset saavat seuraavat vuositason tyévoimakustannusanalyysinsé
Tahti-jarjestelmasta:

o Tyovoimakustannukset kustannuserittdin,

o Tyovoimakustannukset kustannuslajeittain,



Tyovoimakustannukset kdyvin ja kiintein hinnoin,
Tyovoimakustannukset Eurostatin luokittelun mukaan,
Tybajan kaytto,

Tybajan kaytto kustannuslajeittain ja

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot (tiedot kuukausittain kertymina vuoden alusta ldhti-
en).
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4 Palkka- ja tyovoimakustannuskasitteita

Palkka- ja tydvoimakustannuskdsitteet ja niiden ryhmittelyt eroavat eri tydmarkkinasek-
toreilla toisistaan. Tdmé4 on huomioitava palkka- yms. vertailuja tehtdessd. Seuraavassa
tarkastellaan pddasiassa valtiolla kaytettavia kasitteitd.

4.1  Tydévoimakustannusten ryhmittely

Tyovoimakustannukset jakautuvat tyontekijoille maksettaviin palkkoihin ja niiden lisdksi
tilitettaviin valillisiin tyovoimakustannuksiin. Vilillisid ty6voimakustannuksia ovat
tydnantajan sosiaaliturvamaksut, elikemaksut ja erilaiset tapaturma- ja ryhméhenkiva-
kuutusmaksut.

Ty6voimakustannusten jakautumista eri osiin voidaan kuvata monella eri tavalla. Tau-
lukossa 4.1 on esitetty kolme erilaista mallia suhteuttaa kustannuserié toisiinsa.

Taulukko 4.1. Esimerkkiviraston tyovoimakustannusten jakautuminen eri tavoilla esitettyna

€ prosenttia prosenttia prosenttia

ty6évoima- palkka- tehdyn

kustannuksista summasta tyoajan

palkasta
Palkkasumma 8107000 78,6 100 126,3
Tehdyn tydajan palkat 6419306 62,3 79,2 100
Vililliset palkat 1687794 16,4 20,8 26,3
Sosiaaliturva 2033546 19,7 251 317
Muut valilliset kustannukset 170 811 17 2,1 2,7
Vililliset kustannukset yhteensd 3892151 377 48,0 60,6
Tydvoimakustannukset yhteensd 10311457 100 127,2 160,6

4,2 Palkka

Palkalla tarkoitetaan korvausta tehdysté tyosté. Se voidaan maksaa rahassa, luontoisetuna
tai muuna vastikkeena, jolla on taloudellista arvoa. Palkkausteknisesti palkka voi maa-
rdytyd tyohon kdytetyn ajan, tyon tuloksen tai muun sovitun perusteen mukaisesti. Val-
tion palkkausjarjestelmissa palkkaus maardytyy tehtdvien vaativuuden, henkilokohtaisen
tyosuorituksen ja pitevyyden perusteella.



Kuvioon 4.1 on koottu tyypilliset palkanosat, joita esiintyy seka yksityisen etta julki-
sen sektorin palkkausjdrjestelmissd. Ne koostuvat vaihtelevasti kuviossa esitetyista ele-
menteistd. Ndiden palkanosien mukaan muodostunutta palkkaa tiaydentévit usein erilai-
set lisdjarjestelmat, kuten esimerkiksi tydaikojen, ylitéiden ja tyoolosuhteiden perusteella
maksettavat lisat.

Valtion palkkausjarjestelmissd henkilokohtainen palkka muodostuu tehtavikohtaisesta
ja henkilokohtaisesta palkanosasta. Tehtdvakohtainen palkanosa perustuu tehtdvin vaa-
tivuuteen, joka puolestaan on selvitetty jarjestelmalliselld tyon vaativuuden arvioinnilla.
Arvioinnin perusteella tehtavit on luokiteltu eri vaativuusasteisiin (vaativuusluokkiin).
Tehtavan vaativuus ja tehtaviakohtainen palkanosa kertovat sen osan palkasta, mitd tehtéava
tekijaltdan vaatii. Henkilokohtaisen palkanosan perusteena ovat tyontekijan/viranhaltijan
pétevyys, osaaminen ja tydtulosten laatu. Henkilokohtainen palkanosa kertoo sen, kuinka
hyvin henkil tehtavéstdin selvida. Suoritusperusteisia palkanosia kuten esim. urakka- ja
palkkiopalkkaa kéytetdan yleensa yksityiselld sektorilla. Tulos- ja voittopalkkiot ovat tyo-
paikkakohtaisia peruspalkkajérjestelmii tdydentavid palkkioerid. Valtiolla ei toiminnan
luonteen johdosta sovelleta voittopalkkiojérjestelmaa.

Tulokseen sidotun palkanosan ajatuksena on kannustaa organisaatiota toimimaan kohti
yhdessé sovittuja paamaarid. Organisaation tavoitteiden perusteella maéritelldan tulosta-
voitteet, joiden saavuttamista seurataan tarkoitusta varten laadituilla mittareilla. Jos sovi-
tut tulostavoitteet ylitetdan, palkkio tulee maksuun. Voi kdyda niinkin, ettd tavoitteita ei
saavuteta ja palkkiota ei makseta.

Kuvio 4.1. Palkan osat

I:I <= VOITTOPALKKIO
I:I <= TULOSPALKKIO

SUORITUSPERUSTEINEN A
A, g

TYO- TAI TEHTAVAKOHTAINEN
PALKANOSA
<=




4.3  Saannollisen tyoajan ansio ja saanndllisen tydajan ansio
tulospalkkioineen

Térkein yleinen palkkatilastollinen késite Suomessa on sddannéllisen ty6ajan ansio (STA).
Tilastokeskuksen mééritelmédn mukaan siihen luetaan kaikki ne palkat ja palkanerit,
jotka tyontekija ansaitsee sadnnolliseltd tyoajalta ja jotka ovat ennakonpidityksen alaista
tuloa ml. sairausajan ja muun palkallisen poissaoloajan palkat. Siihen ei kuitenkaan lueta
tulospalkkioita.

Sdannollisen tydajan ansioon luetaan myos harvemmin kuin kuukausittain maksetta-
vien lisien kuukausittainen osuus sekd sairausajan ja muun palkallisen poissaoloajan pal-
kat. Lisaksi sadnnollisen tydajan ansioon luetaan mahdolliset patevyyslisat, ika- ja koke-
muslisit, kylméan alueen lisd, saaristolisd, vuoroty6lisat, yotyolisat ym. haittatyokorvaukset
ja muut sddnnollisen tyoajan lisat. Sdannollisen tydajan ansioon ei lasketa lisd- ja ylitoitd
eikd lomarahaa ja tulospalkkioita.

Sdannollisen tydajan ansio tulospalkkioineen ja kertakorvauksineen -kisite on palkan-
saajien ansiotasoindeksin laskennan pohjana. Ansiotasoindeksin laskennassa sadnnolli-
sen ty6ajan ansioon on lisdtty siis tulospalkkiot ja erilliset kertakorvaukset, ei kuitenkaan
lomarahoja ja lomaltapaluurahoja (ks. vield tarkemmin luku 6.2).

Suurin osa em. virka- ja tyosuhteisten erillisisté lisistd sisdltyy valtion palkkausjarjes-
telmissd joko tehtavikohtaiseen tai henkilokohtaiseen palkanosaan.

4.4 Kokonaisansio, kokonaisansio tulospalkkioineen ja ansio
yhteensa

Kokonaisansioon luetaan sdadnnollisen ty6ajan ansion lisdksi lisd- ja ylityokorvaukset,
péivystyspalkkiot, varallaolokorvaukset, hélytysrahat ja muut satunnaiset lisét, jotka
maksetaan sadnnollisen tydajan ylittdvan tydsuorituksen perusteella. Sen sijaan lomara-
hoja ei lueta kokonaisansiokasitteeseen. Valtiolla kiytetddn yleisesti myos ansiokasitetta
kokonaisansio tulospalkkioineen, johon sisdltyy nimensd mukaisesti myos tulospalk-
kiot. Valtiolla tilastoidaan lisdksi ansio yhteensd, johon sisiltyvit kokonaisansio tulos-
palkkioineen sekd kertaluonteiset palkanmaksuerit, jotka maksetaan satunnaisesti, esi-
merkiksi lomarahat.



Kuvio 4.2. Valtion palkkausjarjestelmien palkkatekijaerittelyt ja -ryhmittelyt

1 tehtavakohtainen palkanosa 1+2= henkilékohtainen
2 henkilékohtainen palkanosa palkka

1+2+3+4=
3 saanndlliselts tydajalta maksettavat lisat saannodllisen tydajan
4 |uontaisedut ansio

) 1+2+3+4+5+6+7=
5 tulospalkkio kokonaisansio tulospalkkioineen
6 lisatyo- ja ylitydbkorvaus
7 muut ei-saanndllisen tydajan korvaukset
1+2+3+4+5+6+7+8=

8 kertaluontoiset ei-tulokseen perustuvat ansiot yhteensa

palkanerat

9 kustannusten korvaukset

4.5 Bruttoansio ja nettoansio

Bruttoansiolla tarkoitetaan kokonaisansioita ennen veroja. Palkansaajan nettoansio saa-
daan, kun bruttoansiosta vihennetddn tuloverot (valtionvero ja kunnallisvero sekd mah-
dollinen kirkollisvero), tyottomyysvakuutusmaksu seké tyontekijian tyoelike- ja sosiaali-
vakuutusmaksut.

4.6  Nimellisansio, reaaliansio ja ostovoima

Nimellisansio on palkan bruttoméérdinen kokonaisméara esim. euroina. Nimellisansion
kehitys muutetaan reaaliansioiden kehitykseksi huomioimalla samaan aikaan hyodykkei-
den hinnoissa tapahtunut kehitys. Reaaliansioiden kehitystd kuvataan yleensé jakamalla
ansiotasoindeksin® muutos saman ajanjakson kuluttajahintaindeksin” muutoksella.

Esimerkki: Ansiot nousevat tietylla aikavalilld 5 prosenttia ja hinnat 2 prosenttia. Reaa-
liansiokehitys voidaan laskea seuraavalla kaavalla:

Reaaliansiotason muutosprosentti
= (100*((100+Ansiotason muutos-%) / (100+kuluttajahintaindeksin muutos-%)))-100
= (100*((100+5) / (100+2)))-100 = 2,9

Reaaliansion nousuksi tulee siis 2,9 %.

¢ Ansiotasoindeksi on palkansaajien saannollisen tydajan ansioiden kehitysta tulospalkkioineen ja kerta-
korvauksineen mittaava indeksi. Mukana ei ole ylitdiden eikd lomarahojen vaikutusta.

7 Kuluttajahintaindeksi mittaa kuluttajahintojen muutosta keskimaaraisen kotitalouden kulutusrakenteen
("hyodykekori”) mukaisesti. Kuluttajahintaindeksia kdytetdan yleisend inflaation mittarina.



Taulukko 4.2. Valtion henkildston nimellis- ja reaaliansioiden seka kuluttajahintojen kehitys
vuosina 2005-2015

Vuosi Ansiotaso Kuluttajahinnat Reaaliansiotaso
indeksi %-muutos indeksi %-muutos indeksi %-muutos
2005 100,0 100,0 100,0
2006 103,2 3,2 101,6 1,6 101,6 1,6
2007 106,6 3,2 104,1 2,5 102,4 0,7
2008 114,6 76 108,3 41 105,8 34
2009 120,8 53 108,3 0,0 11,5 53
2010 124,8 33 109,7 12 13,8 21
201 1291 3,5 13,5 35 13,7 0,0
2012 134,1 39 16,7 28 14,9 1,0
2013 136,7 2,0 18,4 15 115,5 0,5
2014 139,4 19 19,6 1,0 16,5 09
2015% 141,5 15 1194 -0,2 118,5 17
Keskim. vuosimuutos-%
05-15 35 18 17

*Ennakkotieto
Léhde: Tilastokeskus, palkansaajien ansiotasoindeksi ja kuluttajahintaindeksi

Ostovoiman eli kiytettdvissi olevien reaalitulojen muutoksella tarkoitetaan kéytetta-
vissd olevien tulojen muutosta, kun samaan aikaan tapahtunut hyédykkeiden hintamuutos
otetaan huomioon. Ostovoima kertoo, kuinka paljon kiteen jaavilld reaaliansioilla todella
voidaan hankkia tavaroita ja palveluja. Kéytettivissa olevien tulojen huomattavallakaan
nousulla ei ole merkitysti kotitalouksien ostovoimaan, jos samanaikaisesti hinnat nouse-
vat yhtd paljon kuin tulot.

Ostovoimakehitykselld tarkoitetaan koko kansantalouden palkkasumman muutosta,
johon on lisdtty saadut tulonsiirrot ja vahennetty vélittomat verot ja maksut. Palkansaajien
ostovoimalaskelmassa ei ole mukana yrittdja- ja omaisuustuloja. Vuositasolla laskettuun
koko kansantalouden palkkasumman muutokseen vaikuttaa my6s tyollisyyden kehitys.
Tyollisyyden heikkeneminen vihentda ostovoimaa ja vastaavasti tyollisyyden paranemi-
nen nakyy ostovoiman kasvuna.

Kansainvilisissd vertailuissa ostovoimalla voidaan tarkoittaa myds tuloja, jotka on tehty
eri maiden kesken vertailukelpoisiksi poistamalla erot eri maiden hintatasojen vélilla. T4l-
16in puhutaan ns. ostovoimapariteetein muunnetuista tuloista.

4.7  Sopimuspalkka ja palkkaliukuma

Sopimuskorotus tarkoittaa virka- ja tydehtosopimuksilla sovittavaa palkankorotusta. Sen
suuruus lasketaan korotusta edeltdvan palkanmaksukauden palkan ja korotetun palkan
vilisend erotuksena.



Liukuma on sopimuskauden tai jonkin muun ajanjakson aikana tapahtuneen ansioiden
nousun ja sopimuskorotuksen erotus. Valtiolla kdytetddn tarkemmissa liukumalaskelmissa
ansiokdsitteend sddnnollisen tydajan ansio tulospalkkioineen ja kertaerineen -késitettd,
joka vastaa ansiotasoindeksissd kaytettavaa késitettd.

Palkkaliukuma lasketaan seuraavasti: palkkaliukumaprosentti = ansiokehityspro-
sentti - sopimuskorotusprosentti. Esimerkiksi, jos ansiokehitys tietylld ajanjaksolla on
4 % ja sopimuskorotukset 3 %, palkkaliukuma on 1 %.

Varsinaista palkkaliukumaa tapahtuu muiden kuin sopimuksessa sovittujen korotus-
ten johdosta. Rakennemuutosta voi aiheutua mm. henkildstéméairien, tyoén vaativuuden
tai ammattirakenteen muutoksista. Sopimusalan sisélla tapahtuvat rakennemuutokset vai-
kuttavat ansiokehitykseen. Samoin palkkaliukumaan vaikuttaa sopimusten soveltaminen
virastoissa, mm. henkilokohtaisten palkanosien mahdolliset korotukset tai laskut tulos- ja
kehityskeskusteluissa. Esimerkiksi tyontekijoiden lukuméarien muutokset eri palkkaryh-
missé voivat vaikuttaa keskiméardisten ansioiden muutokseen koko sopimusalan sisalla,
vaikka kenenkidn yksittdisen tyontekijan ansioissa ei tapahtuisi muutoksia.

Esimerkki 4.1. Palkkaryhmédrakenteen muutoksen vaikutuksesta ansiokehitykseen

Palkkaryhma Ajanjakso 1 Ajanjakso 2
Henkiloston Keskimaarainen Henkiloston Keskimaardinen
lkm ansio €/kk km ansio €/kk
A 10 3000 10 3000
B 10 2000 10 2000
C 10 1600 5 1600
Yhteensd 30 2200 25 2320

Esimerkissa henkiloston keskimddrdinen ansiotaso on noussut, koska pienempipalk-
kaisten osuus on vihentynyt (ryhmé C). Henkil6stén keskimadrdinen ansiotaso on nous-
sut 2 200 eurosta 2 320 euroon eli 5,45 prosenttia.

(2320 - 2200) 100 94 = 5,45 %,
2200

Vastaavasti keskimadrdinen ansiotaso voi alentua, jos korkeampipalkkaisten osuus pie-
nenee ilman, ettd kenenkaan yksittdisen henkilon ansiotaso muuttuu.

Rakennemuutosten vaikutus ansioiden keskiarvoihin nakyy selvimmin pienilld sopi-
musaloilla. Suuremmissa palkansaajaryhmissi erilaiset rakennemuutokset todennékoisesti
ainakin jossain méarin kompensoivat toisiaan.



5 Ansiotasovertailuja

Ansiotasovertailuja kdytetddn toimintayksikoiden ulkoisen ja sisdisen palkkauksellisen
aseman madrittelyyn. Ulkoisissa palkkavertailuissa ollaan kiinnostuneita toimintayksi-
koiden tai eri henkilostéryhmien palkkakilpailukyvysté ja toimintayksikdiden yleisesta
palkkapolitiikasta suhteessa markkinapalkkoihin. Sisdisissd palkkavertailuissa ollaan
kiinnostuneita palkkauksen ja palkkapolitiikan oikeudenmukaisuudesta, toimintayksi-
kon palkanmaksuvarasta ja omasta sisdisestd palkkapolitiikasta ja sen kannustavuudesta.

5.1 Palkka-analyysit

Palkka-analyysit ovat kehittyneitd ansiotasovertailuja. Palkka-analyysilld tarkoitetaan
palkkatilastoihin perustuvaa palkkaseurantaa ja -vertailua, jossa tutkittavaa organisaati-
ota, henkil6stéryhmia tai henkil6itd voidaan luotettavasti tarkastella tai vertailla ja analy-
soida erilaisiin vertailuryhmiin, yksikéihin tai yksiloéihin ndhden. Palkka-analyysit tuote-
taan kehittyneitd tilastomenetelmid kayttden joko poikkileikkaustietoina tai aikasarjoina.
Palkka-analyyseihin liitetddn usein myos tyomarkkinasektoreittaisia palkka-analyyseja
(mm. ansiotasoindeksit) tai maakohtaisia kansainvilisid palkka-analyyseja®.

5.2 Valtion palkka-analyysit (VPL)

Valtion tydomarkkinalaitos otti vuonna 1996 kayttoon erityisesti valtiosektorille kehitetyn
luokitusstandardin, valtion palkkatilastointiluokituksen (VPL). Luokitus perustuu tilas-
toperheiden ja tyon vaativuustaso -luokituksen osalta Ruotsin valtiontyénantajaviraston
(Arbetsgivarverket) kehittdmadn luokitusstandardiin (TNS?). Teknisesti VPL-luokitus on
kuitenkin toteutettu itsenéisesti ja eri pohjalta kuin Ruotsissa.

Kaikki valtioon palvelussuhteessa olevat henkil6t luokitetaan valtion palkkatilastoin-
tiluokituksen mukaan. Luokittelutekijat ovat (ks. tarkemmin liite 1: Valtion palkkatilas-
tointiluokitus VPL):

8 Palkka-analyyseja voidaan tuottaa useita erilaisia luokitusstandardeja kayttaen. Tilastokeskus kayttaa
palkka-analyyseissdan yleensa kansainvalista ISCO-ammattiluokitusta (ISCO = International Standard
Classification of Occupations). Euroopan unionin tilastovirasto Eurostat teki vuonna 1991 sopimuksen
yhteisen ammattiluokituksen ISCO-88 (COM):in kdyttoonotosta jasenmaissaan. Sopimuksen mukaan
jasenmaiden tulisi kdyttaa yhteista ISCO-ammattiluokitusta raportoidessaan tilastotietoja palkoista, tyo-
voimakustannuksista ja vdestolaskennoista Eurostatiin.

9 TNS-luokitus on uudistettu ja on nykyiseltda nimeltdaan BESTA=Befattningsgruppering for statistik.



1. Vaativuustaso

2. Tilastoperhe

3. Tehtdvidtaso

4. Organisaatiotaso

Virastot ja laitokset toimittavat yo. tiedot henkil6ittdin Tahtiin kerran kuukaudessa.
VPL:ssd kiytossa oleva yleinen vaativuusluokitus luodaan Tahti-jarjestelmiassé virastojen
toimittamien omien vaativuudenarviointijarjestelman mukaisten vaativuuspisteiden (tai
-luokkien, jos pisteiti ei ole) perusteella.

Kaytannossd Tahti-jarjestelmdssd on jokaiselle palkkausjarjestelmalle linkki, jota kay-
tetddn, kun oman jirjestelman mukainen Tahtiin toimitettu vaativuustieto muutetaan
yleiselle vaativuusluokitukselle. Mikéli virastolla on kaytossé joko Palkkavaa’an tai Hay
Groupin tehtdvien vaativuuden arviointijarjestelma, niin erillistd linkkia ei tarvita, vaan
ne kddntyvit suoraan VPL:n yleiseen vaativuusluokitukseen. Tehtdvien arviointi, jonka
pohjalta linkki omien ja yleisten vaativuuspisteiden vilille luodaan, tapahtuu oman palk-
kausjdrjestelmin asiantuntijoiden ja konsultin vilisessd tilaisuudessa. Tilaisuutta varten
on valittava organisaation eri tasoilta 10-12 edustavaa virkaa/tointa palkkausjarjestelman
eri vaativuusryhmistd véhiten vaativista tehtavistd vaativimpiin. Viraston on huolehdit-
tava hyvissi ajoin palkkausjdrjestelmansd muutosten ja uudistusten ilmoittamisesta Val-
tion tydmarkkinalaitokseen linkin ajan tasalla pitimiseksi.

Kuvio 5.1. Esimerkki pistevertailusta omien ja yleisten vaativuuspisteiden valilla
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5.3  Palkka-analyysiraportit virastoille ja laitoksille

Valtion virastot ja laitokset saavat kuukausittaiset palkka-analyysiraporttinsa Tyonanta-
jan henkilostotieto Tahti -jarjestelmastd edellyttden, ettd virasto on toimittanut VPL-tie-
dot Tahtin kuukausittaisen tiedonsiirron yhteydessa. VPL-raportteja on Tahtissa yhteensa
13 kpl:

VPL 1.1 Ansiot vaativuustasoittain yleiselld vaativuusluokituksella

VPL 1.2 Ansiot vaativuustasoittain ja organisaatio/tehtévitasoittain yleiselld vaativuus-
luokituksella

VPL 1.3 Ansiot tilastoperheittéin ja vaativuustasoittain yleiselld vaativuusluokituksella

VPL 1.4 Palkkauksen rakenne vaativuustasoittain yleiselld vaativuusluokituksella

VPL 1.5 Palkkapoliittinen linja (hajonnat) vaativuustasoittain yleiselld vaativuusluoki-
tuksella

VPL 1.6 Ansioiden muutos (kaikki yhteensa tai identtiset) yleiselld vaativuusluokituksella

VPL 1.7 Samapalkkaisuusvertailu sddnnéllisen tydajan ansioista yleiselld vaativuusluoki-
tuksella

VPL 2.1 Ansiot vaativuustasoittain omalla vaativuusluokituksella

VPL 2.2 Ansiot vaativuustasoittain ja organisaatio/tehtévitasoittain omalla vaativuusluo-
kituksella

VPL 2.3 Ansiot tilastoperheittéin ja vaativuustasoittain omalla vaativuusluokituksella

VPL 2.4 Palkkauksen rakenne vaativuustasoittain omalla vaativuusluokituksella

VPL 2.5 Palkkapoliittinen linja (hajonnat) vaativuustasoittain omalla vaativuusluokituk-
sella

VPL 2.6 Samapalkkaisuusvertailu palkkarakenteen mukaan omalla vaativuusluokituk-
sella

5.4  Neuvottelu- ja sopimustoiminnan palkka-analyysiraportit

Virastotyonantajan tulee toimittaa VPL-luokittamisen perusteet seka keskeiset VPL-
raportit paikallisen neuvotteluosapuolen/-puolten tietoon. Paikallistason VPL-tietopohja
noudattaa soveltuvin osin keskustason vastaavaa tietopohjaa (ks. tilastoyhteistyésopimuk-
sen liite 1 liitteestd 4).

5.5  VPL-raporttien sisalto

VPL-raporteille tulevat mukaan kokoaikaiset ja tiyttd palkkaa saavat palvelussuhteet.
Ansiolaskennassa ei ole mukana harjoittelijoita, oppisopimussuhteisia, palkattomia ja osa-
aikaisia palvelussuhteita eiké niitd, joiden ansio on maksettu kyseisen kuukauden aikana
sadnnollista kuukausiansiota suurempana tai pienempana.



VPL 1.X -raporteilla noudatetaan tilastoetiikkaa, jolloin raporteilla ei niyteti sellaista
tietoa, joka koostuu alle kolmen henkilon tiedoista. Viraston oman vaativuustason rapor-
teilla eli 2. X-raporteilla on valittavissa my0s tilastoetiikan poistomahdollisuus. Tilas-
toetiikka pois" -valinnan jalkeen vastuu lukujen kdyttdmisestd jaa raportin kayttédjalle.
Tilasto on luottamuksellisesti tyonantajakdyttoon ja sen jakamisesta eteenpédin paattaa
tyOnantaja.

Raporttien tarkastelujoukko vaihtelee yleisen ja oman vaativuusluokituksen vililla.
Oman vaativuusluokituksen mukaisille raporteille tulevat viraston omien palkkausjérjes-
telmien piirissd olevien tiedot. Yleisen vaativuusluokituksen mukaisilla raporteilla nikyvit
viraston omien palkkausjdrjestelmien piirissé olevien lisdksi valtion ylimmaésté johdosta
ne, joiden tehtdvien vaativuus on madritelty valtion ylimmén johdon vaativuuden arvioin-
tijarjestelma YLVA:n mukaan. Néin ollen yleisen vaativuusluokituksen mukaisilla VPL-
raporteilla on enemman havaintoja kuin oman vaativuusluokituksen mukaisilla raporteilla.

Valtion palkka-analyyseissa kiytetddn yleisid tilastollisia tunnuslukuja (ks. luku 2).
Palkka-analyyseissd korostetaan palkkahajontatietojen merkitystd. Tdmén takia analyy-
siraporteissa on yleensa kaytossa kvartiili- ja desiilitarkastelut.

VPL-raporteille voi valita haluamansa vertailujoukon seuraavista: valtio, hallinnonalat,
virastotyypit', yleiset tydmarkkinat', EU-palkat'.

Raporteilla on mahdollisuus valita seuraavat ansiokasitteet: saiannéllisen tydajan ansio,
kokonaisansio tulospalkkioineen, ansiot yhteensd. Ansio yhteensé -ansiokésitteessd on
mukana lomaraha, joka tasoitetaan kuukausitasolle kaikilla ansio- ja VPL-raporteilla. My6s
tulospalkkiot on tasoitettu kuukausitasolle.

Suhteellinen palkkatasotieto kertoo, kuinka oman organisaation mediaanipalkkatiedot
suhteutuvat vertailuryhméin mediaanipalkkatietoihin, jota merkitddn 100:1la. Keskimaa-
rainen suhteellinen palkkataso on laskettu ryhmittéisten palkkasuhteiden avulla kayttiden
kasiteltavan organisaation henkilostorakennetta painoina'®. Suhteellinen palkkataso ilmoi-
tetaan indeksilukuna esim. 103,0. Tama tarkoittaa, ettd kisiteltdvéssd organisaatiossa palk-
kataso on keskimairin kolme prosenttia vertailuryhmaa korkeampi.

Palkkahajontaprosentti ilmoittaa, kuinka suuri palkkojen hajonta kisiteltavassd organi-
saatiossa on. Kisiteltdvan organisaation oma palkkahajonta lasketaan alaviitteen kaavan'
mukaan. Vertailuryhmén rakennevakioitu palkkahajonta on laskettu vastaavasti vertailu-
ryhmin palkkatiedoista késiteltavdn organisaation henkilostorakenteella.

Niin lasketut palkkahajontaprosentit ilmoittavat, kuinka paljon ala- ja yldkvartiilin
palkkatasot poikkeavat yhteensd mediaanitasosta omassa organisaatiossa vertailuryh-
méidn nahden. Esimerkiksi jos oman organisaation palkkahajontaprosentti on 17,0 ja ver-

0 Valtion virastotyypit, ks. liite 2.

" Yleisten tydmarkkinoiden vertailupalkat perustuvat VM:n konsulttiyrityksilta hankkimiin palkka-aineis-
toihin. Aineistoissa on mukana lahinna yksityisen tydmarkkinasektorin palkkatietoja.

2. EU-maiden BKT-osuuksilla painotettu keskiarvo, mikali kaikista maista on tieto. Kdytetyssa aineistoissa
on lahinna yksityisen tydmarkkinasektorin peruspalkkatietoja EU-maista.

B3 ¥ (wki* (Med ki/ Med vi)*100)/ ¥ w ki, jossa k=kasiteltava oma org., v=vertailuryhmg, i=luokitteluryhma,
w=henkilostomaara

¥ (wki* ((Q3 ki- Q1 ki)/Med ki*100))/Z w ki, jossa k, i ja w kuten alaviitteessa 14.



tailuryhman 15,5, kertoo se, ettd omassa organisaatiossa ala- ja ylakvartiilitason palkat
poikkeavat yhteenséd 17 % mediaanitasosta ja ettd hajonta on noin 1,5 prosenttiyksikkoa
vertailuryhmad suurempi.

5.6  Esimerkkeja VPL-raporteista

Esimerkkiviraston sadnnollisen tyéajan mediaaniansiotaso on keskimiérin 6 prosenttia
(palkkapositio = suhteellinen palkkataso = 94,0) matalampi kuin valtiolla keskimaarin.
Jos huomioidaan havaintojen lukumaarat esimerkkivirastossa, viraston palkkakilpailu-
kyky on heikoimmillaan vaativissa toimeenpanotehtévissd (taso 7) ja paras vahemman
vaativissa asiantuntijatehtévissa (taso 6).

Taulukko 5.1. VPL 1.1 Ansiot vaativuustasoittain yleisella vaativuusluokituksella

Ansiokdsite: Saanndllisen tydajan ansio kuukaudessa
Tarkastelujoukko: Esimerkkivirasto
Vertailujoukko: Valtio

Vaativuus- Tarkastelujoukko Vertailujoukko
taso (suhteellinen palkkataso=100)
Muut- Luku- Keski- Ala- Mediaani Yla- Luku- Keski- = Mediaani Suhteellinen
tuja maara arvo kvartiili kvartiili ~ maara arvo palkkataso,
indeksi
9 36 22921 22473 23295 23483 8911 28515 2669,8 873
8 121 2612,7 25059 2597,4 2699,2 1142 2977,6 2865,9 90,6
7 51 30015 28693 2974, 3071,2 14182 35273 34244 86,8
6 76 412171 37878 39902 4102,8 9818 39722 3904,6 102,2
5 145 45384 42064 4502,9 4646,0 9687 47515 4672,8 96,4
4 29 51896 49636 51379 52952 3662 5647,6 55279 92,9
3 24 6044,5 5750,9 60374 6292,3 1948 64974 6306,8 95,7
2 3 8633,7 78346 7834,6 90333 395 8126,4 7754,8 101,0
Yhteensa 485 59 745 94,0

Kuvio 5.2. Ansiot vaativuustasoittain yleisellad vaativuusluokituksella
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Tarkasteltaessa esimerkkiviraston mediaanipalkkakiytantod suhteessa valtion ja yleis-
ten tydmarkkinoiden palkkakdytidntoihin voidaan arvioida viraston palkkapolitiikan lin-
jaa. Esimerkkiviraston oma palkkapoliittinen linja valtioon ja yleisiin tydmarkkinoihin
(lahinnd yksityinen sektori) nihden ilmenee kuviosta 5.3. Linja seuraa yleisten tyomark-
kinoiden alimman desiilin tasoa. Vahemmaén vaativissa asiantuntijatehtdvissd esimerkki-
viraston palkkataso on lahempina yleisten tydomarkkinoiden mediaanitasolla. Valtion ty6-
markkinakentédssa esimerkkiviraston palkkapolitiikka sijoittuu paasdantoisesti (vahemman
vaativia tehtdvia lukuunottamatta) mediaanin tasolle.

Kuvio 5.3. VPL 1.5 Palkkapoliittinen linja (hajonnat) vaativuustasoittain yleisella
vaativuusluokituksella

Ansiokdsite: Sddnnollisen tydajan ansio kuukaudessa
Tarkastelujoukko: Esimerkkivirasto
Vertailujoukko: Valtio

12 000
10 000
x 8000 —e— Tarkastelujoukon mediaani
S 6000 —_— VertaiIUJ:oukon mediaarli'
2 -4+~ Vertailujoukon alakvartiili
4000 -4+ Vertailujoukon ylakvartiili
: —=— Vertailujoukon desiili 10
2000 —o— Vertailujoukon desiili 90
0

Vaativuustaso

Ansiokdsite: Sdannollisen tydajan ansio kuukaudessa
Tarkastelujoukko: Esimerkkivirasto
Vertailujoukko: Yleiset tydmarkkinat
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Vaativuustaso



Esimerkkiviraston palkkahajonta vaativuusryhmien sisilld on pienempi kuin valtiolla

(taulukko 5.2).

Taulukko 5.2. PL 1.5 Palkkapoliittinen linja (hajonnat) vaativuustasoittain yleisella
vaativuusluokituksella

Ansiokdsite: Sdannéllisen tydajan ansio kuukaudessa
Tarkastelujoukko: Esimerkkivirasto

Vertailujoukko: Valtio

Vaati-
vuus-
taso Muut- Luku-
tuja maara
9 36
8 121
7 51
6 76
5 145
4 29
3 24
2 3

Yhteensda 485

Tarkastelujoukko

Ala-
kvartiili

22473
25059
2869,3
37878
4206,4
4963,6
57509
7834,6

Medi-
aani

23295
25974
29741
3990,2
4502,9
51379
6037,4
7834,6

Yla-

Palkka-

Luku-

kvartiili hajonta, maara

23483
2699,2
3071,2
4102,8
4646,0
5295,2
6292,3
90333

%

4,3
74
6,8
79
9,8
6,5
9,0
15,3

8,0

891
11142
14182

9818

9687

3662

1948

395

59745

1o
Desiili

2265,5
2478,7
2717
30841
3923,7
47515
5754,0
61259

Vertailujoukko

Ala-
kvartiili

2460,6
2652,5
3044,0
35143
4255,9
5083,5
60714
6736,5

Medi-
aani

2669,8
2865,9
34244
3904,6
4672,8
55279
6306,8
7754,8

Yla-
kvartiili

3058,9
3211,0
3888,8
4354,5
51771
6028,6
6788,7
9413,0

9.
Desiili

3591,6
36419
4433,2
48377
56473
6736,6
74292
10231,2

Palkka-
hajonta,
%
224
19,5
24,7
21,5
19,7
171
1,4
34,5

20,2

Taulukon 5.3 mukaan esimerkkiviraston henkilokohtaisen palkanosan osuus tehtiv-
kohtaisesta palkasta vaihtelee 25,3-28,9 prosentin vililla. Laskemalla painotettu keskiarvo
seki valtion ettd esimerkkiviraston henkilokohtaisista palkanosista voidaan havaita hen-

kilokohtaisen palkanosan olevan esimerkkivirastossa keskimaarin korkeammalla tasolla
(26,6 %) kuin valtiolla (24,6 %).



SPL6S S8y esuanyA

7’921 8 L'SyS 8'sT §'egs L €109 S6¢ L'€€98 L'€€98 € [4
v'L6%9 108t (424 L'8te L 9'888 8761 S9v09 44 6T L'8LEL STy 144 €
919§ 1'79¢ 414 L'etl L L'sSLy 99¢ 9'68L S 7'70¢€ 6'87 1960 L 0'68L € 60 14
S'LSLY L'rze 85T 806 651 € 1896 [&1194 448 9 €06 6Ly € Sl S
Tu6¢ 199¢ [A74 0'80L 0'868C 8186 ULy 434 214 198, 870l € 9L 9
€125 ¢ 9'68$ 0'€z 9'6vS 1'26€ T oLyl §'100 € 091 7’9z (874 7'19€ T LS L
91161 6'68C 474 6525 8191 T wlil 19t 9'e YLt 6'195 I'1y0T 14} 8
§'158¢C 7'96¢ L'yt 6'98% €896 L 1168 L'z6t ¢ 1'g €5t 7'L9Y 9'tz8 L 9¢ 6
ejsesouey
-led ejsasiey
-yojeAeIy} e)sesouryjjed
SNNso-9 () (v) elsasielyoy (a) (v)
uesoueyjed  esoueyjed esoueyjjed -BABJY9) SNNSO-9,  esoueyjjed esoueyjjed
(O+g+V) (D) sn uasielyoy uaulelyoy uaujelyoy eleew (O+g+V) (D) sn uesoueyjed usuieyoy usureyoy eleew osey
esusLIyp  -expjjed nnpy usaH -Q|{usSH -eARYd] -nynq esusLIyA  -eypjjed nnpy  udsielyoyQ|IfUSH -0|DjuUsH -eARIYSL -nmynq -snnAnjeep

oxpjnofniaasesie]
oxyynofnjielisp

013[eA :0yynofn|ie13A
0)SRAIAIYYIWIST :0yynolnjalsexR]
eSSIpNeYNNY 0Isue ue(eoA) U3SI||QUURES :3)ISBYOISUY

e[[asyninjonjsnnaiieea gjasia|f urelyioselsnnaieeA auud)yes udsyneyyied #°L 1dA “€'S opnjnel



6 Ansiokehityskasitteitd

6.1  Keskiansiokehitys

Palkansaajaryhmin ansiokehitystd voidaan kuvata esimerkiksi kyseisen ryhméan prosen-
tuaalisella keskiansiokehitykselld. Ryhmastd on kuitenkin seurantajaksolla saattanut pois-
tua joitakin henkil6itd tai sithen on saattanut tulla lisdd henkil6ita tai siind olevien tehté-
vat, kokemus ym. ovat muuttuneet. Téllaiset mahdolliset rakenteelliset muutokset tulisi-
kin huomioida ansiokehitystarkastelussa.

Ansiotilastojen palkkakisitteend kiytetdan yleensa sadnnollisen tydajan ansiota. Sdan-
nollisen tybdajan ansio ei sislld kertaluonteisia palkanerié, kuten lomarahaa ja tulospalk-
kioita, eika lisé- ja ylityokorvauksia. Saannolliseltd tyoajalta maksetut haittatyokorvaukset
lasketaan indeksiin mukaan. Luontoisetujen arvo kirjautuu indeksiin yleensi verotusar-
von suuruisena.

6.2 Ansiotasoindeksi

Yleisin tyomarkkinoilla kdytetty ansiokehityksen kuvaaja on palkansaajien ansiotasoin-
deksi (ATI), jonka ansiokdsitteend kdytetddn kokoaikaisten palkansaajien sddnnéllisen
tydajan ansioita tulospalkkioineen. Tilastokeskus julkaisee ansiotasoindeksin rinnalla
my0s sdannollisen ansion indeksid (SANI), joka poikkeaa ansiotasoindeksisté siten, ettd
siind ei ole mukana tulospalkkioita ja tydehtosopimuksiin perustuvia kertaeria. Muilta
osin sddannoéllisen ansion indeksissd kdytetddn samoja aineistoja ja painorakenteita kuin
ansiotasoindeksissa. Esimerkiksi tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikunnan (vuo-
teen 2008 tulopoliittinen selvitystoimikunta) tarkastelut pohjautuvat usein ansiotasoin-
deksiin. Sadnnoéllisen ansion indeksin keskeisimpénd kayttoalueena on toimia tausta-
aineistona ty0- ja virkaehtosopimusneuvotteluissa. Sadnnollisen ansion indeksi kuvaa
ansiotasoindeksid paremmin pysyvaa ansionmuutosta, koska sen kehitykseen eivit vai-
kuta suhdanteista riippuvat, tietylld hetkelld normaalin palkan lisdksi maksettavat tulos-
palkkiot ja kertaerat.

Tilastokeskuksen laskemaan ansiotasoindeksiin sisdllytetddn lahes kaikkien tyomark-
kinasektoreiden ansiokehitystiedot Suomessa. Ansiotasoindeksi mittaa eri toimialojen pro-
sentuaalista ansiokehitystd indeksind niin, etté tarkastelujakson alkupalkkatasoa merki-
taan 100:1la. Esimerkiksi indeksiluku 132,0 ilmaisee, ettd kyseisen toimialan keskipalkka



on noussut 32 % tarkastelujakson alun tilanteesta. Vastaavasti, mikali vuonna t indeksiluku
on ollut 128,2 ja vuonna (t+1) 132,0, saadaan (kyseisen toimialan) keskiansiokehitykseksi
pyoristettyna 3,0 %.

(132,0-128,2) *100 % = 2,96 %.
128,2

Ansiotasoindeksin aineistot perustuvat eri tyonantajasektoreilta kerattaviin palkka-
aineistoihin. Ansiotasoindeksissd tydnantajasektoreita on nelja: yksityinen, valtio, kunnat (ja
kuntayhtymadt) sekd muut. Muuhun sektoriin sisdllytetdan voittoa tavoittelemattomat orga-
nisaatiot kuten ev.lut. seurakunnat, tydémarkkinajarjestot, sadtiot ja valtion tai kuntien bud-
jettitalouteen kuulumattomat sosiaalirahastot. Valtiosektorissa ovat mukana vain budjetti-
talouteen kuuluvat yksikot, joten liikelaitosten palkka-aineistot ovat yksityiselld sektorilla.

Ansiotasoindeksi julkaistaan neljannesvuosittain. Koska ansiotasoindeksin perustie-
toina kéytettavien palkkatilastojen valmistumisaikataulu on huomattavasti hitaampi, jou-
dutaan kaikkien sarjojen keskiansiot arvioimaan aina vdhintdan kerran. Kerran vuodessa
péivitettdvissd sarjoissa julkaistavan vuosineljanneksen ja viimeisimman péivitetyn todel-
lisiin ansiotietoihin perustuvan vuosineljanneksen vélinen aikaero voi olla enimmilldan
yli vuoden.

Ansiotasoindeksi rakennetaan siten, ettd kunkin sektorin keskiansiokehitys painote-
taan kiinteilld (indeksin perusvuoden) palkkasummapainoilla. Ndin indeksistd on pois-
tettu toimialojen vilisten rakenteellisten muutosten (toimialojen kasvu tai supistuminen)
vaikutukset. Toimialan sisdistd rakenteellista kehitystd ei sen sijaan indeksistd eliminoida.

Tilastokeskus uudistaa ansiotasoindeksin painorakenteen tydmarkkinoita vastaavaksi
viiden vuoden vilein. Uusin indeksi on nimeltdan ansiotasoindeksi 2010=100". Ansiota-
soindeksin 2010=100 painorakenne noudattaa kansantalouden tilinpidon palkkasummia
vuodelta 2010 indeksin palkansaajaryhméjakoon sovellettuna. Taulukossa 6.1 kuvataan
ansiotasoindeksin (2010=100) sektorikohtaista painorakennetta.

Taulukko 6.1 Sektorikohtaisia palkkasummapainoja ansiotasoindeksissa ja saanndllisen ansion
indeksissa (2010=100)

Paino-%
YKSITYINEN SEKTORI 69
KUNTA 20
VALTIO 5
MUUT (ei voittoa tavoitteleva) 6
KAIKKI PALKANSAAJAT yhteensé 100

> Perusvuoden 2000=100 ja sitd vanhemmissa ansiotasoindekseissa tulospalkkiot ovat mukana kuukau-
sipalkkaisilla palkansaajilla, mutta eivat tuntipalkkaisilla palkansaajilla. Nykyisessa ansiotasoindeksissa
2010=100 tulospalkkiot ovat mukana seka tunti- ettd kuukausipalkkaisilla palkansaajilla. Vanhojen pe-
rusvuosien ansiotasoindekseissa tulospalkkioiden vaikutukset ovat mukana vuodesta 2007 Idhtien myos
tuntipalkkaisilla palkansaajilla.



6.3 Palkkaliukuma

Ansiokehitys muodostuu sopimuskorotuksista ja sopimuskauden aikana tapahtuvasta liu-
kumasta. Liukuman suuruus pystytddn yleensa laskemaan palkkatilastoista toteutuneen
(keskimaardisen) ansiokehityksen ja sopimuskorotusten erotuksena. Liukuman syistéd
palkkatilastot eivat kerro mitadn. Palkkaliukuman syina voi esimerkiksi olla sopimus-
ten soveltaminen eli tehtdvien muuttuminen vaativammiksi ja henkilostéon suoriutumi-
sen parantuminen tai markkinatilanne (tyévoimasta on pulaa, jolloin tyonantajat joutu-
vat korottamaan palkkatarjoustaan saadakseen tarvitsemansa tyévoiman). Syyné voivat
my0s olla henkildston rakenteessa tapahtuneet muutokset. Jos esimerkiksi avustavan tyo-
voiman tarve viahenee, seuraa tédstd keskipalkan nousu. Jos taas johtajien méédrad vahen-
netddn, alenee keskipalkka.

Mité pienemmasta tarkasteltavasta ryhmasté on kyse, sitd suuremmat voivat rakenteel-
lisista muutoksista johtuvat heitot ansiokehityksessi olla. Suuremmissa ryhmissa, kuten
esimerkiksi valtiolla, keskiarvo on “vakaampi” kuin pienemmissi ryhmissa.

Sopimuskorotuksista johtuvat tarkistukset voivat tuoda hyvinkin erilaisen ansiokehi-
tyksen eri ryhmille. Myoskaan palkkaliukuma ei kohdistu tasaisesti eri ryhmille eri sek-
toreilla vaan voi vaihdella jopa enemmankin kuin itse sopimuskorotukset.

Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikunta tarkastelee usein kehitystd vuoden
viimeisestd neljanneksestd seuraavaan vuoden viimeiseen neljinnekseen tai tarkastelee
vuosiansiomuutosta. Asetelma voi olla taulukossa 6.2 esitetyn nikoinen (ldhde: Talousni-
kymat ja palkanmuodostus. Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikunta, 5.2.2016):

Taulukko 6.2. Ansiokehitys tyomarkkinoilla vuosina 2011-2015***

Keskimaarin edellisestd vuodesta, % Edellisen vuoden viimeisesta neljanneksesta, %

2011 2012 2013  2014* 2015** 1V/2011 1V/2012 IV/2013 IV/2014* 1V/2015**

Valtio

Ansiokehitys 3,5 3,9 2,0 1,9 1,5 3,5 3,8 1,8 2,3 1,0
Sopimuspalkkakehitys 2] 2,7 15 0,7 0,5 2,0 2,8 15 0,5 0,4
Liukuma 14 1,2 0,5 1,2 1,0 1,5 1,0 03 1,8 0,6
Yksityinen sektori

Ansiokehitys 2,6 3,0 2,2 1,6 11 2,7 2,7 19 14 1,0
Sopimuspalkkakehitys 2,0 2,9 14 0,8 0,5 2,4 2,4 11 0,7 0,4
Liukuma 0,6 0,1 0,8 0,8 0,6 0,3 0,3 0,8 0,7 0,6
Kunta

Ansiokehitys 3,0 3,6 17 0,7 0,8 33 2,8 1,9 0,8 0,7
Sopimuspalkkakehitys 2,2 3,0 1,5 0,5 0,5 23 23 16 0,7 03
Liukuma 0,8 0,6 0,2 0,2 0,3 1,0 0,5 03 0,1 0,4
Kaikki palkansaajat

Ansiokehitys 2,7 3,2 21 14 11 2,8 2,8 19 13 0,9
Sopimuspalkkakehitys 2,0 29 14 0,7 0,5 23 2,4 13 0,7 0,4
Liukuma 0,7 0,3 0,7 0,7 0,6 0,5 0,4 0,6 0,6 0,5

Lahde: Tilastokeskus, Ansiotasoindeksi 2005=100, TUKUSETO 24.6.2015
*Ennakkotieto
**Arvio

*** Taulukon tiedot ovat lopullisia vuoteen 2014 asti. Vuoden 2015 ansiokehitystiedot ovat Tilastokeskuksen tekemid arvioita.



Mikali palkan sopimuskorotus ajoittuu jonkin vuosineljanneksen toisen tai kolmannen
kuukauden alkuun, se ndkyy yleensd joko 1/3 tai 2/3 painollaan kyseisen neljanneksen tie-
dossa. Seuraavan vuosineljanneksen tietoon kyseinen korotus kirjautuu tadysimaaraisesti.

6.4 ldenttisten ryhmien ansiokehitys

Palkkatilastoista 16ytyy usein myds identtisten ryhmien ansiokehitystietoja, joita voi-
daan kayttdd mm. selvitettdessi erilaisten rakenteellisten muutosten vaikutusta ansioke-
hitykseen. Tillaiset tiedot on karkeimmillaan laskettu vain sellaisista henkil6istd, jotka
ovat olleet palveluksessa kumpanakin tarkasteluajankohtana. Identtisyys voidaan maa-
rittdd myos hienojakoisemmin, kuten esimerkiksi Valtion tyomarkkinalaitoksen palkka-
liukumaselvityksissd, joissa identtisid ovat samassa virastossa, samalla ves/tes-liitteelld
ja samassa palkkaryhmissd molempina tarkasteluajankohtina olleet. Yleensd identtisten
ryhmien ansiokehitys on hiukan suurempi kuin vastaava keskiansiokehitys.

6.5 Palkkaperinto

Keskiansiot kehittyvit sekd sopimuskorotusten ettd erilaisten liukumatekijéiden seurauk-
sena; kalenterivuoden lopussa keskiansiot yleensd ovat suuremmat kuin kalenterivuoden
alussa ja my6s suuremmat kuin koko vuoden keskimaariiset ansiot (kuukautta kohti).

Mikali esimerkiksi vuoden vaihteen jalkeen kenellekddn ei tule palkankorotusta, niin
seuraavan vuoden keskiansiot ovat kuitenkin korkeammat kuin edellisen vuoden keskian-
siot. T4ta kutsutaan palkkaperinnoksi. Itse asiassa palkkaperint6 pitdisi laskea joulukuun
palkkatasosta. Kdytdnnossd joulukuun palkkataso on suhteellisen ldhelld IV neljannek-
sen palkkatasoa.

Palkkaperinté joudutaan laskemaan esimerkiksi mairiteltdessd toimintamenomaara-
rahojen budjetointitarpeita tai arvioitaessa seuraavan vuoden ansiotason ja ostovoiman
kehittymista.



Kuvio 6.1. Palkkaperinndn laskenta ansiotasoindeksista

141,0 1408

140,0 Palkkaperint vuodelta 2014 1,0 %
Vuosi2014 keskim. 139,4
139,0
Ansiokehitys 1V/2013-1V/2014 2,3 %

138,0 Ansiokehitys 2013-2014 1,9 %

/

1374 1374

1370 [ Vo303 Keskim 1367 Palkkaperintd vuodelta 2015 0,7 %

7 uos! eskim. ),
136,0
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Kuviossa 6.1 on valtiosektorin ansiotasoindeksitiedot neljannesvuosittain vuosilta 2013
ja2014. Kuvioon on merKkitty neljannesvuositietojen lisaksi ansiokehitys vuodesta 2013 vuo-
teen 2014, ansiokehitys vuoden 2013 IV neljdnneksestd vuoden 2014 IV neljannekseen seka
palkkaperinnét vuosilta 2013 ja 2014 (ATI 2005=100). Palkkaperinto vuodelta 2013 laske-
taan (137,6 - 136,7)/136,7 * 100 = 0,7 % ja vuodelta 2014 (140,8 - 139,4)/139,4 *100 = 1,0 %.

6.6  Ansiotasoindeksi ja Tahtin ansiotasomittaus

Tietoa toteutuneesta valtion ansiokehityksestd saadaan tydonantajakaytossa olevasta Tahti-
jarjestelmiastd. Lisdksi Tilastokeskus laskee Tahtista saamistaan valtion ansiotiedoista
viralliset valtion palkkatilastot ja ansiotasoindeksin. Ansiotasosta ja -kehityksestd saa-
daan hieman erilainen kuva Tahtista kuin Tilastokeskuksen tilastoista. Tam4 johtuu siitd,
ettd ansiotilastojen laskentatapa Tahtissa poikkeaa hieman Tilastokeskuksen kayttimasta
laskentatavasta.

Tahtissa ansiotilastot lasketaan kokoaikaisista taytta palkkaa saavista paapalvelussuh-
teista. Palkan tdysiméadrdisyyteen vaikuttavia palkanosia ovat tehtavikohtainen palkanosa,
henkilokohtainen palkka (euromédrdinen palkka) ja takuupalkka. Jos palvelussuhteelle
on ndistd palkanosista tehty pidatyksid tai niitd on maksettu takautuvasti muiltakin kuin
tarkastelukuukaudelta, palkka ei ole tdysiméarainen eika palvelussuhdetta oteta mukaan
ansiotilastoihin. Toisaalta vaikka palvelussuhteelle olisi tarkastelukuukautena maksettu
poikkeuksellisen paljon tai vihdn esimerkiksi sadnnollisen tydajan joustavia lisi, on palve-
lussuhde mukana ansiotilastoissa. Sddnnoéllisen tydajan joustavat lisat nayttavatkin aiheut-
tavan selvdd kuukausittaista vaihtelua Tahtin ansiotasotilastoihin niilld aloilla, joissa néité
palkanlisiad maksetaan runsaasti.

Tilastokeskus laskee palkkatilastot ja ansiotasoindeksin kunkin vuoden marraskuun
henkilostolle. Toisin kuin Tahtissa, Tilastokeskus harkinnanvaraisesti tdydentda taysi-
madraisistd palkoista koostuvaa aineistoa niilld ei-tdysiméaraisilla palvelusuhteilla, joille



on maksettu tdysimédardinen palkka loka- tai joulukuussa. Ndin palvelussuhteiden luku-
médrd saattaa olla suurempi saman kuukauden Tilastokeskuksen palkkatilastoissa kuin
Tahtin tilastoissa. Lisdksi Tilastokeskus tasoittaa sdannoéllisen tydajan joustavien lisien ja
lisd- ja ylity6ajan palkan kuukausittaista vaihtelua kdyttdmalla marraskuun tietona vuoden
kolmen viimeisen kuukauden aikana maksettujen palkanlisien keskiarvoa, erityisesti jos
marraskuun tiedot ovat puutteellisia. Tahtin ja Tilastokeskuksen ansiotasoindeksin vilisid
eroja voi aiheuttaa myos se, ettd tulospalkkiot ja kertaerit sisiltyvat saannéllisen tyajan
ansioon ansiotasoindeksissd mutta ei Tahtissa. Lisdksi ansiotasoindeksié laskettaessa eri
toimialojen ansiokehitysté painotetaan yhteen kiintein toimialapainoin, kun taas Tahtissa
kaikkien toimialojen painot vaihtelevat kunkin ajankohdan henkilérakenteen mukaan.



7 Palkantarkistukset ja kustannusten
laskeminen

7.1  Palkantarkistuserat

Valtiolla palkantarkistuksista sovitaan virka- ja tydehtosopimuksissa. Koko valtionhal-
lintoa koskevasta yleisesta virka- ja tydehtosopimuksesta neuvottelevat ja sopivat Valtion
tyomarkkinalaitos ja valtion pdésopijajarjestot Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL
ry, Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjestd JUKO ry ja Palkansaajajérjestd Pardia ry.
Lisdksi sopimusvirastot (hallinnonalan neuvotteluviranomaiset) ja paikalliset sopijajir-
jestot neuvottelevat ja sopivat virasto- tai hallinnonalakohtaisista tarkentavista virka- ja
tyoehtosopimuksista. Palkantarkistukset voivat sisdltaa yleiskorotuksen liséksi virasto- ja
tasa-arvoerid sekd indeksiehtoihin ja ansiokehitystakuulausekkeisiin perustuvia korotuk-
sia. Viime vuosina palkankorotusten tasosta on sovittu yleisessa virka- ja tydehtosopi-
muksessa, mutta virasto- ja tasa-arvoerit on kohdennettu paikallisesti sopimusvirastoissa
kéydyissd neuvotteluissa.

Yleiskorotus on kaikille sopimuksen piirissé oleville euroméairéisend, prosentuaalisena
tai ndiden yhdistelmiana tehtéva palkankorotus. Yleiskorotukset voidaan jakaa eri tavoilla:

o ”Eurolinja” tarkoittaa kaikille maksettavaa samansuuruista euromaéréistd korotusta.

o 7Prosenttilinja” tarkoittaa kaikille maksettavaa samansuuruista prosenttimaarédistd
korotusta, jolloin korotukset ovat kaikille suhteellisesti yhta suuria.

o 7Sekalinja” tarkoittaa kaikille maksettavaa euromaéréistd korotusta, jonka on 1) my6s
oltava vahintddn tietyn suuruinen prosenttimadrdinen korotus (x euroa, vdhintdan y
prosenttia) tai 2) jonka lisdksi maksetaan tietyn suuruinen prosenttikorotus (x euroa
+ y prosenttia) tai 3) jonka lisdksi maksetaan tietyn suuruinen prosenttikorotus ja ko-
rotusten yhteisvaikutuksen on oltava vahintdén tietyn suuruinen euro- tai prosentti-
médrdinen korotus (x euroa + y prosenttia, vahintdan k euroa tai z prosenttia).

Kuviossa 7.1 kuvataan eri palkankorotusmallien suhteellinen (prosentuaalinen) ja kuvi-
ossa 7.2 absoluuttinen (euromdariinen) ansioita korottava vaikutus eri tulotasoilla. Kuviot
on piirretty kuvitteellisella palkka-aineistolla, jossa ansiot nousevat tasavilisesti pienim-
mastd suurimpaan. Molemmissa kuvioissa sekalinjainen malli on ”x euroa, vahintddn y %”



-muotoinen. Eri korotusmallit on piirretty samaan kuvioon, jotta korotusmallien vaikutusta
palkkasuhteisiin voitaisiin vertailla. Sen sijaan kuvioista ei voida vertailla eri korotusmal-
lien ansioita korottavan vaikutuksen voimakkuutta yksittéiselld palkkatasolla.

Kuvio 7.1. Erilaisten palkankorotusmallien suhteelliset vaikutukset eri tulotasoilla

—e— eurolinja
—=— prosenttilinja
—— sekalinja

Korottava vaikutus, %

Palkka, euroa

Kuvio 7.2. Erilaisten palkankorotusmallien absoluuttiset vaikutukset eri tulotasoilla

—— eurolinja
—8— prosenttilinja
—+— sekalinja

Korottava vaikutus, euroa

Palkka, euroa

Kuvioista nakyy, ettd euro- ja sekalinjaiset palkankorotukset muuttavat vallitsevia
palkkasuhteita. Prosentuaalisesti samansuuruiset korotukset sdilyttavat palkkasuhteet
ennallaan.

Valtion palkkausjirjestelmissi (VPJ]) yleiskorotukset tehddédn palkkaryhmien mukaisiin
tehtaviakohtaisiin palkanosiin. Lisdksi yleiskorotukset heijastuvat tehtavikohtaisen palka-
nosan perusteella méardytyviin ns. automaattisiin lisiin. Tyypillisid sddnnoéllisen tydajan
automaattisia lisid ovat esimerkiksi henkil6kohtainen palkanosa, prosentuaaliset henkils-
kohtaiset lisat ja olosuhdelisat. Tyypillisid ei-sddnnollisen tydajan automaattisia lisid ovat
lisa- ja ylityopalkkiot. Yleiskorotukset eivit sen sijaan korota ns. ei-automaattisia, sentti-
tai europerusteisia lisid, joiden muuttamisesta on erikseen sovittava.



Virastoerd on palkankorotuserd, joka on tarkoitettu sopimusalakohtaisten erityisky-
symysten hoitoon. Viime vuosina niiden kédytostd on my6s sovittu paikallistasolla viras-
toissa. Virastoerd on madritelty prosenttiosuutena sopimusalan/viraston palkkasummasta.
Viimeksi virka- ja tydehtosopimuksissa virastoerdt kaytettiin paikallisesti sopien valtion
palkkausjérjestelmien kdyttoonottoon ja palkkausjirjestelmien kehittdmiseen siten, ettd ne
aiempaa paremmin tukevat organisaation tuloksellista ja tuottavaa toimintaa.

Tasa-arvoerilld on perinteisesti pyritty kohentamaan naisten ja matalapalkka-alojen
palkkausta ja palkkauksellista asemaa. Sopimuksissa tasa-arvoerié ovat olleet naispalkka-
jamatalapalkkaerdt. Nais- ja matalapalkkaerdn suuruus méaaraytyi kaavamaisesti alan nais-
tai matalapalkkavaltaisuuden ja sovitun kertoimen perusteella. Viime vuosina tasa-arvo-
erilld on pyritty tukemaan sukupuolten samapalkkaisuutta. Esimerkiksi vuosien 2010-2012
sopimuksessa prosenttiosuutena sopimusalan palkkasummasta méaraytyvé tasa-arvoera
kohdistettiin paikallisesti virastoissa neuvotellen palkkauksellisesti heikommassa asemassa
olevan sukupuolen, naisten tai miesten, palkkaukseen. Naisten ja miesten palkkauksellista
asemaa selvitetddn muun muassa viraston tasa-arvosuunnitelmaan siséltyvissd palkka-
kartoituksessa.

Indeksiehdon yleinen kdytt6 on indeksiehdot kieltavilla lailla kielletty. Kuitenkin tulo-
poliittisissa sopimuksissa indeksiehtoa on kéytetty turvalausekkeena. Turvalausekkeen
kéytto edellyttda aina lain muutosta. Indeksiehto on kytketty hintojen muutoksiin ja se
laukeaa, jos hintojen nousu ylittdd sopimuksissa mairitellyn "indeksikynnyksen”. Indek-
siehdolla pyritddn palkkojen ostovoiman turvaamiseen: jos hinnat nousevat ennakoitua
enemman, hyvitetddn ennakoitua suurempi hintojen nousu ylimaéaraisilla palkankoro-
tuksilla. Yleensd lauseketta kaytettdessd sopimuksissa on todettu, ettei aivan pienid ehdon
laukeamisesta koituvia korotuksia makseta ja mikéli korotuksia tulee, niin ne toteutetaan
seuraavien yleiskorotusten yhteydessa prosentuaalisina yleiskorotuksina.

Ansiokehitystakuu-/tarkastelulausekkeita on kdytetty vuotta pidemmissd sopimuksissa
yleensd turvaamaan liukumattomien alojen tasasuhtainen palkkakehitys. Sopimuksissa on
todettu yleensd ansiokehitystarkastelun tarkasteluajanjakso ja -kohde, tarkastelujen kat-
tavuus sekd tarkastelun tuloksena mahdollisesti tulevien korotusten kohdentamistavat ja
ajankohdat. Tarkasteluissa seurataan sddannollisen tydajan ansioiden kehitysta.

7.2 Laskentapohja

Sopimuksissa on todettu eri korotuserien voimaantuloajankohdat ja mys se, minka ajan-
kohdan tasosta korotuserit lasketaan. Korotusten laskentaa varten tarvitaan korotusajan-
kohtaa edeltdvan kuukauden mukaiset ansio- ja palkkasummatiedot. Neuvottelutilan-
teessa tietoa ei usein ole vield saatavissa ja tilanne joudutaan arvioimaan mahdollisim-
man tarkasti viimeisen saatavissa olevan tiedon perusteella. Neuvottelu- ja sopimusoh-
jeissa annetaan laskentapohjasta tarkemmat ohjeet.

Neuvottelutoiminnassa tarvittavassa laskentapohjassa tulee olla mukana neuvottelun
kohteena olevan sopimusalan/ryhman ansio- ja palkkasummatiedot. Esimerkiksi viraston
sopimusneuvotteluja varten koko viraston palkkasummasta vihennetdéan valtion virka-



mieslain 26 §:n tarkoittaman ylimmaén johdon, tydnantajavirkamiesten ja yksityisen alan
sopimuksia noudattavien palkat. Ndiden ryhmien kustannuslaskelmia varten muodoste-
taan omat laskentapohjat.

Neuvotteluissa laskentapohjana kdytetddn sddnnéllisen tydajan ansion palkkasum-
maa, jossa ovat mukana myos sdannollisen tydajan automaattiset ja ei-automaattiset lisat.
Sadnnollisen tydajan palkkasumman lisidksi virasto tarvitsee kokonaiskustannusten las-
kentaa varten pohjatiedot myds ansio yhteensi -ansioiden ja kaikkien tyévoimakustan-
nusten summista.

Sopimuksissa sovitaan yleensd tehtdvikohtaisiin palkkoihin tehtévistd korotuksista.
Kustannusten laskentaa varten tarvitaan tehtavikohtaisen palkkasumman lisdksi tieto nii-
den palkanosien ja lisien méarasta, joihin tehtavikohtaisiin palkkoihin tehtavit korotukset
heijastuvat, eli tieto automaattisten lisien maarasta.

Esimerkki 7.1. Henkilostomaara, palkkasumma (euroa/vuosi) ja tyovoimakustannukset (euroa/
vuosi) esimerkkivirastossa

Henkilostomaara Kustannukset

euroa vuodessa osuus tehtavakohtai-
sista palkoista,%

Kokoaikaiset

Tehtavékohtaiset palkat, palkkasumma 1360 39428471

saanndllisen tydajan automaattiset lisat 0 0
saanndllisen tydajan ei-automaattiset lisdt 0

Saannollisen tydajan palkkasumma 48675307

ei-saanndlliset tydajan automaattiset lisat 0 0
ei-saanndlliset tydajan ei-automaattiset lisat 0

Ansiot yhteensd, palkkasumma 51009401

Ty6voimakustannukset 53711192

Osa-aikaiset

Ansio yhteensd, palkkasumma 138 3099041

Tydvoimakustannukset 3263187

Virasto yhteensa

Ansio yhteensd, palkkasumma 1498 54108442

Tydvoimakustannukset 56974379

Esimerkissi henkiloston méara- sekd palkka- ja tyovoimakustannustiedot koskevat koko
virastoa. Sopimusneuvotteluja varten lasketaan vastaavat omat pohjatiedot sopimusneu-
vottelujen piirissa oleville. Lisdksi valtion virka- ja tydehtosopimusten ulkopuolella oleville
ryhmille lasketaan vastaavat tiedot.



7.3  Kustannusten laskeminen

Palkantarkistusten kustannuksissa on huomioitava myds korotusten heijastusvaikutuk-
set automaattisiin lisiin eli lisiin, joiden maardytymisperusteet on suhteutettu tehtava-
kohtaiseen palkkaan tai vastaavaan. Jos ei-automaattisia lisia tarkistetaan, niistd koituvat
kustannukset lasketaan erikseen. Kustannuslaskennassa kustannusten vaikutukset laske-
taan sekd prosentuaalisina ettd euromadriisind vaikutuksina. Kustannuksia laskettaessa
ja verrattaessa on kdytettdvd saman alan/ryhmén samaa ansio-/palkkasumma-/ty6voi-
makustannuskasitettd. Esimerkkivirastossa ei makseta automaattisia lisid eiké tehtava-
kohtaisen palkanosan tarkistuksista aiheudu automaattisten lisien tarkistuksista tulevia
lisakustannuksia.

Vuosien 2014 - 2016 tyollisyys- ja kasvusopimuksen (TYKA) kolmannen vuoden (2016)
yleiskorotusta laskettaessa palkankorotusvara kullakin sopimusalalla maériteltiin siten, ettd
yleiskorotukset eivit saaneet korottaa henkilokohtaisia palkkoja enempdd kuin 16 euroa tai
vahintdan 0,43 %. Henkil6kohtaisista palkoista laskien yleiskorotuksen kustannusvaiku-
tukseksi tuli 0,50 %. Tehtavikohtaisiin palkanosiin tehty sekalinjainen ratkaisu merkitsi
13 euron, vahintddn 0,43 % sekalinjaista palkankorotusta.

Suhteelliset kustannusvaikutukset

Yleisimmat kustannusvaikutusten laskemisessa kiytettavit ohjelmat, esimerkiksi Tahtin
simulointityokalu, laskevat erilaisten korotusvaihtoehtojen eri ansiokasitteitd korottavat
suhteelliset (prosentuaaliset) ja absoluuttiset (euroméaraiset) vaikutukset.

Esimerkki 7.2. Yleiskorotuksen (13 euroa, vahintaan 0,43 %) keskimaaradiset suhteelliset
korotusvaikutukset ansiokasitteittain esimerkkivirastossa

Korotusvaikutus, %

Tehtdvakohtainen palkanosa Saanndllisen tydajan ansio Ansio yhteensa
0,51 0,50 0,50

Esimerkissa korotusvaikutukset on laskettu koko virastolle. Vastaava korotusvaikutus
lasketaan erikseen neuvottelutoiminnan piirissd oleville ja valtion virka- ja tydehtosopi-
musten ulkopuolella oleville ryhmille.

Sopimusratkaisun suhteellisten korotusvaikutusten avulla sopimusratkaisun vaikutuk-
sia omassa virastossa voidaan verrata vastaavan sopimusratkaisun vaikutuksiin esimerkiksi
valtion virastoissa ja laitoksissa yhteensa.

Euromaaraiset kustannusvaikutukset

Suhteellisten kustannusvaikutusten lisédksi sopimusneuvottelijat ja viraston johto tarvit-
sevat tiedon sopimuskorotusten euromadriisista kustannuksista esimerkiksi budjetointia
varten.



Esimerkissé koko viraston kustannusten laskennassa on oletettu, ettd osa-aikaisilla kus-
tannusvaikutus on sama kuin kokoaikaisilla. Kustannusvaikutukset on laskettu koko viras-
tolle. Sopimusneuvotteluja varten kustannukset lasketaan erikseen neuvottelutoiminnan
piirissd oleville. Lisaksi valtion virka- ja tydehtosopimusten ulkopuolella oleville ryhmille
lasketaan omat vastaavat kustannukset. Esimerkissa on laskettu vain yleiskorotuksen kus-
tannuksia. Koko sopimusratkaisun kustannusvaikutusta selvitettdessd on laskettava myos
mahdollisten tasa-arvo- ja virastoerien vaikutukset erikseen.

7.4  Tilastoyhteistyo palkantarkistuksia laskettaessa

Valtiovarainministerion antamassa maardyksessa tilastoyhteistyosta virastoissa ja laitok-
sissa (liite 5) kasitelldan tarkemmin palkantarkistusten kustannuslaskentaan ja sen edel-
lyttdimédn tietopohjaan liittyvaa tilastoyhteistyotd sekd luottamusmiehen tiedonsaantia
luottamusmiessopimuksen perusteella.



8 Tasa-arvo ja samapalkkaisuus

Suomi on sitoutunut sukupuolten tasa-arvoiseen palkkaukseen useissa kansainvilisissa
sopimuksissa, ja Suomessa palkkasyrjintd on kielletty lailla. Syrjintd sukupuolen perus-
teella on kielletty perustuslaissa (2000), tasa-arvolaissa (2005) ja valtion virkamieslaissa
(1994). Liséksi perustuslaissa on julkisen vallan velvoite edistdd sukupuolten tasa-arvoa ja
tasa-arvolaissa (2005) tyonantajan velvollisuus edistda sukupuolten tasa-arvoa ja seuraa-
mukset lain rikkomisesta. Valtioneuvoston periaatepaitokselld (2001) tasa-arvo on yksi
valtion henkildstopolitiikkaa ohjaavista arvoista. Valtiovarainministerié on antanut suo-
situkset tasa-arvon edistamisestd virastoissa (2007) ja tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaan
sisdltyvan palkkakartoituksen analyysin julkistamisesta (2015).

Perinteisesti sopimuksissa palkkatasa-arvoa on pyritty tukemaan kohdistamalla erityi-
sid korotuserid naisille ja matalapalkka-aloille. Nais- ja matalapalkkaerdn suuruus maa-
rdytyi kaavamaisesti alan nais- tai matalapalkkavaltaisuuden ja sovitun kertoimen perus-
teella riippumatta siitd, kuinka naisten ja miesten samapalkkaisuus alalla toteutui. Tehta-
van vaativuuteen perustuviin palkkausjarjestelmiin siirtymisen myota samapalkkaisuuden
toteutumista eri aloilla on pystytty arvioimaan aiempaa paremmin ja tasa-arvoerilld on
tuettu palkkauksellisesti heikommassa asemassa olevan sukupuolen - naisten tai miesten
- palkkausta ja sukupuolten samapalkkaisuutta. Lisdksi niilld viime sopimuskierroksilla,
joissa on sovittu virastoerdn kiytosti, kaikkien palkankorotuserien sukupuolivaikutukset
on arvioitu jo sopimusvaiheessa. Valtiovarainministerié on antanut suosituksen tarkenta-
vien virka- ja tyéehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioimisesta (2010).

8.1  Keskimaardinen palkkaero ja samapalkkaisuusindeksi

Usein tasa-arvon toteutumista palkkauksessa kuvataan keskimééréisten ansioiden erolla
ja samapalkkaisuusindeksilla.

Naisten ja miesten sadnnoéllisen tyajan keskiméaaréisten ansioiden ero kuvaa sitd, kuinka
paljon keskimadrin vahemman tai enemman kaikki naiset ansaitsevat kuin kaikki miehet.
Kun julkisuudessa puhutaan “naisten eurosta”, tarkoitetaan keskimiaardista palkkaeroa.
Keskimédriinen palkkaero lasketaan jakamalla kaikkien naisten keskimdérainen sadnnol-
lisen ty6ajan ansio kaikkien miesten vastaavalla ansiolla ja kertomalla saatu luku sadalla.
Laskentaan otetaan mukaan vain kokoaikaiset tayttd palkkaa koko kuukaudelta saaneet
henkil6t. Vuonna 2015 valtion budjettitalouden virastoissa ja laitoksissa naisten saannolli-
sen tydajan keskimadrdinen ansio oli 86,0 prosenttia miesten vastaavasta ansiosta ja keski-



médrdinen palkkaero oli 14,0 prosenttiyksikkod. Keskimaidriinen palkkaero johtuu pddosin
siitd, ettd naiset ja miehet tekevit keskiméarin erilaisia ja eri vaativuustason tyotehtévii ja
sijoittuvat tyypillisesti eri aloille.

Naisten ja miesten samapalkkaisuuden yleisesti hyvéaksytty lahtokohta on, ettd samasta
tai samanarvoisesta tyostd maksetaan sama palkka samalla tyonantajalla. Tasta lahtokoh-
dasta samapalkkaisuusindeksid laskettaessa on otettava huomioon naisten ja miesten tyo-
tehtdvien vaativuus ja sopimusala, jolla he tydskentelevit.

Valtion tyémarkkinalaitos laskee naisten palkka-asemaa ja naisten ja miesten sama-
palkkaisuutta kuvaavan samapalkkaisuusindeksin siten, ettd ensiksi lasketaan samapalk-
kaisuusindeksi yksittdisen sopimusalan kaikissa yleisen vaativuusluokituksen ryhmissi
jakamalla ryhmaédn kuuluvien naisten keskiméddrdinen sidnnollisen ty6ajan ansio ryhméan
kuuluvien miesten keskimadraiselld sddnnollisen ty6ajan ansiolla ja kertomalla saatu luku
sadalla. Laskentaan otetaan mukaan vain kokoaikaiset tiytta palkkaa koko kuukaudelta
saavat henkil6t. Seuraavaksi lasketaan yksittdisten sopimusalojen samapalkkaisuusindek-
sit sopimusalan yleisen vaativuusluokituksen ryhmien indeksiarvojen keskiarvona naisten
lukumiérépainoilla. Naisten ja miesten samapalkkaisuutta valtiolla kuvaava samapalkkai-
suusindeksi lasketaan virastokohtaisten/sopimusalakohtaisten samapalkkaisuusindeksien
aritmeettisena keskiarvona. Taulukossa 8.1. on laskettu esimerkkiviraston samapalkkai-
suusindeksi. Vaativuustasoittain naisten palkka-asema on heikoin vaativuustasolla kuusi
javahvin tasolla viisi. Koko esimerkkivirastossa naisten palkat ovat keskimaarin 94,4 pro-
senttia miesten palkoista.

Vuonna 2015 valtiolla samaa tai samanarvoista tyotd samalle tyonantajalle tekevien nais-
ten palkat olivat keskimdirin 98,5 prosenttia miesten palkoista. Sopimusaloittain tilanne
vaihteli siten, ettd 45 prosentissa naisten palkat olivat 95-99,9 prosenttia miesten palkoista,
17 prosentissa alle 95 prosenttia ja 38 prosentissa yli 100 prosenttia.

Taulukko 8.1. Esimerkkiviraston samapalkkaisuusvertailu saannéllisen tydajan ansioista
yleisella vaativuusluokituksella

VPL Esimerkkivirasto
vaativuustaso
Naisten Naisten Miesten Miesten Samapalkkai-
lukumaara ansioiden lukumaara ansioiden suusindeksi,
keskiarvo keskiarvo %
8
7 469 2331,2 152 2400,7 971
6 248 25819 228 2917,3 88,5
5 M 40183 137 4040,1 99,5
4 16 4808,7 60 5106,4 94,2
3 3 59413
2

Yhteensa 774 580 94,4



9 Palkkausjarjestelmien kehittaminen

Palkkausjarjestelmien kehittamistarpeita

Palkkausjarjestelmien uudistamisesta paastiin sopimukseen lahes kaikissa virastoissa ja
laitoksissa viimeistddn vuonna 2007 paittyneen sopimuskauden aikana. Syksylla 2007
tehdyssd keskustason virka- ja tyoehtosopimuksessa sovittiin, ettd silloin vield kesken
toteuttamisen olleet siirtymékaudet paitetddn nopeutetusti ja palkkausjdrjestelmit ote-
taan tdysimadraisesti kayttoon 1.1.2008 lukien.

Palkkausjdrjestelmdn pitdd toimia virastojen ja laitosten kulloisessakin tilanteessa:
organisaation, tehtdvien ja tavoitteiden sekd henkilostorakenteen muutoksissa. Tyypilli-
simpid muutostilanteita ovat:

« palkkataulukoita (tehtéva- ja henkilokohtainen osa) muutetaan

o vaativuuden arviointijarjestelmin ja/tai henkilokohtaisen osuuden jirjestelmin ra-
kennetta muutetaan

o virastoja yhdistettdesséd osa henkilostostd siirtyy palkkausjarjestelmésté toiseen
o virastoja yhdistettdessd paddytdan rakentamaan kokonaan uusi palkkausjérjestelma

o rakennetaan tietylle virastotyypille uusi yhteinen palkkausjarjestelmi, joka otetaan
kayttoon aiempien palkkausjarjestelmien tilalle

Palkkausjarjestelman kehittdmisessé ja sen rakenteen muutoksissa tulee esiin samoja
tilanteita ja analysointitarpeita kuin aikanaan palkkausjarjestelmad uudistettaessa. Tasta
syystd tahdn oppaaseen on edelleen siséllytetty aiemmissa versioissa ollut kuvaus palk-
kausjérjestelman rakentamisvaiheista ja muutoksen vaikutusten analysoinnista (kohdat
9.1 - 9.5), joskin hieman muokattuna. Niissa kasitelldan siis prosessia, jossa valtion virka-
palkkajarjestelmasta ja tydehtosopimusten palkkausjarjestelmista siirryttiin valtion uudis-
tettuihin palkkausjarjestelmiin (VPJ).

Sovellettaessa kohtia 9.1 - 9.5 palkkausjirjestelmén rakenteen kehittimiseen on huo-
mattava, ettd nykypalkalla tarkoitetaan tilannetta ennen suunniteltua muutosta ja uudella
palkalla muutoksen jalkeistd tilannetta. Vaiheet, joissa kdytetdan termié "palkkausjdrjestel-
mén uudistaminen”, ovat siis myos sovellettavissa palkkausjérjestelman rakenteen muutos-
tilanteissa. Esitettyja menettelyjé ja muutoskustannusten analysointitapoja voidaan kayttaa
soveltuvin osin my0s jarjestelmaa kehitettdessd tai muutettaessa tapahtuvien muutosten
tarkastelussa. Kédytettavissd ollut rahoituksen taso ja rahoitusldhteet sen sijaan koskivat
palkkausjérjestelmédn uudistamisvaihetta.



Téssa palkkatilasto-oppaassa ei kisitelld arviointijirjestelmien arviointitekijoita eika

arviointiprosessia.

Palkkausjarjestelman muutosprosessi

Uudistuksen sopimusperustaa

Valtion virka- ja tydehtosopimuksella 14.12.2004 on tarkistamissopimuksen liitteessad 2
sovittu palkkausjdrjestelmien kehittamistd koskevista periaatteista seuraavasti. Sopimuk-
set on tuolloin valmisteltu néitd periaatteita noudattaen.

Valtion yleisen ja toimintayksikkokohtaisen palkkapolitiikan tavoitteena on oikeu-
denmukainen palkkaus kaikkien valtion palkansaajien ja palkansaajaryhmien osalta.
Palkkapolitiikan tulee tukea toimintayksikéiden tuloksellista toimintaa ja johtamista
aikaansaamalla ja ylldpitimalld tuottavuutta edistévit, oikeudenmukaiset ja kannus-
tavat palkkasuhteet.

Palkkapolitiikkaa toteutetaan ottaen huomioon palvelussuhteen ehtojen kokonai-
suus. Toimintayksikoiden toiminnat, toimintatavat ja toimintaedellytykset poikkea-
vat toisistaan. Myos eri toimintayksikoisséd toimivan henkildston tyot ja vastuunjaot
sekd toiden edellyttimit tiedot ja taidot vaihtelevat. Ndin ollen my6s palkkapolitii-
kan ja sen tavoitteiden painotukset voivat olla erilaisia. Tama voi my6s johtaa erilai-
siin palkkausta koskeviin ratkaisuihin eri toimintayksikoissé ja henkilostoryhmissa.

Jotta palkkapolitiikan tavoitteet erilaisissa toimintayksikoissd voidaan asianmu-
kaisella tavalla saavuttaa, on nykyinen jaykka ja toisiin lahtokohtiin perustuva virka-
palkkajérjestelma uudistettava ja korvattava toimintayksikoiden tarpeisiin soveltuvilla
uusilla palkkausjarjestelmilla.

Palkkausjdrjestelmien kehittdmisen yhteydessa selvitetdan ne tekijit, jotka otetaan
huomioon ty6tehtavien vaativuutta arvioitaessa sekd niiden painotukset ja miten hen-
kilokohtaiset tekijat vaikuttavat palkkaukseen.

Palkkaus on kaikissa tehtédvissa vastike tehdysté tydsti ja sen tasoon vaikuttavat
toiminnan tulokset. Samanarvoisista tdistd maksetaan samaa palkkaa. Tdimin toteut-
tamista edistdd parhaiten palkkausten porrastuksen perustuminen tyon vaativuuteen,
henkil6kohtaiseen tydsuoritukseen ja patevyyteen seké tyoyhteison yhteiseen koko-
naistulokseen.

Palkkaukset porrastetaan tyon vaativuuden perusteella. Tyon vaativuuden maa-
rittelyn perusteina ovat tyon tekijilleen asettamat vaatimukset seké sen suhteellinen
arvo verrattuna muihin t6ihin ja toiminnan tuloksiin.

Ty6std maksettava palkkaus riippuu myos henkilén tydsuorituksesta ja patevyy-
destd. Samalla tyon vaativuustasolla paremman tydsuorituksen tulee johdonmukai-
sesti johtaa parempaan palkkaukseen.

Toimintayksikolle asetetun tulostavoitteen ylittdminen voidaan palkita erikseen
maksettavalla tulospalkkiolla.



Palkkapolitiikan toteuttamisessa on pyrittiva myos ottamaan huomioon palkka-
uksen oikea taso suhteessa yleisiin tydmarkkinoihin eri aloilla ja paikkakunnilla ja
yleisiin palkkausperusteisiin.

Palkkausjérjestelmien kehittdmistd ja kdyttoonottoa koskevien yleisten periaat-
teiden mukaisesti uudistustyon tulee tapahtua siten, ettd sithen sitoutuvat seka johto
ettd henkil9sto. Néin ollen virastoissa tapahtuvan palkkausjarjestelmien kehittimisen
tulee tapahtua yhteistyossa henkiloston kanssa.

Sellaisista palkkausjérjestelmaén liittyvistd asioista, jotka eivét kuulu toiminnan
yleisjohtamiseen sovitaan mahdollisimman yksiselitteisesti.

Henkiloston tulee tietdd palkkausjirjestelman perusteet, joten uuden palkkausjar-
jestelmdn informointiin on kiinnitettava riittdvasti huomiota. Palkkausjarjestelméan
perusteiden ajan tasalla pitiminen edellyttaa paikallistason osapuolten vilisen viras-
tokohtaisen seurannan ja yllapidon jarjestimista.

Osapuolet pitdvat tirkednd, ettd palkkausjdrjestelmien uudistamiseen varataan
tarkoituksen mukainen rahamaéra kéytettavissd olevista palkkausméérarahoista.

Uudistus ja palkkausjarjestelméan rakenteen kehittaminen merkitsee muutoksia

Valtion palkkausjirjestelmien uudistaminen oli laaja monivaiheinen prosessi, jossa silloi-
sista palkkausjdrjestelmistd siirryttiin aivan toisenlaiseen ajatteluun, tehtivien vaativuu-
teen, henkilokohtaiseen suoritukseen ja pitevyyteen sekd mahdollisesti myds tulokseen
perustuvaan palkkaukseen (katso esim. Kannustavaan palkkaukseen, VTML 1996: Luvut
2-6). Tama prosessi ja sen vaikutusten analysointi vaati lahes kaikissa vaiheissaan tuek-
seen laskentaa ja aineiston tilastollista késittelya.

Palkkausjarjestelman kehittdminen, muuttaminen ja rakentaminen voi vaikuttaa koko
organisaation palkkatason muutokseen, eri tehtdvien vilisten palkkasuhteiden muutok-
siin, aiemmasta poikkeavien asioiden/ominaisuuksien palkitsemiseen ja esim. palkkapor-
rastuksen muuttumiseen. Uudistuksen palkkarakennetta muokkaava vaikutus nakyy ensi
vaiheessa siitd, miten palkankorotukset ja takuuosat kohdistuvat. Uudistuksella on myds
vaikutuksia pidemmaén aikavilin palkkaukselliseen kehitykseen. Kun uudistetun palk-
kausjérjestelmén tavoitteena on reagoida joustavasti tyon ja suorituksen muutoksiin, niin
palkkaukselliset vaikutukset voivat muuttua sopimusta tehtdessé arvioidusta. Toiden orga-
nisoinnin ja henkil6stérakenteiden muutoksilla sekd takuupalkkojen kehitykselld (purkau-
tumisella) on pitkélld aikavalilld omat vaikutuksensa, joita ei pystytd etukdteen tarkkaan
arvioimaan ja jotka palkkatilastoissa ilmenevit palkkaliukumana.

Palkkauksen uudistamisesta on kyse myds silloin, kun luodaan uusi viraston palkkaus-
jarjestelma esimerkiksi kahden tai useamman viraston yhdistyessa hallinnon rakenteita
muutettaessa.

Vaativuudenarviointijirjestelmén rakentaminen on uudistuksen perusprosessi, silloin
kun ollaan tekemassa kokonaan uutta palkkausjdrjestelmédd, mika saattaa olla tarpeen esi-
merkiksi virastojen yhdistaimistapauksessa. Tdlloin viraston tai laitoksen tyStehtavit saa-
daan uuden jarjestelmin perusteella vaativuuden mukaiseen jirjestykseen. Sita tdydentda
henkilokohtaisen suorituksen ja ammatinhallinnan arviointijirjestelma. Téssd tapauksessa



palkkausjdrjestelman osien valmistelu ja varsinkin palkkausjirjestelméksi kytkeminen on
syytd tehdd samanaikaisesti.

Tietoja tarvitaan muutoksessa ja seurannassa

Palkkausjarjestelmauudistuksessa, ns. siirtyméivaiheen seurannassa ja palkkausjirjestel-
mén toimivuuden seurannassa tarvitaan tilastotietoja. Yksityiskohtaisinta tietojen tarve
on juuri palkkausjirjestelman muutosta tehtdessa.

Jotta palkkausjérjestelmédn kehittdmisen vaikutuksia voitaisiin arvioida ja verrata eri
vaihtoehtoja, neuvottelijat tarvitsevat kiayttoonsa kustannuslaskelmia varten riittavan yksi-
tyiskohtaisen tietopohjan, sekd mahdollisuuden analysoida erilaisten muutosten vaikutuk-
sia monipuolisesti.

Uudistuksen ja muutosten vaikutusten analysoinnissa tarvittava tietopohja

Tilastollista kasittelyd varten tarvitaan yksiltason aineisto, josta laadittuja yhteenvetoja
analysoidaan uudistuksesta neuvoteltaessa. Yleiset ja yhteiset tilastoyhteistyOperiaatteet
sisdltyvat valtiovarainministerion ja padsopijajarjestojen tilastoyhteistydsopimukseen
(Valtion keskustason tilastoyhteistydsopimus, 11.2.2015) ja valtiovarainministerion maa-
riaykseen paikallisesta tilastoyhteistyostd (Madrays neuvotteluviranomaisen/viraston tilas-
toyhteistydstd, 1.2.2015). Tilastojen tuottamisen tehokkuuden ja toimivuuden kannalta on
tarkoituksenmukaista, ettd palkkahallinto tuottaa tarvittavan tiedon, jota kaikki osapuo-
let yhteisesti kayttavat.

Tilastoyhteistyossa noudatetaan tilastoeettisid periaatteita, joiden mukaan henkil6i-
den yksilointi tilastoista ei ole mahdollista. Palkkausjdrjestelmén uudistamisen yhteydessi
neuvottelijoiden yhteisen tiedon tarve on usein laajempi kuin edelld viitatussa jatkuvassa
tilastoyhteistyossd. Esimerkiksi palkkausjarjestelmén toimivuuden varmistamiseksi saattaa
joskus olla tarve tarkastella yksittdistapauksissa myos yksilotason tietoja. Tilanteessa, jossa
henkilon yksiléinti mahdollistuu, tulee tiedon luottamuksellisuus varmistaa.

Palkkausjérjestelmédn kehittdmisessd, muuttamisessa ja rakentamisessa on kysymys niin
suurista palkkarakenteen ja yksiloiden palkkauksen ja palkkaperusteiden muutoksista, ettd
on erityisen huolellisesti monipuolisin laskelmin varmistuttava uudistuksen vaikutuksista.
Tavoitteena on se, ettd neuvotteluosapuolilla on luotettava yhteinen tieto kéytettavissddn ja
ettd kaikilla on mahdollisuudet tiedon avoimuuden pohjalta varmistua laskelmien oikeel-
lisuudesta. Mainittakoon, etteivit palkkatilasto-oppaan liitteend olevat keskustason tilas-
toyhteistydsopimus, eiké valtiovarainministerion maarays paikallisesta tilastoyhteistyosta
rajoita paikallista tilastoyhteistyota.

Tarvittavista tilastoluokitteluista

Uudistuksen vaikutusten analysoinnissa on kysymys siité, etté tarkastellaan uudistamisen
vaikutuksia kokonaisuutena ja tarvittavien luokitusten mukaan eriteltyina kayttden edelld
tdssd oppaassa esiteltyji keski- ja muita tunnuslukuja. Uuden palkkausjarjestelman muut-
tamisessa on myds oltava mahdollisuus erilaisten vaihtoehtojen arvioimiseen.



Tietopohjassa on hyodyllisté olla tietoja, jotka mahdollistavat vaikutusten arvioinnin
esim. sukupuolen, koulutustason, idn ja palvelusajan suhteen sekd nimike/ammatti-, tehté-
varyhmi- tai tyoyksikkotiedot. Aineistossa on lisdksi oltava riittévit tiedot palkkauksesta
sekd tehtdvin vaativuuden ja henkildkohtaisen suorituksen arvioinnin tuloksista.

Tilastollista késittelya varten tarvittavat tiedot voivat yksikoittdin jonkin verran vaih-
della, mutta tyypillisesti kdytetddn yksildaineistosta tuotettuna seuraavia tietoja ja luokit-
teluja:

o nimike / tehtdvaryhmd / tyoyksikko yms.
o sukupuoli

o palvelusaika / ikd

o koulutustaso

o nykypalkka (sdédnnéllisen tydajan palkka ja kokonaispalkka) tarvittaessa lisineen eri-
teltynd ja kustannusten arvioimiseksi lisdksi tieto siitd, ovatko lisdt automaattisia vai
eivit

o vaativuuden ja henkil6kohtaisen arvioinnin tulokset ja tehtdvien sijoittuminen vaati-
vuusluokkiin ja henkilokohtaisen palkanosan luokkiin

o wuusi palkka eriteltynd tehtdvakohtaiseen palkanosaan, henkilokohtaiseen palka-
nosaan, sadnnollisen tydajan ansioon ja kokonaisansioon

o tilanteesta riippuen mahdollisesti muita luokittelutietoja.

Laskennassa kaytetty esimerkkiaineisto

Tamadn 9. luvun esimerkeissd kaytetty aineisto (liite 3) on kuvitteellinen eli se ei ole min-
kéddn todellisen viraston aineisto. Aineisto poikkeaa myos edelld tdssd oppaassa kiyte-
tyistd esimerkkivirastojen aineistoista. Tehdyt laskelmat on tarkoitettu ainoastaan havain-
nollistamaan muutosprosessin vaikutuksia ja kustannusten arviointia. Aineiston analy-
soinnissa saadut tulokset eivit siis ole tarkoitettu mallitulosteiksi, joiden tasoa tai arvoja
pitéisi tavoitella. Lisdksi on huomattava, ettd laskentaesimerkkien korotukset ovat palk-
kausjdrjestelmauudistuksen alkuvaiheen mukaisiin tilanteisiin laskettuja esimerkkeja.

Seuraavassa ei oteta myoskdin kantaa palkka-asteikon muotoon, porrastukseen tai
palkkausjirjestelmduudistuksen kustannuksiin, silld niitd koskevat padtokset on teh-
tavéd kunkin viraston oman tilanteen ja sielld palkkausjirjestelmille asetettujen tavoit-
teiden pohjalta.

9.2 Vaativuuden ja palkan valinen yhteys

Nykyistd palkkaa kutsutaan seuraavassa vertailupalkaksi. Tdmin palkkakisitteen
mukaista palkkasummaa ja palkkoja verrataan kustannusten laskennassa uuden jarjes-
telman mukaiseen vastaavaan palkkasummaan ja palkkoihin.



Téstd vertailupalkka-aineistosta voidaan tarkastella organisaation nykyisen palkka-
kaytannon kuvaajaa eli uuden jérjestelmidn mukaisen tehtdvien vaativuuden ja nykyisen
palkan vilistd suhdetta. Kdytanndssd tima tapahtuu maarittdmallad palkan ja vaativuuden
vilinen regressiosuora tai -kdyrd kuten kuviossa 9.1. Tétd regressiosuoraa tai -kdyrad voi-
daan kayttad apuna suunniteltaessa uuden palkkausjdrjestelman tehtdvakohtaisen palkan
ja vaativuuden suhdetta, vaikkakaan uuden palkkarakenteen ei vélttimatté tarvitse seu-
rata regressiosuoran muotoa.

Kuvio 9.1. Esimerkkiaineiston vertailupalkan ja uuden jarjestelman mukaisen vaativuuden
valinen riippuvuus
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Regressiosuora tai -kdyri voidaan laskea (laskentaohjelmat esim. Excel tekevit sen auto-
maattisesti) mihin tahansa vaativuus-palkka-aineistoon, mutta on huomattava, etti se ei
ldheskéddn aina kuvaa aineistoa kovin hyvin. Kuvauksen “hyvyytta” voi arvioida esim. reg-
ressiosuoran kokonaiskorrelaatiokertoimen nelion (R2) avulla. Téta termid (R2) kutsutaan
selitysasteeksi ja mitd ldhempéna selitysaste on ykkosta (1), sitd paremmin regressiosuora
aineistoa kuvaa.

Uuden palkka-vaativuusrakenteen laatimista vaikeuttaa usein se, ettd nykypalkkaus ei
nouse tasaisesti vaativuuden kasvaessa. My6s samalle vaativuustasolle sijoittuvien tehté-
vien nykypalkkojen hajonta saattaa olla huomattava.

Aiempi palkkakaytanto on saattanut johtaa tilanteeseen, jota esimerkkiaineisto kuvaa.
Regressiosuora asettuu siten, ettd vaativuusasteikon ala- ja yldosassa suora kulkee aineis-
ton havaintojen yldpuolella ja keskiosassa havaintojen alapuolelta (kuvio 9.1). Henkilos-
ton rakenteesta ja aiemmasta palkkakaytannosta voi seurata myos pdinvastainen tilanne.
Usein vaativuusasteikon alaosassa henkil6st6 on tehtédvien vaativuuseroista huolimatta
ldhes samapalkkaista ja vasta vaativuusasteikon puolivilistd palkka alkaa selvésti kohota
vaativuuden kasvaessa. Talloin asteikon molemmissa péissd palkat ovat regressiosuoran
yldpuolella ja jaavat keskiosassa sen alapuolelle. Tehtdvina on ndissé erilaisissa tilanteissa
palkka/vaativuus-asteikon rakentaminen niin, ettd se toteuttaa uuden palkkajérjestelméan
perustavoitteet (mm. kannustavuus, oikeudenmukaisuus ja kilpailukykyisyys) kysymyk-
seen tulevissa kustannuspuitteissa.



9.3 Vaativuuden ja henkilokohtaisen palkanosan kytkeminen
palkkausjarjestelmaksi

Varsinainen palkkausjérjestelmauudistuksen kustannusten analysointi tulee tehtavaksi,
kun jarjestelmén eri osat kytketddn yhteen. Télléin pitdd mairitelld vaativuusluokkien
maard, niiden riippuvuus arviointipisteisté ja luokkien vélinen palkkaporrastus (Kannus-
tavaan palkkaukseen, VITML 1996: sivut 58-62) sekd henkilokohtaisen osuuden rajat ja
osuuden riippuvuus arviointituloksesta (Kannustavaan palkkaukseen, VTML 1996: sivut
88-93).

Tehtdvdn vaativuuden ja palkkauksen suhdetta ei yleensd madritetd portaattomasti
(arvioinnissa on aina tiettyd epatarkkuutta, arviointivirhettd), vaan vaativuuspisteet ryh-
mitellddn vaativuusluokiksi (kuvio 9.2) ja tehtavikohtainen palkka méaritellaan kullekin
vaativuusluokalle. Vaativuuspisteiden ryhmittely vaativuusluokiksi riippuu myos valitusta
arviointijérjestelmistd ja tehddan yleensd jommallakummalla seuraavista menetelmista:

o vaativuusluokkaan vaadittava pistemadrd muuttuu aina samalla pistemadrilld seuraa-
vaan luokkaan siirryttdessd (esimerkiksi vaativuusasteikko taulukossa 9.1) tai

 vaativuusluokkaan vaadittava pistemddra muuttuu aina prosentuaalisesti yhtd suurella
pistemadralld seuraavaan luokkaan siirryttiessi, jolloin on kyseessd suhteellisesti sa-
mansuuruiset vilit.

Voi olla perusteltua, ettd pistemddrdn muutos ei ole joka kohdassa tdysin sidnnénmu-

kainen.

Kuvio 9.2. Esimerkkilaskelman mukainen vaativuuspisteiden ryhmittely vaativuusluokiksi
ja vertailupalkat. Kuviossa lisdksi uuden jarjestelman tehtavakohtaiset palkat ja
henkilokohtaisen osuuden vaihteluvalit 0 % -> 42 % vaativuusluokittain.
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Madriteltaessa vaativuusluokkien valinen palkkaporrastus tehdddn valinta, onko tyon
vaativuuden ja palkkauksen vilinen riippuvuus suoraviivaista, prosentuaalisesti tasava-
lisesti nousevaa, progressiivisesti nousevaa tai kenties asteittain loivenevaa. Palkkapor-
rastuksen muotoon vaikuttaa myos se, onko vaativuusasteikko rakennettu tasasuurin vai
suhteellisin pistevilein. Joissakin tilanteissa on perusteltua, ettei palkkaporrastus ole joka
kohdassa taysin em. tavoin sddnnonmukaisesti eteneviad tai ettd porrastus on erilainen
asteikon eri osissa.

Sekd vaativuusasteikon ja sen palkkaporrastuksen ettd henkilokohtaisen palkanosan
jarjestelmdn maarittely pohjautuu virastossa uudelle palkkausjérjestelmille asetettuihin
tavoitteisiin, joita ovat esim. oikeudenmukaiset ja kannustavat sisdiset palkkasuhteet seka
palkkauksen kilpailukykyisyys.

Kokeilemalla tavoitteeseen

Usein sopivaa tehtdavikohtaisten palkkojen porrastusta ja tasoa joudutaan etsimain kokei-
lemalla eri vaihtoehtoja. Télloin ldhtokohtana voidaan kdyttda aineistoon sovitetun reg-
ressiosuoran (-kdyrdn) muotoa. Tehtdvakohtaisten palkkojen tasot asetetaan kussakin
vaativuusluokassa aluksi esimerkiksi keskimadrdisen henkilokohtaisen lisdn prosentti-
médrdn verran regressiosuoran tai kiyran madrittelemén tason alapuolelle. Tdman jal-
keen tehtdvikohtaisten palkkojen tasoa korottamalla ja tarvittaessa porrastusta muut-
tamalla etsitddn sellainen asteikon muoto ja taso, jossa palkkausjarjestelmadmuutokselle
asetetut tavoitteet toteutuvat mahdollisimman hyvin kysymykseen tulevissa kustannus-
puitteissa.

Taman vaiheen toteuttamiseksi, tehtdviakohtaisen palkanosan maarittelemiseksi ja mah-
dollisesti eri vaihtoehtojen vaikutusten arvioimiseksi lasketaan, mitka ovat vaikutukset
vaativuusasteikon eri osiin ja eri henkilstoryhmiin (katso luokittelut luku 9.1). Analysoin-
nissa on voitava tulostaa mm. palkankorotusten ja takuuosien lukumiirat, euroméarat ja
suhteelliset osuudet tarvittavilla ryhmittelyilld. Laskenta on voitava my6s tehda erilaisilla
lahtoarvoilla yksittaistenkin jarjestelman muutosten kustannusten arvioimiseksi. Vastaa-
vasti voi olla tarpeen tehda vaihtoehtoisia koelaskelmia henkilokohtaisen palkanosan jir-
jestelmédd rakennettaessa.

9.4 Palkkausjarjestelmamuutoksen vaikutusten arviointi

Tehtdessa laskelmat nykyista ns. vertailupalkkaa ja uuden jarjestelmén tehtavdkohtaisen
palkan ja henkilokohtaisen osuuden yhteismaarii vertailemalla, saadaan tuloksena suh-
teelliset ja euromadraiset kustannukset ndiden palkkakdsitteiden mukaisesti.
Neuvottelutoiminnassa kokonaiskorotukset lasketaan jarjestelman tdysimittaisen
soveltamisen (=siirtymékauden lopun palkat timédnhetkisin vaativuus- ja suoritustasoin)
mukaisten korotusten yhteisméaran prosentuaalisena osuutena timénhetkisestd nykyisen
palkkausjarjestelman mukaisesta sddnnollisen tydajan palkkasummasta. Mikali ei-sdannél-
lisen tydajan lisid on huomattavasti, on niiden vaikutuksiin my6s kiinnitettava huomiota.



Korotuksia ja vanhan jarjestelman mukaista palkkasummaa laskettaessa ovat mukana
myos ne palkkatekijat, joita uuden jirjestelman palkkaustekijit eivit korvaa. Uudistuksesta
johtuvat takuupalkat eivit lisdd eivitkd vihennd uudistuksen kokonaisvaikutuksia tdssd
laskennassa. Tamén vuoksi puhutaankin bruttokorotusvaikutuksesta. Jarjestelmén sovel-
tamisesta aiheutuvia kustannusvaikutuksia (vaativuus- ja suoritusmuutokset) ei oteta huo-
mioon bruttovaikutuksen laskennassa. Lisaksi on huomattava terminologinen ero takuu-
palkan ja ns. vanhan palkan turvaamisen osalta. Takuupalkasta on kyse vain silloin, kun
virasto on ottanut kdytt6on ensimmaiisen valtion uuden palkkausjirjestelmén (upj tai vpj)
mukaisen palkkauksen.

Téssd yhteydessd on syytd huomata, ettd palkkarakenteisiin kuuluvat ns. automaattiset
palkanosat korottuvat vastaavasti kuin palkkauksen perusosat, kun taas ns. ei-automaat-
tiset palkanosat eivit korotu. T4lloin siis kokonaispalkkasumma korottuu automaattisten
lisien osalta suhteellisesti yhté paljon ja ei-automaattisten palkanosien osalta suhteellisesti
vahemmin kuin palkkauksen perusosat, tehtdvikohtainen palkka ja henkilokohtainen
osuus. Ei-automaattisten lisien méaérd vaihtelee virastoittain, joten joissakin tapauksissa
ne saattavat vaikuttaa merkittavasti laskennan tuloksiin.

Uudistuksen kokonaisvaikutuksen ohella on tarkoituksenmukaista laskea ja analysoida
uudistuksen vaikutuksia eri tavoin luokiteltuina esimerkiksi tehtdvien vaativuustasoittain ja
henkilostoryhmittain. Myos siirtymakauden vaiheiden osavaikutukset on laskettava brut-
tokokonaiskorotusvaikutuksia kdyttaen. Takuupalkkojen osuus palkkasummasta voidaan
myos laskea vastaavalla tavalla erikseen ja arvioida purkautuvien takuuosien merkitysté
tulevaisuudessa. Tilastoinnissa, laskelmissa ja korotusten vaikutusten arvioinnissa kéyte-
tadn kuitenkin laskelmien yhdenmukaisuuden vuoksi edelld todetun mukaisesti uudistuk-
sen kokonaisvaikutuksia, kuten on tehty myos seuraavassa esimerkissa.

Esimerkkilaskelma

Seuraavassa on havainnollistettu kustannusten laskentaa ja muutosten analysointia. On
muistettava, ettd tdimé esimerkki on tarkoitettu ainoastaan havainnollistamaan laskenta-
prosessia. Kaytetty esimerkkiaineisto ei kuvaa mitddn todellista virastoa, joten analysoin-
nin tulosten lukuarvoja, valittuja palkka-asteikkoja tai uudistuksen vaikutuksia asteikon
eri osissa ei voi pitad malleina, joihin virastoissa pitdisi pyrkid. Virastojen henkildstora-
kenteet, muut olosuhteet ja palkkausjdrjestelmille virastossa asetetut tavoitteet vaikutta-
vat sithen, millaisia valintoja palkkausjérjestelmén rakenteen osalta (edelld kohta 9.3) teh-
dédén ja minkélaisia muutoksia uudistus kussakin tilanteessa aiheuttaa.

Saatujen analysointitulosten perusteella on pyritty kiinnittdimaian huomiota joihinkin
seikkoihin, joilla voi olla merkitystd, kun rakennetaan palkkausjirjestelmés ja arvioidaan
sen vaikutuksia.

Henkilokohtaisen osuuden jarjestelma

Valtiolla tahdn mennessa kayttoon otetuissa uusissa palkkausjarjestelmissa henkilokoh-
taisen osuuden maksimimaéara vaihtelee huomattavasti. Vaihteluvili on 25 % - 55 % (paa-



sdantoisesti maksimi on ollut 50 %) ja keskiarvo on yli 40 %. Alimmat henkilokohtaiseen
suoritukseen perustuvien osuuksien maksimiméirdt ovat jarjestelmissd, joissa on kay-
tossd myos kokemuslisd. Henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvan osuuden riippuvuus
arvioinnin tuloksesta vaihtelee eri sopimuksissa my6s mm. porrastuksen “tiheyden” ja
suoraviivaisuuden sekd alimmalla suoritustasolla maksettavan osuuden méaran suhteen.
Eraissd jarjestelmissa on lisdksi kdytossa johtamis- tai olosuhdelisia.

Téssa esimerkissd on kiytetty henkilokohtaisen palkanosan jarjestelmad, jossa pistei-
den méara voi vaihdella 1-5. Henkilokohtaisen osuuden maksimiméara on 42 % ja alim-
malla suoritustasolla osuus on 0 % (taulukko 9.1). Henkilokohtaisen osuuden maaréyty-
minen on tdssd kytketty portaittain arviointipisteisiin niin, ettd 0,5 pisteen nousu korottaa
osuutta 6 prosenttiyksikolla.

Taulukko 9.1. Henkilokohtaisen palkanosan jarjestelma, jossa pisteiden maara voi vaihdella 1-5

Suorituspisteet 1,00-149 | 150-199 @ 2,00-2,49 250-2,99 3,00-3,49 @ 350-399 @ 4,00-449 4,50-5,00
Suoritus-% 0 6 12 18 24 30 36 42
Vaativuusluokitus

Esimerkkilaskelmassa on valittu vaativuusasteikko, jossa vaativuusluokkien pistevilit
ovat prosentuaalisesti tasavélisesti nousevia (taulukko 9.2). Pienimmilldan luokkien vili-
nen piste-ero on 23 vaativuuspistettd, taulukon alkuosassa luokkien 2 ja 3 valilld. Piste-
erot kasvavat tehtdvien vaativuuden lisddntyessd niin, ettd luokkien 11 ja 12 vilinen ero
on 79 pistetta.

Taulukko 9.2. Vaativuusasteikko, jossa vaativuusluokkien pistevalit ovat prosentuaalisesti
tasavalisesti nousevia

Vaativuuspisteet alle 150 - 173 - 199-  229-  263-  302- 347- 399-  459-  528-
149 172 198 228 262 301 346 398 458 527 606 607 -
Vaativuustaso 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12

Palkkaporrastus on valittu my6s suhteellisesti eli prosentuaalisesti tasasuurin vélein
nousevaksi (taulukko 9.3). Télloin siis euromédridiset palkkaerot vaativuustasojen vililld
kasvavat vaativimpiin tehtédviin péin siirryttdessa.



Taulukko 9.3. Palkkataulukko, jossa on prosentuaalisesti tasavdlinen etenema

Vaativuuspisteet Vaativuustaso  Tehtdvakohtainen Nousu edellisestd = Nousu edellisesta = Tehtavakohtainen
palkka, tasosta, tasosta, palkka
€/kk €/kk % +42 %, €/kk
alle 149 1 1315 1867
150-172 2 1431 116 8,8% 2032
173 -198 3 1557 126 8,8% 221
199 -228 4 1694 137 8,8% 2405
229 -262 5 1843 149 8,8% 2617
263 -301 6 2005 162 8,8% 2847
302 - 346 7 2181 176 8,8% 3097
347 -398 8 2373 192 8,8% 3370
399458 9 2582 209 8,8% 3666
459 -527 10 2809 227 8,8% 3989
528 -606 1 3056 247 8,8% 4340
607 - 12 3325 269 8,8% 4722

Téssd esimerkissd alimman vaativuustason tehtdvikohtaiseksi palkaksi on asetettu
1 315 €/kk ja perdkkdisten vaativuustasojen vili on koko asteikossa 8,8 %. Vaativuusta-
sojen euromadrdinen porrastus kasvaa vaativuustasojen 1 ja 2 vilisestd 116 eurosta siten,
ettd vaativuustasojen 11 ja 12 vili on 269 euroa. Taulukkoon on liséksi laskettu kullekin
vaativuustasolle palkka, joka vastaa tehtdvakohtaista palkkaa lisattyna 42 % henkilokoh-
taisella osuudella.

Uuden jarjestelman aiheuttamat palkkauksen muutokset

Jokaisen henkilon uuden jérjestelmdn mukainen tdysiméddrdinen palkka (ns. tavoite-
palkka) muodostuu siis hianen vaativuustasonsa tehtdvikohtaisesta palkasta, johon lisa-
tddn hdnen henkilokohtaisen suoritusarviointinsa pistemddrdd vastaava prosenttiosuus
tehtdvikohtaisesta palkanosasta (ts. henkilokohtainen palkanosa). Analysoinnissa verra-
taan tatd uuden jirjestelmén palkkaa nykyjérjestelmén ns. vertailupalkkaan yksiloittain
ja tulostetaan tarkoituksenmukaisesti luokiteltuja tietoja muutoksen vaikutusten arvi-
oimiseksi (kuvat 9.4.a ja 9.4.b). Jos tavoitepalkka on suurempi kuin vertailupalkka, niin
uudistus aiheuttaa palkankorotuksen. Sopimuksessa médritellddn, miten siirtymakau-
della edetddn kohti tavoitepalkkaa niin, ettd kaikkien palkkaus on uuden jirjestelmén
mukainen siirtymakauden paattyessa.

Jos henkilon vertailupalkka on tavoitepalkkaa korkeampi, niin erotusta kutsutaan tassa
takuuosaksi. Palkkausjarjestelmauudistuksen lahtokohtahan on, ettd kenenkdan palkka
ei uudistuksen vuoksi alene. Tdtd henkilon nykyistd palkkaa, joka uudessa jarjestelmassa
on hédnen tehtivikohtaisen palkkansa, henkilokohtaisen osuutensa ja takuuosan summa,
kutsutaan takuupalkaksi. Tétd takuupalkkaa korotetaan sopimusten yleiskorotuksilla.
Takuupalkan maksaminen loppuu muun muassa silloin, kun henkilon uuden jarjestelman
mukainen palkka ylittaa takuupalkan.



Taulukko 9.4.a. Palkankorotusten ja takuuosien maarat vaativuusluokittain ja henkilokohtaisen
osuuden keskiarvo vaativuusluokittain

Vaativuustaso Palkka- Korotusten =~ Korotusten = Takuuosien = Takuuosien = Korotukset Henkilo-
summa summa suhteellinen summa suhteellinen tehtdvdkoh-  kohtainen
€/kk tasoittain,  osuustasoit-  tasoittain, = osuustasoit- taisen pal- osuus, %
€/kk tain €/kk tain kan tasolle,
€/kk
1 6872 80 1.2% -490 -1.2% 22,5
2 5167 272 53% -29 -0,6 % 21,0
3 13756 1359 9,9 % 74 26,0
4 9780 733 75% -214 2,2% 21,6
5 4183 467 1,2% -189 -4,5% 21,0
6
7 15448 843 5,5% -64 -0,4% 24,0
8 25571 1058 41% -289 -11% 233
9 33073 2149 6,5% -1089 -33% 198 20,2
10 12346 1081 8,8% 19,5
n 13 866 1476 10,6 % 25,5
12 14900 1531 10,2% 24,0
Yhteensa 154 961 11049 71% 2365 -1,5% 272 22,3

Taulukko 9.4.b. Palkankorotusten ja takuuosien saajien lukumaarat ja henkiloa kohti lasketut
keskimaardiset osuudet vaativuusluokittain

Vaativuustaso ~ Henkildiden = Henkilomaaran Korotusten Korotukset Takuuosien Takuuosat
lukumaara %-osuus lukumaara €/kk/saaja lukumaara €/kk/saaja

1 4 6,7 % 2 40 2 -245

2 3 5,0% 2 136 1 -29

3 8 13,3% 8 170

4 5 83% 4 183 1 -214

5 2 33% 1 467 1 -189

6

7 10,0 % 3 281 3 21

8 9 15,0 % 7 151 2 -145

9 n 18,3% 6 358 5 -218

10 4 6,7 % 4 270

1 4 6,7% 4 369

12 4 6,7 % 4 383

Yhteensd 60 100,0 % 45 246 15 -158

Taulukoista 9.4.a ja 9.4.b voidaan havaita muun muassa, ettd palkankorotuksia olisi
saamassa 45 henkildd (75 %) ja takuuosia saisi 15 henkilod (25 %). Korotukset ovat keski-
médrin 246 €/kk saajaa kohden ja takuuosat 158 €/kk. Muutoksen bruttokustannusvaiku-
tus eli palkankorotusten yhteismadra on 11 049 €/kk eli 7,1 % nykyisestd palkkasummasta
ja takuuosien yhteismédara 2 365 €/kk eli 1,5 %. Esimerkkien luvut korotustasojen osalta
kuvaavat tdssi upj-jarjestelmien syntyhetken aikana vallinnutta tilannetta.



Kayttoon otetuissa uusissa palkkausjirjestelmissd takuuosien saajien méara on vaih-
dellut, mutta yleensa se on viime aikoina ollut 30 % ja 60 % valilla.

Tietopohjasta voidaan my®0s tarvittaessa laskea vaativuusryhmékohtaiset keskipalkat
ja niiden muutokset, joita tdssd ei ole tulostettu.

Jokaisella vaativuustasolla on korotusten saajia, mutta henkiloston nykyisestéd palkka-
rakenteesta ja valitusta palkka-asteikon muodosta johtuen korotukset ovat keskimaaraista
suurempia asteikon alkupéddssi vaativuusluokissa 3-5 sekd asteikon ylapdidssa kahdessa
ylimmadssi vaativuusluokassa. Takuuosan saajia on myos useimmilla vaativuustasoilla vaa-
tivuusluokkaa 3 ja kolmea ylintd lukuun ottamatta. Suhteellisesti suurin takuuosien maara
on alimmassa vaativuusluokassa. Lisdksi taulukosta 9.4.a havaitaan, ettd vaativuusluokissa
3ja9 on kummassakin ainakin joku henkild, jonka nykyinen palkka on alempi kuin uuden
jarjestelman tehtdvakohtainen palkka (sama nikyy myds kuviosta 9.2).

Arvioitaessa jirjestelmin toimivuutta on liséksi kiinnitettivi huomiota korotus-
ten ja takuuosien suuruuksien hajontaan. Varsinkin poikkeuksellisen suurien muu-
tosten ollessa kyseessd on tarkistettava, toimiiko jirjestelmi asetettujen tavoitteiden
mukaisesti.

Uuden jérjestelmidn mukaisen henkilokohtaisen osuuden keskiarvo koko aineistossa
on 22,3 %. Vaativuusluokittaisessa jakautumassa on jonkin verran hajontaa, mutta siind
el ndy systemaattista riippuvuutta vaativuusluokasta. Hajontaa tdssa selittdd suurelta osin
henkil6ston pieni médri. Tietopohjasta voidaan my6s tulostaa henkilokohtaisen osuuden
jakaantuminen eri luokkiin koko aineistossa (kuvio 9.3) tai tarvittaessa esimerkiksi vaati-
vuusluokittain, yksikoittdin tai muulla tavoin luokiteltuna.

Kuvio 9.3. Henkilokohtaisen osuuden jakaantuminen eri luokkiin esimerkkiaineistossa.
Tdysimaaraisia ne ovat kaikkien osalta vasta siirtymakauden paatyttya.
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Laskennan tulosten tulkinnan helpottamiseksi olisi, mikili mahdollista, hyva kayttaa
havainnollistavia graafisia kuvaajia. Kuviossa 9.4.a on esitetty taulukosta 9.4.a korotusten
ja takuuosien euromaérien suhteelliset osuudet vaativuusluokittain ja kuviossa 9.4.b taulu-
kosta 9.4.b palkankorotusten ja takuuosien saajien lukumaarit vaativuustasoittain.

Kuvio 9.4.a. Palkankorotusten ja takuuosien suhteellinen osuus vaativuusluokan
palkkasummasta esimerkkiaineistossa
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Kuvio 9.4.b. Palkankorotusten ja takuuosien lukumaarat vaativuusluokittain
esimerkkiaineistossa
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Vastaava analysointi on syyta tarvittaessa tehdd myos esimerkiksi nimikkeittdin/teh-
tavaryhmittdin, sukupuolen mukaan, ikiluokittain, osastoittain/yksikéittdin jne. Taulu-
koissa 9.5.aja 9.5.b ovat analyysin tulokset koulutustasoittain, ian mukaan, sukupuolittain
ja nimikkeittdin.



Taulukko 9.5.a. Palkankorotusten ja takuuosien maarat seka henkilokohtaisen osuuden
keskiarvo koulutusasteen, idn ja sukupuolen mukaan seka erdissa nimikkeissa

Koulutus, ika, sukupuoli ja

nimike tai muu
ryhmittely

Perusaste

Keskiaste

Alin korkea-aste
Alempi korkeakouluaste
Ylempi korkeakouluaste

Alle 50-vuotiaat
50vtaiyli

Naiset
Miehet
Yhteensd

asiantuntija
erikoisasiantuntija
lakimies

paallikko
suunnittelija
tarkastaja
toimistosihteeri
ylineuvoja
ylitarkastaja

Palkka-
summa,

€/kk

8807
15758
21094
25069
84233

62771
92191

86726
68236
154961

6007
15978
6430
10170
13 644
9431
13597
6396
31005

Korotusten
summa
ryhmittain,
€/kk

464
686
2676
365
6858

5617
5432

6779
4270
11049

163
935
383
710
288
256
860

3811

Korotusten
suhteellinen
osuus
ryhmittain
53%
4,4%
12,7%
15%
81%

8,9 %
59 %

7,8 %
6,3 %
71%

2,7%
59%
6,0 %
7,0%
21%
2,7%
6,3 %

12,3%

Takuuosien
summa
ryhmittdin,
€/kk

-196

-373

-517
-1280

-1164
-1201

-1627
-738
-2 365

-529

-91
-64
-214
-490
-562

Takuuosien
suhteellinen
osuus
ryhmittain
2,2%
-24%

235
21%
-1.5%

-1,9%
-1,3%

-1,9%
-11%
-1,5%

-33%
-0,6 %
-0,9%
-0,5%
-2,3%
-3,6 %
-8,8 %

Henkilo-
kohtainen
osuus,
%

24,0
21,8

18,0
231

22,2
224

22,6
21,8
22,3



Taulukko 9.5.b. Palkankorotusten ja takuuosien saajien lukumaarat ja henkiloa kohti lasketut
keskimaardiset osuudet koulutusasteen, ian ja sukupuolen mukaan seka erdissa nimikkeissa

Koulutus, ikd, sukupuoli Henkildiden Henkilo- Korotusten = Korotukset = Takuuosien = Takuuosat
ja nimike tai muu lukumaara maara, lukumaéra €/kk/saaja lukumaéra €/kk/saaja
ryhmittely %-osuus

Perusaste 5 83% 3 155 2 -98
Keskiaste 8 13,3% 5 137 3 -124
Alin korkea-aste 1 18,3% n pLE]

Alempi korkeakouluaste 9 15,0 % 4 91 5 -103
Ylempi korkeakouluaste 27 45,0 % 22 312 5 -256
Alle 50 vuotiaat 27 45,0 % 20 281 7 -166
50v taiyli 33 55,0 % 25 217 8 -150
Naiset 38 63,3% 28 242 10 -163
Miehet 22 36,7 % 17 251 5 -148
Yhteensa 60 100,0 % 45 246 15 -158
asiantuntija 2 33% 2 81

erikoisasiantuntija 5 8,3% 3 312 2 -264
lakimies 2 33% 1 383 1 -40
paallikko 3 5,0% 2 355 1 -91
suunnittelija 5 8,3% 2 144 3 221
tarkastaja 4 6,7 % 3 85 1 214
toimistosihteeri 8 13,3% 6 143 2 -245
ylineuvoja 2 33% 2 -281
ylitarkastaja 1 18,3 % n 346

Taulukoista 9.5.a ja 9.5.b voidaan tarkastella uudistuksen vaikutuksia eri henkilstoryh-
miin. Koska palkkausjarjestelmauudistus muuttaa palkan méaardytymisen perusteita, eivit
vaikutukset eri luokittelujen osalta ole samansuuruisia. Saatuja tuloksia pitddkin arvioida
sen pohjalta, toteutuvatko uudistuksen tavoitteet.

Tarkasteltaessa tilannetta koulutustasoittain kiinnittdd huomiota se, ettd eri ryhmien
palkankorotukset poikkeavat toisistaan. Alimman korkea-asteen suorittaneiden korotus-
taso on 12,7 % eikd takuuosia ole ollenkaan, kun sitd vastoin alemman korkeakouluasteen
korotustaso on vain 1,5 % ja takuuosia on 2,1 %. Jos lisdksi tarkastellaan henkilokohtaisia
osuuksia, niin huomataan, ettd alemman korkeakouluasteen suorittaneiden keskiméarai-
nen taso 18,0 % on muita ryhmié alempi. Tallaisessa tilanteessa, jossa kaksi koulutustasoa
poikkeaa ndinkin paljon muista, olisi syyta tarkistaa, onko jirjestelmaa varmasti sovellettu
arviointeja tehtdessé oikein.

Esimerkkiaineistossa on idn perusteella tarkasteltu uudistuksen vaikutuksia jakamalla
aineisto kahteen luokkaan: alle ja yli 50-vuotiaat. Voisi olla hyvin perusteltua kéyttda idn
luokittelemisessa jakoa useampaan luokkaan. Tuloksista ndhdéén, ettd palkankorotukset
ovat keskimaarin suurempia nuoremmassa ikédluokassa. Tama on hyvin odotettavaa siir-
ryttdessd jarjestelmidn, jossa ei ole palveluaikaan sidottuja lisié.



Tama palkkausjdrjestelmauudistus muuttaisi hieman naisten ja miesten vilistd palkka-
suhdetta. Naisten palkat korottuisivat keskimédrin 7,8 % ja miesten 6,3 %.

Nimikkeittdin tarkasteltuna 16ytyy melko suurta hajontaa palkankorotusten ja takuu-
osien jakaantumisessa. Tama on yleensd aivan luonnollista, silld muuttuvathan palkkauk-
sen perusteet uudistuksessa perin pohjin. Tulosteen perusteella on hyvi tarkistaa, ovatko
muutokset odotettuja ja palkkausjérjestelmélle asetettujen tavoitteiden mukaisia.

9.5 Siirtymakauden jarjestelyt

Uuteen palkkausjarjestelmddn siirrytddn yleensa siirtymakauden kuluessa. Useimmiten
tamé tehddén siten, ettd tehtdvakohtaiset palkat otetaan vilittomasti kayttoon. Henkilo-
kohtaisten palkanosien kiyttoonotto sen sijaan useimmiten vaiheistetaan siirtymékau-
delle siten, ettd ne ovat tdysiméddrdisid vasta siirtymékauden paittyessd. Tdmé voidaan
tehdd esimerkiksi siten, etté ne, joiden henkil6kohtainen palkanosa on vajaa, saavat kukin
vuosittain korotuksen, joka on samassa suhteessa vajauksen suuruuteen. Usein jarjestel-
mén kayttoonoton yhteydessd myos maksetaan tiettyd euromddrdd pienemmit korotuk-
set heti.

Siirtymakauden aikaiset palkkaperusteiden muutokset

My®ds siirtymikaudella virkamiehen tehtdviakohtaisen tai henkilokohtaisen palkanosan
perusteiden muuttuessa otetaan muutos huomioon uutta maksettavaa palkkaa maaritelta-
essd. Tama tapahtuu esimerkiksi siten, ettd maksettava palkka muuttuu palkkausperustei-
den muutosten johdosta vastaamaan sitd samaa suhteellista osaa uudesta tavoitepalkasta,
mitd maksettiin aiemmasta tavoitepalkasta ennen palkkausperusteiden muutosta. Menet-
telyn yksityiskohdista sovitaan palkkausjarjestelméasopimuksissa.

Niita palkankorotuksia, joilla siirtymidkauden aikana jéljelld olevaa korotustarvetta
kurotaan vaiheittain umpeen, nimitetdan yleensa eteneméakorotuksiksi. Nima etenema-
korotukset muuttavat aina maksettavan palkan ja tavoitepalkan suhdetta.

Lisaksi siirtymakauden aikana toteutettavat palkkojen yleiskorotukset korottavat myos
tavoitepalkkaa ja vaikuttavat kussakin vaiheessa maksettavien korotusten euromaariin.

Arvioitaessa tyonantajalle uudistuksesta syntyvid kokonaiskustannuksia laskelmassa
on tietysti otettava huomioon myos kokonaispalkkaan siséltyvit lisdt, lomarahat sekd muut
tyovoimakustannukset (katso myos kohta 9.4).

Valtion virka- ja tyéehtosopimuksen 7 — 10 §:ssd sopimuskaudelle 2014 — 2017 on sovittu
virastojen palkkausjarjestelmien siirtymékausista, organisaation muutostilanteista, viras-
totason ja paikallisesta sopimisesta sekd palkkapolitiikasta vpj:n soveltamiskaytdnnossa.
Erityisesti siirtymékaudesta on sovittu yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen 9 §:n 5 ja 6
momentissa seuraavasti:

Vpj:td voidaan kehittdd myds siten, ettd sovitaan kehittdmistoimenpiteista vaiheittain,
siirtymékausimenettelyd kayttden ja kattaen rahoittaminen mychemmilld virastoerilla
(vast.) siten, ettd vaiheiden ja erien ajankohdat ja rahavaikutukset kytketadn toisiinsa. Viras-



ton tarkentavaa virkaehtosopimusta tai tyoehtosopimusta ei saa tehda siten, ettd sopimuk-
sesta aiheutuisi valtiolle lisdkustannuksia. Virka- ja ty6ehtosopimusten rahoitus katetaan
kunkin alan paikallisesti toteutettavilla sopimuserilla.

Siirtymakausien etenemat

Siirtymakausien etenemistd on sovittu erdiden virastojen sekd sopimushetkelld perustet-
tavina olevien virastojen osalta virastokohtaisesti.

Palkkausjarjestelmien valmistelu tulevissa organisaatiomuutostilanteissa

Tulevissa organisaatiomuutostilanteissa uuden viraston vpj:n valmistelu on sovittu aloitet-
tavaksi mahdollisimman pian sen jilkeen kun organisaatiomuutoksesta on hallitustasolla
pédtetty. Pyrkimyksend on saavuttaa vpj-sopimuksesta neuvottelutulos ennen organisaa-
tiomuutoksen voimaantuloa. On sovittu myds ns. maanmittauslausekkeen kayttémahdol-
lisuudesta. Kummassakin tapauksessa voidaan tarvittaessa sopia, ettd uutta vpj:td sovel-
letaan takautuvasti. Voidaan sopia my6s mahdollisuudesta ottaa kaytt66n jonkin organi-
saatiomuutoksen yhteydessi lakkautettavan viraston vpj-sopimus. Lisdksi on sovittu, ettd
on mahdollista neuvotella ja sopia muun vpj-valmistelun rinnalla tehtavikohtaista palka-
nosaa viliaikana koskevasta virka- ja / tai tydehtosopimuksesta.

Valtuusmenettely

Valtion vuoden 2016 talousarvioesityksen momentilla 28.60.02., annetaan fuusio-vpj-
sopimuksia koskeva erityinen valtuus. Se sallii, muutoin edelld kuvatuin tillaisten sopi-
musten rahoitusmallissa pysyen, fuusio-vpj-sopimuksessa sopimisen palkkausten maksa-
misesta tdysiméddrdisind viiden vuoden kuluttua kdyttoonotosta, vaikka siirtymékausi ei
olisi vield silloin paattynyt.

Maaraykset virastotason ja paikallisesta sopimisesta virka- ja tyoehtosopimuksella

Virastotason neuvottelu- ja sopimustoiminnassa noudatetaan ns. jatkuvan neuvottelun
periaatetta.

Hallinnonalan neuvotteluviranomaisen tekemaélla tarkentavalla virkaehtosopimuksella
ja viraston tyoehtosopimuksella voidaan sopia niistd asioista, joita varten on sovittu tima
mahdollisuus keskustason sopimuksessa (ns. sopimusaukko) tai taima mahdollisuus perus-
tuu valittomasti lain sddnnokseen, ja sithen on annettu tarvittava neuvottelumaarays. Ndin
ollen palkkausten ja muiden palvelussuhteen ehtojen osalta voidaan neuvotella ja sopia var-
sinkin samoista asioista, joista kullakin sopimusalalla on ennestdan ollut sovittuna virka-
ja tyoehtosopimuksin. Keskeisid tédllaisen sopimisen kohteita ovat vpj:n kehittdminen ja
virastotason neuvottelujen piiriin kuuluvat tuloksellisuutta edistivat tyoaikaratkaisut.
Vpj:td voidaan kehittda myos siten, ettd sovitaan kehittimistoimenpiteista vaiheittain, siir-
tymékausimenettely4 kayttden ja kattaen rahoittaminen myShemmillé virastoerilld (vast.)



siten, ettd vaiheiden ja erien ajankohdat ja rahavaikutukset kytketdén toisiinsa. Viraston
tarkentavaa virkaehtosopimusta tai tyoehtosopimusta kuitenkaan ei saa tehda siten, ettd
sopimuksesta aiheutuisi valtiolle lisikustannuksia. Virka- ja tyoehtosopimusten rahoitus
katetaan kunkin alan paikallisesti toteutettavilla sopimuserilld. Hallinnonalan neuvotte-
luviranomaisen tekemélld tarkentavalla virkaehtosopimuksella tai viraston tyéehtosopi-
mubksella ei voida poiketa médarayksistd, jotka koskevat saannoéllisen tydajan keskiméaaraista
pituutta, vuosilomanpituutta tai sairaus- ja ditiyslomaetuuksia.

Palkkatason turvaaminen

Lisdksi on sopimuskauden allekirjoittamispdytékirjan 9 §:ssd ja sen liitteissd on sopimus-
kauden mairdykset palkkatason turvaamisesta. Niissd kasitellddn tehtavdkohtaista pal-
kanosaa tehtédvien vaativuuden alentuessa, palkkausta henkiloston siirtyessd organisaa-
tiomuutoksessa suoraan lain nojalla seké palkkatasonturvaamisesta fuusiotapauksissa.

Valtioneuvoston paatos valtionhallinnon palkkaliukuman rajoittamisesta

Valtion sopimusalalla palkkaukseen vaikuttaa myos 28.5.2014 annettu valtioneuvoston
péatos valtionhallinnon palkkaliukuman rajoittamisesta. Valtioneuvoston 3.4.2014 anta-
man valtiontalouden kehyspdatoksen mukaan valtion palkka-liukuma rajoitetaan yleis-
ten tyomarkkinoiden keskimadariiselle tasolle. Liukumanrajoituspédatokselld linjataan val-
tionhallinnon palkkaliukuman rajoittamista siten, ettd valtion aiemmin toteutunut muita
tyomarkkinoita korkeampi palkkaliukumataso saadaan vastaisuudessa tyénantajan toi-
menpitein rajoitettua yleisten tydmarkkinoiden palkka-liukuman keskiméaraiselle tasolle
kehyskauden 2015-2018 loppuun eli 31.12.2018 saakka. Paitos koskee valtion virastoja ja
laitoksia siitd riippumatta, mistd médrarahasta palkkaus maksetaan, tai onko kysymyk-
sessd tulorahoitteinen toiminta. Tyonantajien on rajoitettava palkkausten korottaminen
tai vahvistaminen palkkausjdrjestelmien mukaisia palkkauksia korkeammiksi tapauksiin,
joissa perusteena ovat valttdmattomit kilpailukyky- ja rekrytointisyyt.
Palkkaliukumapéatoksen seuranta toteutetaan tilastoryhmaissa.
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10 Palkkatilastollinen seuranta
neuvottelutoiminnassa

10.1 Palkkatilastollinen seuranta neuvottelutoiminnassa valtion
keskustasolla

Valtiolla on pitkd perinne keskustason palkkatilastollisesta seurannasta neuvottelu- ja
sopimustoiminnassa osana neuvotteluosapuolten tilastoyhteisty6td. Toiminta kdynnistyi
keskustasolla 1960-luvulla ja se liittyi ensimmaéisten tulopoliittisten sopimusten syntyyn
1960-luvun loppupuolella. Toimintaa on ohjattu jo pitkddn keskustason tilastoyhteistyo-
sopimuksin (esitelty ldhemmin seuraavassa padluvussa).

10.2 Vuosittainen ja kuukausittainen palkkatilastollinen seuranta

Valtiovarainministerion ja padsopijajarjestojen tilastotyéryhmiéssé laaditaan neuvottelu-
ja sopimustoiminnan yhteinen tietopohja vuosittain ja kulloistakin neuvottelukierrosta
varten. Viime vuosina yhteinen tietopohja on laadittu PowerPoint-esityksen muotoon,
jota osapuolet ovat voineet kdyttdd omien taustaryhmiensd informointiin. Tietopohja
sisdltda mm. ajankohtaiset koko tydmarkkinakenttdd koskevat tilastot mm. ansio- ja liu-
kumakehityksisté eri sektoreilla, joita on usein kisitelty sitd ennen tulo- ja kustannuske-
hityksen selvitystoimikunnassa. Tietopohja sisdltdaa valtion koko sopimuskenttda koskevat
keskeiset palkka- ja tyévoimakustannustilastot ja mm. ansiotasovertailut valtion palkka-
analyysien (VPL) avulla.

Tilastotyéryhmdssé seurataan tilastollisesti sopimusten toteutumista. Naissd yhteyksissa
kiinnitetddn huomiota myos tilastojen kayttoon sekd niihin liittyviin tilastollisiin ongel-
miin. Tietopohjaa, tilastoraporttia sekd seurantatietoa voidaan kayttaa tarvittaessa pai-
kallisessa neuvottelutoiminnassa yleisten tilastollisten kysymysten huomioonottamiseksi.

Valtionhallinnon kokonaisuutta hahmotetaan my6s muun muassa sukupuolijakauman,
keski-idn ja koulutustason mukaan. Palvelussuhdelajeittain voidaan myos tarkastella vaik-
kapa maidrdaikaisten palvelussuhteiden maaraa.

Keskustason tilastoyhteisty6 toimi vuoteen 2005 asti lahinna kerran vuodessa yhdelta
poikkileikkauskuukaudelta (marraskuu ao. vuotena) tapahtuvana tilastointina. Koska Tyon-
antajan henkildstotietojirjestelmé (Tahti) on kdytdsséd, niin myos keskustason tilastoseu-



rannassa kdytetddn ajantasaista kuukausittaista aineistoa monien tilastojen esittdmisessa.
Valtion tydmarkkinalaitos toimittaa pddsopijajarjestéille Tahtista tietokannan vuosittain
sekd syksylld (marraskuu) ettd kevailld (toukokuu). Liséksi tietokanta luovutetaan tarvit-
taessa useammalta ajankohdalta (kuukaudelta), jos rekisterin kattavuus marras- ja loka-
kuussa on huono.

Keskustasolla ei ole seurattu yksittdisten virastojen palkkasummissa tai henkildsto-
médrissa tapahtuneita muutoksia vaan suurempia kokonaisuuksia. Tarvittaessa tehddan
erityisluokituksia ja -tilastoja osapuolten kiyttoon. Tdllaisena selvityksend voidaan mai-
nita tilastoryhmén tekemd ns. liukumaselvitys: ”Selvitys ansiokehitykseen ja ansiotasoon
vaikuttavista tekijoista tydmarkkinoilla, 23.10.2006” tai samapalkkaerdn méaraytymissel-
vitykset 2008-2010 (toteutus 1.2.2010).

Keskustason tilastoryhmén tehtavini on kasitelld muun muassa tilastojen tuottamiseen
ja niiden luotettavuuteen liittyvid kysymyksid. Tilastoryhma kasittelee myds, mita tilas-
tollisia luokitusperusteita kdytetdan ansiotasotilastoissa, sekd nédiden tilastojen yhteydessa
kaytettavia kasitteitd. Virka- ja tydehtosopimusneuvottelijoiden kanssa yhteistyossa selvi-
tetddn tilastojen kehittamiseen liittyvid kysymyksid ja kasitteitd, sekd selvitetddn virka- ja
tyoehtosopimusten ansiotasotilastoille asettamia vaatimuksia. Tilastokysymyksissa anne-
taan tarvittaessa asiantuntija-apua virastoille ja laitoksille.

10.3 Palkkatilastollinen seuranta valtion neuvottelutoiminnassa
paikallisella tasolla

Palkkausjdrjestelman ylldpidossa ja kehittdmisessd osapuolten vilinen tilastoyhteistyo on
erittiin tirkead. Hyvalla tilastoyhteistyolld luodaan seké tyonantajalle ettd palkansaajille
mahdollisuudet seurata palkkauksen kehittymistd suhteessa asetettuihin tavoitteisiin.
Tama edellyttds yhteistd, saannollisesti késiteltdvad ja monipuolista tietoa palkkatasosta,
palkkakehityksestd ja palkkarakenteista, jonka perusteella voidaan arvioida esimerkiksi
palkkauksen kilpailukykyisyyttd ja oikeudenmukaisuutta.

Palkkauksen lisaksi my0s palkkausjérjestelmén toimivuutta on seurattava saannolli-
sesti. Toimivuuden seurannassa kiinnitetdan huomiota henkilostorakenteen muutoksiin
ja pyritddn erikseen seuraamaan muutoksia niiden taustalla olevien syiden mukaan (mm.
tehtdvien vaativuuden arviointimuutokset, organisaatiomuutokset ja henkiléstévaihdok-
set). Seurannassa on tarkkailtava jarjestelmédn sisdistd toimivuutta ja tehtdva ulkopuolisia
vertailuja. Osapuolten on myo6s varauduttava mahdollisesti korjaamaan rakennettua jar-
jestelmédd seurantatiedoista saatavan informaation pohjalta.

Jarjestdosapuolten ja luottamusmiesten tiedonsaannista ja tilastoyhteistydstd on sovittu
virastotason palkkausjérjestelmasopimuksissa ja valtion keskustason virka- ja tyoehtosopi-
muksen luottamusmiessopimuksessa sekéd keskustason tilastoyhteistydsopimuksessa (liite
4). Lisdksi tilastoyhteisty6ta tdismentdd valtiovarainministerion antama maarays (liite 5).
Niiden sisdltod selvitetddn luvussa 11.

Koska sopimustekstit ovat tyypillisesti hyvin yleiselld tasolla, on tilastotietojen anta-
mista koskevien madriysten yksityiskohtaisemmasta soveltamisesta sovittava virastossa



erikseen. Tilastoja on sovittu annettavan vuosittain ja uuden palkkausjirjestelmén kayt-
toonoton siirtymavaiheiden yhteydessd sekd ennen palkkausta koskevia neuvotteluja. On
tarkoituksenmukaista sopia minkalainen tietosisilto kussakin vaiheessa annetaan, milloin
tiedot annetaan sekd missd muodossa ja kenelle tiedot annetaan. Tiedot annetaan aina s&h-
koisessa muodossa, jos se ei ole kohtuutonta.

Péddperiaate on, ettd koko henkil9stostd saadaan luokiteltuja tilastotietoja ja jarjeston
omasta jasenistostd saadaan yksilotason tiedot tehtavikuvauksista, vaativuusarvioinneista
ja -tasoista sekd kokonaispalkkauksesta palkkatekijoittdin eriteltyni ja niiden perusteista.
Palkkatiedoissa siis eritellddn tehtavikohtainen palkka, henkilokohtainen palkanosa ja
muut mahdolliset palkkatekijt. Yksilotason tietueisiin on jarkevda myds liittad henkilon
perustiedot luokiteltujen tilastojen tekemisen helpottamiseksi.

Sekd sisdisen ettd ulkoisen seurannan kannalta on tarkeda, ettd sovitaan tietyt palkka-
késitteet, palkan osat ja luokitukset, joiden mukaan tietoja systemaattisesti tilastoidaan.

Tilastoinnissa kdyttokelpoisia palkkakisitteitd ovat esimerkiksi:
o tehtédvakohtainen palkanosa

o henkilokohtainen palkanosa

 sadnnollisen tydajan ansio

o kokonaisansio tulospalkkioineen

« ansiot yhteensd

o mahdolliset lisapalkkiot

o tulospalkkio

Tirkeita tilastoitavia asioita ovat edelld mainittujen palkkakasitteiden keskipalkat ja
tarvittaessa niiden hajonnat. Kerittyja tilastotietoja on kyettédvé tarkastelemaan myos riit-
tavin yksityiskohtaisella luokittelulla. Koko sopimuksen keskiméariisen kehityksen lisdksi
on hyddyllist tarkastella palkkakehitystd esim. vaativuusluokittain, sukupuolen ja koulu-
tusasteen mukaan sekd ammatti/tehtavaryhmittdin. Organisaation koosta riippuen voi olla
perusteltua tehd4 tarkasteluja myos yksikoéittdin ryhmiteltyna. Jos luokitellut ryhmét ovat
pienid, niin silloin hajontalukujen kiytto voi olla epitarkoituksenmukaista.

Jotta palkka- ja tehtavarakenteen kehityksen seuranta olisi mahdollista, on tilastoita-
vista asioista rakennettava aikasarjoja. Eri vuosien tilastoja vertailtaessa on varmistettava,
ettd tilastot on laskettu samoilla rajauksilla ja ettd vertailutiedot ovat samalta ajankohdalta.
Palkkatilastoissa laskentaan otetaan mukaan vain kokoaikainen koko kuukaudelta taytta
palkkaa saanut henkil9sto. Tarvittaessa osa-aikaiset tilastoidaan erikseen.

Koska uusien palkkausjarjestelmien tavoitteena on “sama palkka samanarvoisesta
tyOstd”, on syytd tarkastella sekd miesten ja naisten sijoittumista vaativuustasoille ettd
heiddn ansioitaan ja niiden kehittymisté. Tasa-arvolain edellyttimaén tasa-arvosuunnitel-
maan on sisallyttdva selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana on oltava erittely
naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin seka kartoitus, naisten ja miesten tehtivien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. T4td kartoitusta kutsutaan palkkakartoitukseksi.
Tamén selvityksen tekemisessd kannattaa kayttdd hyviksi viraston saannoéllistd palkkaseu-
rantaa ja kartoituksen tuloksia tarkastellaan myos osana tilastoyhteistyota.



Henkilokohtaisen arvioinnin toimivuutta voidaan seurata tarkastelemalla keskimaa-
rdisen henkil6kohtaisen osan méaria ja sen kehittymista eri luokitteluilla, esim. vaativuus-
tasoittain, sukupuolen mukaan tai yksikéittdin. Henkilokohtaisen osan kaytt6d voidaan
seurata myos tarkastelemalla henkildston jakaantumista henkilokohtaisen osan suuruu-
den mukaisiin luokkiin.

Henkilostorakenteen muutoksia (lukumaarat vaativuusluokittain) seuraamalla on mah-
dollista my6s arvioida palkkausjirjestelman toimivuutta. T4lloin voidaan tarkastella niitd
muutoksia, jotka ovat tapahtuneet tehtdvien arviointien perusteella tai vaihtuvuuden ja
tehtdvirakenteen muutoksen vaikutuksesta. Néilld tarkasteluilla voidaan arvioida myos
jarjestelmén toimivuutta esim. tarkoituksenmukaisen uralla etenemisen suhteen.

Jarjestelman toimivuuden kannalta on my6s seurattava palkkauksen kilpailukykyisyytta
tyomarkkinoilla. Valtiovarainministerion ja padsopijajarjestojen tilastotydoryhmassa val-
tion palkkauksellista asemaa seurataan erityisesti valtion oman palkka-analyysivilineen
(VPL) ja sen tuottamien tietojen perusteella. VPL:n avulla virasto voi arvioida omaa palk-
kapolitiikkaansa. Palkka-analyysien kidyton ja niiden luottamuksen kannalta virastoissa
on tirkead, ettd tuloksia kdsitellddn yhteisesti samojen periaatteiden mukaisesti ja samoja
menettelytapoja noudattaen kuin viraston tilastoyhteistydssé yleensd. VPL-tiedoista on
tarkemmin tdméan oppaan 5. luvussa.

Koko palkkausjirjestelmén ja sen osien toimivuuden varmistamiseksi on hyodyllistd
keritéd palkkausta koskevien tietojen lisdksi saannéllisesti palautetta henkiloston, esimies-
ten ja johdon kokemuksista palkkausjarjestelmastd, sen toimivuudesta ja siihen sisélty-
vistd arvioinneista. Valtion tydmarkkinalaitos on yhteisty0sséd padsopijajarjestdjen kanssa
kehittanyt kyselyn palautteen kerdadmistd helpottamaan, kyselylomake 16ytyy liitteesta 6.
Kysely on toteutettu VM-Baro-vilineelld, joka on vapaasti virastojen kaytettavissi. VM-
Baro l6ytyy verkosta osoitteesta http://baro.vm.fi

10.4 Ulkopuoliset vertailut

Palkkausjarjestelmad uudistettaessa organisaatio yleensd maarittelee oman palkkauksel-
lisen asemansa yleisilla tydmarkkinoilla ja mahdolliset tavoitteensa sen muuttamiseksi.
Ulkoisten palkkasuhteiden seurannalla voidaan saada jatkuvasti tietoa organisaation
palkkauksellisen aseman muutoksista ja selvittdd esimerkiksi, onko ndissé eroja eri hen-
kilosto- tai tehtdvdryhmissa tai eri vaativuustasoilla. Oman haasteensa naihin vertailui-
hin tuo tarve ottaa mukaan palkkauksen lisdksi myds muut palvelussuhteen ehdot.

Ulkopuolisiin vertailuihin kdytettavien tietojen tilastointiajankohta on pyrittiva valit-
semaan, mikali mahdollista, siten, ettd se vastaa vertailuaineistojen tilastointiajankohtaa.
Tilastokeskus julkaisee eri tydmarkkinasektoreiden ansiotilastot viimeiseltd vuosineljan-
nekseltd. Nykyiset tietojirjestelmédt mahdollistavat tilastotietojen saannin ainakin valtio-
sektorilla useammin kuin kerran vuodessa.



Ulkopuolisina vertailuaineistoina voidaan kdyttdd mm. valtiovarainministerion tuotta-
mia palkka-analyysitietoja (VPL), saatavissa olevia yleisid kotimaisia palkkatilastojulkaisuja,
erilaisia palkkavertailututkimuksia ja kansainvilisid palkkatilastoja. Ulkopuolisissa ver-
tailuissa on aina hyvin tdrkedd varmistua tietojen vertailukelpoisuudesta. Aihetta on kési-
telty laajemmin keskustason tilastotyéryhmén raportissa Palkkatilastomenetelmat ja -luo-
kitukset, 14.3.2002, joka l6ytyy valtiovarainministerion internetsivuilta http:/www.vm.fi.

Kotimaisia palkkatilastoja tuottaa erityisesti Tilastokeskus, joka julkaisee sektorikohtai-
sia palkkatilastoja ja ns. palkkarakennetilastoa. Kansallisesti yhtenevdinen tyémarkkinoi-
den palkka- ja tyévoimakustannustilastoaineisto tuotetaan tulo- ja kustannuskehityksen
selvitystoimikunnan toimesta. EK julkaisee omien alojensa palkkatilastoja. Erddt palkka-
konsultit tekevit omia tilastojaan, mutta ne ovat paasaantoisesti vain heiddn asiakkaittensa
saatavilla. My0s erdat ammattijarjestot laativat omia palkkatilastojaan. Julkisissa tilastoissa
julkaistavat tiedot koskevat usein melko suuria tilastoryhmittelyja, joten mahdollista vertai-
luryhmaa valittaessa on syytd varmistua sen sopivuudesta. Esimerkiksi valtion ja kuntien
palkkatilastoissa kiytetty ryhmittely poikkeaa yksityisen sektorin tilastoissa kéytetysta.
Myos kdytettavit palkka- ja tyoaikakésitteet saattavat vaihdella. Joissakin tilastoissa kay-
tetddn ansiotason kuvaamiseen keskiarvon sijasta mediaanipalkkaa. On huomattava, etta
mediaani ja keskiarvo kuvaavat eri asioita.

Ulkopuolisiin vertailuihin voi saada tukea myos erilaisista palkkavertailututkimuk-
sista. Tunnetuimpia néistd ovat olleet julkisen sektorin tydnantaja- ja tyontekijdjarjestjen
yhteiset tutkimukset Valpas, Kunpas ja Kirpas sekd tyomarkkinakeskusjarjestdjen TASE-
ryhmissd tehdyt tutkimukset. Naissd, joitakin vuosia sitten tehdyissa tutkimuksissa kun-
kin julkisen sektorin osa-alueen valtion, kuntien ja kirkon henkildston palkkoja ja palve-
lussuhteen ehtoja on vertailtu yleisiin tyomarkkinoihin. Erdat tutkimuslaitokset ja muut
organisaatiot tutkivat myos palkkausta ja sen rakenteita. Muun muassa sukupuolten vili-
sestd palkkatasa-arvosta on ilmestynyt useita tutkimuksia. Naita tutkimuksia ja selvityk-
sid voidaan kéyttda ainakin vertailuaineistoina arvioitaessa oman organisaation tilannetta.

Kansainvalistd vertailutietoa, joka olisi helposti kdytettavissd valtion organisaatioissa,
on hyvin rajoitetusti saatavilla. Kansainvilisten vertailujen tekemistd vaikeuttaa lisaksi
se, ettd palkkakisitteet, tydajat ym. voivat olla hyvin erilaisia ja lisdksi pitéisi voida ottaa
huomioon eri valtioiden yhteiskuntarakenteen, sosiaaliturvan, ostovoiman ja verotuksen
rakenteen eroavaisuudet. Kansainvilisid vertailutilastoja tekevat mm. Eurostat ja OECD.
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11 Tilastoyhteistyo
neuvotteluosapuolten valilla

Virastojen ja laitosten henkilostopoliittiset sekéd osapuolten neuvottelu- ja sopimustoimin-
nan tavoitteet toteutuvat sitd paremmin, mitd paremmin tunnetaan palkkauksen ja mui-
den palvelussuhteen ehtojen perusteet. Ndiden tuntemus seké palkkausjdrjestelmien toi-
mivuus edellyttavit valtion sopimusosa-puolten yhteistd ajantasaista ja luotettavaa tietoa
sekd keskustasolla ettd virastoissa ja toimintayksikdissa.

Tilastoinnissa korostuvat avoimuus, luottamus, luotettavuus ja yhteistyd. Valtion hen-
kilostod koskeva, voimassa oleva tilastoyhteistydsopimus on allekirjoitettu 11.2.2015.

11.1 Virastojen ja toimintayksikoiden tilastoyhteistyo

Valtiovarainministerié on antanut yhdessi henkildstojarjestdjen kanssa laaditun maédra-
yksen neuvotteluviranomaisen / viraston tai laitoksen tilastoyhteistyosta (liite 5).

Paikallisen tilastoyhteistyon tavoitteena on edistdd neuvottelu- ja sopimustoiminnassa
tarvittavien palkka- ja muiden tilastojen luottamusta sekd molemminpuolista, yhteisté
informaatiota ja valttaa tilastollisia tulkintaerimielisyyksié seké edistdd palkkausjérjestel-
mien toimivuutta valtion organisaatioissa.

Palkkojen ja muiden palvelussuhteen ehtojen tilastoyhteistyon tulee perustua avoimuu-
teen sekd oikeaan ja luotettavaan tilastotietoon ja tilastotietojen perusteiden tuntemiseen.
Avoimuus ja luottamuksellisuus korostuvat palkkausjirjestelmien toimivuutta kehitetta-
essd ja parannettaessa.

Padluottamusmiehilld ja oman toimipiirinsé tai tydpaikkansa osalta muilla luottamus-
miehilld on oikeus vuosittain ja uuden palkkausjirjestelmén kéayttoonoton siirtyméavaihei-
den yhteydessi seké kahta viikkoa ennen palkkausta koskevia neuvotteluja luottamuksel-
lisesti saada tiedot viraston palkkausjirjestelméds koskevan sopimuksen soveltamisalaan
kuuluvan henkiloston sijoittumisesta vaativuus- ja suoritustasoille seka tilastotiedot hen-
kil6iden kokonaispalkkauksesta ja sen kehityksestd vaativuustasoittain, henkilostoryhmit-
tdin, koulutustasoittain ja sukupuolen mukaan ryhmiteltyind. Luottamusmiehelld on liséksi
tdssd tarkoitetuissa tilanteissa ja edellytyksin oikeus saada tiedot edustamiensa henkildiden
tehtdaviakuvauksista, vaativuusarvioinneista ja -tasoista sekd kokonaispalkkauksesta palk-
katekijoittdin eriteltynd ja niiden perusteista. Henkilokohtaisen palkanosan perusteita kos-
kevan tiedon antaminen edellyttad kuitenkin, ettd henkil6 on suostunut siihen yksiloidylla



valtakirjalla. Tédssa tarkoitettujen tietojen antamisessa on otettava huomioon tietosuojavaa-
timukset. Tiedot luovutetaan maksutta. Virastossa sovitaan tarkemmin tdssd momentissa
tarkoitettujen tilastojen sisillostd ja tietojen antamismenettelysta.

Luottamusmiehille toimitettavien tilastotietojen tulisi olla mahdollisimman ajantasai-
sia ja ne tulee toimittaa kaksi viikkoa ennen palkkauksen tarkistamista koskevien virka-
ja tydehtosopimusneuvottelujen aloittamista ja kolme kuukautta tilastointivuoden paat-
tymisen jéalkeen.

Jos syntyy epaselvyytti tai erimielisyyttd virkamiehen tai tyontekijan palkasta tai pal-
velussuhteeseen liittyvien sdddosten, madrdysten tai sopimusten soveltamisesta, on luot-
tamusmiehelle annettava kaikki tapausten selvittdmiseen vaikuttavat tiedot ja tarvittavat
asiakirjat.

Koska joissakin tapauksissa myds asianomaisilta viranomaisilta saattaa puuttua esilld
olevan tapauksen selvittimiseen tarvittavia tietoja, on asiaan kuuluva tiedonantovelvolli-
suus myds padluottamusmiehelld ja luottamusmiehelld.

Virastojen ja laitosten uusista palkkausjirjestelmista tehdyissd sopimuksissa on sovittu
tilastoyhteistydsta mahdollisten erimielisyyksien ratkaisemisessa, sopimuksen soveltami-
sen seurannassa ja uutta sopimusta koskevissa neuvotteluissa.

11.2 Tilastoyhteistyo palkkausjarjestelmien yllapidossa ja
kehittamisessa

Palkkausjérjestelmédn toimivuuden, luottamuksen ja kannustavuuden takia tirkeda, ettd
henkildsto tietdd palkkausjirjestelmédn perusteet ja ettd esimies antaa tyontekijalle itsel-
leen riittdvat tiedot palkkauksen perusteena olevista tehtdvien vaativuusarvioinnin peri-
aatteista ja henkilokohtaisen palkanosan arviointituloksen perusteluista.

Palkkausjérjestelmid kehitettdessa mukana olevien neuvottelijoiden tulee saada tarvit-
semansa tilastoaineisto kdyttoonsd myos niissd tapauksissa, joissa yksittdiset tilastoryhmét
ovat niin pienid, ettd tilastoista ovat yksittaiset henkilot tunnistettavissa. Yksityiskohtaiset
tiedot ovat vain virkatyona tehtaviaan uuden palkkausjarjestelman kehittaimiseen kaytetta-
vid tietoja, eivdtka neuvottelijat saa luovuttaa néitd luottamuksellisia tilastotietoja muille.

Mikili neuvotteluihin osallistuu viraston ulkopuolisia henkil6itd, kuten jérjestojen
pédtoimisia toimihenkil6ité ja konsultteja, he sitoutuvat olemaan luovuttamatta virastosta
saamiaan luottamuksellisia tietoja muille.

Toimiva tilastoyhteisty0 virastossa edellyttdad tydnantaja- ja henkilostoedustajien tilasto-
osaamista. Tarvittaessa osaamista tulee tukea soveltuvalla tilastokoulutuksella.

11.3  Keskustason tilastoyhteistyo

Valtiovarainministeri6 ja valtion padsopijajirjestot ovat tehneet tilastoyhteistyosopimuk-
sen, jonka perusteella on sovittu tilastoyhteistyén muodoista valtion keskustason neuvot-
telu- ja sopimustoiminnassa.



Sopimuksessa

o sopijaosapuolet korostavat neuvottelu- ja sopimustoiminnan tilastoyhteistyon merki-
tystd neuvottelutoiminnan eri tasoilla, ei vain keskustasolla

o osapuolet pyrkivit omalta osaltaan edistimain tilastoyhteisty6ta virastoissa ja laitok-
sissa ja niiden sopimusaloilla

« tilastoyhteistyon tavoitteena on edistdd neuvottelu- ja sopimustoiminnassa tarvittavi-
en palkka- ja muiden tilastojen luottamusta sekd molemminpuolista, yhteista infor-
maatiota ja vélttaa tilastollisia tulkintaerimielisyyksid sekd edistdd palkkausjdrjestel-
mien toimivuutta valtion organisaatioissa

o tarkoituksena ei ole miltddn osin rajoittaa osapuolten valilld virastoissa ja laitoksissa
vallitsevaa tilastoyhteistyota

o tuodaan julki osapuolten sddnnonmukaisesti tuottama tilastoinformaatio keskusta-

solla ja kustannustenjako seka esitetddan osapuolten vilisen tilastotydryhman padasi-
allisimmat tehtévit
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12 Palkkatietojen kasittelysta,
julkisuudesta ja
tyomarkkinayhteistyosta

Neuvottelu- ja sopimustoiminnan tilastoyhteisty6ssd on noudatettava hyvaé tiedonhal-
lintatapaa. Palkkojen ja muiden palvelussuhteen ehtojen tilastoyhteistyon tulee perustua
avoimuuteen sekd oikeaan ja luotettavaan tilastotietoon ja tilastotietojen perusteiden tun-
temiseen. Kaikkia em. tietoja kisiteltdessd ja luovutettaessa on noudatettava, mita laissa
on saddetty asiakirjojen julkisuudesta, tietojen kisittelystd ja tietosuojasta. My®ds tilasto-
eettiset periaatteet tulee ottaa huomioon.

12.1 Palkkatietojen kasittelysta

Henkil6tietojen kasittelystd sdddetddn henkilotietolaissa (523/1999). Lain tarkoituksena
on toteuttaa yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia henkilGtietoja kisiteltdessa
sekd edistdad hyvin tietojenkisittelytavan kehittimistd ja noudattamista.

Lakia sovelletaan valtion henkil6stohallinnon tietojirjestelmiin ja rekistereihin. Rekis-
terinpitdjdn on selkedsti médriteltavd, mitd varten rekisterid yllapidetdan eli rekisterin
kéyttotarkoitus.

Tyonantaja tarvitsee toiminnassaan tilastoja henkilostohallinnon tietojarjestelmista ja
rekistereistd. Tilastoja varten voidaan henkildtietoja késitelld my6s muilla kuin laissa sda-
detyilld perusteilla. Edellytyksend tdlloin on, ettd tilastoa ei voida laatia ilman ko. tietojen
kasittelyd ja tilastointi kuuluu rekisterinpitdjin toimialaan. Lisdksi edellytykseni on, ettd
rekisterid kdytetddn vain tilastollisiin tarkoituksiin eikd tilastosta voida tunnistaa yksit-
taistd henkilod.

Rekisterinpitdjan on pidettava rekisteriseloste jokaisen saatavilla, ellei siitd poikkeami-
selle ole laissa sdddettya erityistd syyta. Rekisterinpitéjin tulee huolehtia siit4, ettd rekiste-
roity saa tiedon rekisterin pitimisestd ja kdyttdmisestd. Rekister6idylld itsellddn on oikeus
saada tietoja hdntéd koskevista rekisteritiedoista, tietojen kdyttdmisestd ja luovuttamisesta
ja kisittelyyn liittyvistd toimintaperiaatteista. Henkilotietolain mukaan em. tarkastusoi-
keus ei koske niita rekistereitd, jotka on perustettu ja joita kdytetdan yksinomaan tilastol-
lisiin tarkoituksiin. Tyonantajan henkilostotietojarjestelma (Tahti) on tilastorekisteri, eika
yleinen tarkastusoikeus koske esimerkiksi sitd. Tarkastusoikeus sen sijaan koskee kaikkia
viranomaisten pitdmié ns. hallinnollisia rekistereitd, ellei niistd ole erikseen toisin saddetty.



12.2 Palkkatietojen julkisuudesta valtiolla

Viranomaisen asiakirjoihin sovelletaan lakia viranomaisten toiminnan julkisuudesta
(621/1999), jaljempina julkisuuslaki). Jos asia tai tieto on rekisterissd, sovelletaan henki-
l6tietolain tietojen luovuttamista koskevia sadannoksid. Yksittdisen valtion virkamiehen
tai tyontekijan palkkatietojen julkisuudesta on sdadetty nimikirjalain 7 $:ssd (627/1999).
Seuraavassa on lyhyesti todettu nédiden lakien paédperiaatteita ja yhteensovittamista palk-
katietojen osalta.

Jos palkkatieto sisédltyy viranomaisen asiakirjaan, sithen sovelletaan julkisuuslain sadn-
noksid. Julkisuuslain 6 §:n 5 kohdan mukaan mm. tutkimus ja tilasto tulevat julkisiksi,
kun se on valmis kayttotarkoitukseensa, silloinkin kun se liittyy muuten keskenerdiseen
asiaan. Lain 24 §:n perusteella salassa pidettavid asiakirjoja ovat mm. 18 kohdan mukaan
asiakirjat, joista tiedon antaminen olisi vastoin julkisyhteison etua tyonantajana. Salassa
pidettdvid ovat pykaldn 29 kohdan mukaan muun ohella asiakirjat tyontekijan palkkauk-
sen perusteista tehdyisté arvioista.

Mikaéli tieto on rekisterissd, kuten palkkatiedot, sovelletaan sen antamiseen henkilo-
tietolakia. Laki ei kuitenkaan koske henkil6tietojen kisittelya henkilokohtaisiin tai niihin
verrattaviin tavanomaisiin tarkoituksiin. Yksityisen henkilon pyyntoihin voidaan suostua,
mikali hdn pyytdd omiin tarkoituksiinsa vain muutamien henkil6iden tietoja. Muutoin
henkilorekisteristd saa antaa palkkatietoja, jos tiedon pyytdjélld on henkilotietolain mukai-
nen peruste tietojen kerddmiselle eiki tietoa ole lain mukaan pidettdvi salassa (lain 8 § ja
12-19 §). Luottamusmiehelld on oikeus saada tietoja erityislaissa sdddetyn mukaisesti tai
siten kuin virka- ja tyéehtosopimuksissa on sovittu. Luottamusmiehelle tulee antaa kaikki
se tieto, joka neuvoteltavaan asiaan on tarpeellista. Luovutettu tieto on luottamuksellista,
eiki sitd saa jakaa eteenpdin.

Nimikirjalain 7 §:n 1 momentin mukaan tiedot virkamiehelle ja tyontekijélle henkil6-
kohtaisen suorituksen tai muutoin henkilokohtaisesti maardytyneestd palkan osasta, sijoi-
tuspalkkausluokasta tai vaativuusryhméa vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta
palkkauksen osasta ja palkan kokonaisméarasta ovat julkisia yksityisiin kayttotarkoituk-
siin. On kuitenkin huomattava, ettd palkkausta koskevat tiedot voivat olla salassa pidetta-
vid julkisuuslain nojalla (mm. I4hinna edelld mainitut lainkohdat). Lisédksi on huomattava,
ettd nimikirjalaki ei mahdollista yksildityjen palkkatietojen massaluovutuksia eika tietojen
luovutuksia liiketoimintatarkoituksiin.

Valtion henkildston palkkatietojen, tehtdvien vaativuuden ja tydsuorituksen arvioin-
titietojen julkisuudesta sekd kasittelysta on tarkempia ohjeita valtiovarainministerion kir-
jeessd VM 46/01/2006, 14.12.2006.

12.3 Tyomarkkinayhteistyosta

Tyolainsddddnnossé ja tyomarkkinaosapuolten kesken on sovittu tyénantajan velvoit-
teista, tyontekijaa, virkamiesta ja henkilost6d koskevien tietojen toimittamisessa tyonte-
kijaosapuolelle (VES, liite 2 12 §).



Laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyosuojelun yhteistoiminnasta tyopaikalla (44/2006)

sekd yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa annetussa laissa (651/88) ja ndiden
lakien perusteella tehdyissd keskustason ja virastojen sopimuksissa on sovittu tiedottami-
sesta ko. toimintaan liittyen.

12.4 Yhteenveto viraston henkilorekistereja ja tilastotietoja

koskevista velvoitteista

Edelld todetun perusteella voidaan tiivistden luetella viraston palkkatietoja, henkil6re-
kistereiti ja tilastoja koskevia, lakeihin ja sopimuksiin perustuvia velvoitteita seuraavasti:

myo6s palkkatietoja sisdltdvd viranomaisen asiakirja on julkinen

henkilorekisteristd on laadittava kaikkien ndhtévilld oleva rekisteriseloste, jossa on
mm. tiedot rekisterinpitdjasta, tietojen kasittelyn tarkoituksesta ja tietojen sdannolli-
sestd luovuttamisesta ulkopuolisille

henkil6tietojen késittelyn tulee olla asiallisesti perusteltua rekisterinpitdjan toiminnan
kannalta

yksityiselle henkildlle voidaan antaa henkilokohtaista kayttod varten tietoja virka-
miehelle ja tyontekijalle henkilokohtaisen suorituksen tai muutoin henkilokohtaisesti
mdédrdytyneestd palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhméa vastaa-
vasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta ja palkan kokonais-
médrastd. Naitd tietoja ei kuitenkaan voida luovuttaa tilastollisiin tarkoituksiin perus-
tetuista rekistereistd. Muilla tietojen pyytéjilla tulee olla laissa sdddetty peruste tietojen
saamiselle. Henkil64d koskevia tietoja ei saa laittaa yleisesti nahtéville, esim. internetiin

kun tilasto on valmis tarkoitustaan varten, on se julkinen, vaikka asian valmistelu
muutoin olisi keskenerdinen

luovutettavat tilastotiedot on oltava sellaisia, ettei niistd voida tunnistaa yksittdista
henkil6a

luottamusmiehilld on oikeus luottamuksellisesti saada ty6nantajan sddnnollisin va-
liajoin laatimia tilastoja

luottamusmiehilld on ennen neuvotteluja oikeus saada tilastotietoja, jotka koskevat lu-
kumaiaria ja ansiotasoja (eri luokitteluin)

luottamusmiehelld on oikeus saada tietoja yksittdisen henkilon palkkauksesta ja muis-

ta palvelussuhteen ehdoista, kun hdnen edustamansa henkilé on antanut siihen ni-
menomaisen suostumuksen.

Luottamusmiehen tiedonsaannista noudatetaan vahintddn seuraavaa:

Pddluottamusmiehelld ja oman toimipiirinsi tai tyopaikkansa osalta muilla luotta-
musmiehilld on oikeus vuosittain ja uuden palkkausjarjestelmén kiyttdonoton siirty-
mavaiheiden yhteydessd sekd ennen palkkausta koskevia neuvotteluja luottamuksel-
lisesti saada tiedot viraston palkkausjirjestelmaa koskevan sopimuksen soveltamis-



alaan kuuluvan henkil6ston sijoittumisesta vaativuus- ja suoritustasoille seki tilas-
totiedot henkiloiden kokonaispalkkauksesta ja sen kehityksestd vaativuustasoittain,
henkilostoryhmittdin, koulutustasoittain ja sukupuolen mukaan ryhmiteltyna.

Sopimuskauden 2010 - 2012 virka- ja tyéehtosopimuksen allekirjoittamispoytakir-
jan 11 §:ssd sovittiin, ettd virastojen vpj-sopimuksissa otetaan kdyttoon arviointiryh-
mén uudelleen suuntaamisen tueksi tarvittavat tiedonsaanti- ja hallintamenettelyt.
Naiin toimien virastojen vpj-sopimuksiin onkin yleensé otettu seuraavat méaraykset.
Luottamusmiehelld on luottamusmiessopimuksen 12 §:n 2 momentissa tarkoitetuin
edellytyksin oikeus kahdesti vuodessa saada tiedot edustamiensa henkiléiden osalta
muuhun kuin vuotuisiin kehityskeskusteluihin perustuvista vaativuustasomuutoksis-
ta sekd uusien, niin téytettyjen kuin vailla haltijaa olevien tehtdvien vaativuustasois-
ta, sekd niiden perusteena olevista tehtdvikuvauksista. Arviointi- ja kehittamisryh-
maén jasenilld ja puheenjohtajalla on oikeus luottamuksellisesti saada timén sopimuk-
sen soveltamisalalta ryhmén toimialalla tiedot vuotuisiin kehityskeskusteluihin pe-
rustuvista vaativuustasomuutoksista ja niiden perusteena olevista tehtavakuvauksista.
Lisdksi heilld on kahdesti vuodessa oikeus luottamuksellisesti saada timan sopimuk-
sen soveltamisalalta ryhmin toimialalla tiedot muuhun kuin vuotuisiin kehityskes-
kusteluihin perustuvista vaativuustasomuutoksista sekd uusien, niin taytettyjen kuin
vailla haltijaa olevien tehtévien vaativuustasoista, sekd niiden perusteena olevista teh-
tavakuvauksista.



13 Tuloksellisuus

13.1 Tuloksellisuuden kasitteista

Tuloksellisuus koostuu tuottavuudesta, vaikuttavuudesta, palvelun laadusta, tydproses-
sien sujuvuudesta ja henkiloston aikaansaannoskyvystd. Usein tuottavuudesta puhutta-
essa silld tarkoitetaan tyon tuottavuutta, jolloin tuotokset suhteutetaan tyévoimaan. Tél-
16in kyse on itse asiassa tuottavuuden osatekijéstd. Tuottavuus saattaa kasvaa esimerkiksi
uuden, kehittyneemmén tuotanto-, tieto- ja informaatiotekniikan kayttoonoton takia,
vaikka tydpanoksessa ei tapahdu tuottavuuteen vaikuttavaa parantumista. Vaikuttavuus
kertoo esimerkiksi tuotetuilla palveluilla aikaansaaduista vaikutuksista ja tuloksista suh-
teessa tavoiteltuihin vaikutuksiin, kuten strategisiin ja toiminnallisiin ja taloudellisiin
tavoitteisiin seké asiakas- ym. tarpeisiin. Kyse on siitd, miten omistajien asettamat tavoit-
teet ja muiden asiakkaiden odotukset palveluissa toteutuvat. Organisaatioissa vaikutta-
vuutta voidaan mitata tavoitteiden ja asiakastarpeiden toteutumista kuvaavin mittarein.
Yksi vaikuttavuutta heijastava osamittari on asiakastyytyvéisyysindeksi (esim. asteikolla
1-5, jossa 1 = huono...5 = erittdin hyv4). Prosessien sujuvuutta voidaan kuvailla ja arvioida
tehtdvirakenteilla ja tyonjaoilla sekd asiakkuuksien hallinnalla. Palveluprosessien suju-
vuudesta keréttyyn tietoon voi yhdistdd myos henkilston aikaansaannoskykya kuvaava
aineistoa, kuten esimerkiksi koulutuksella saavutettua patevyyden lisddntymista seka tyo-
terveyden ja tyOympdriston paranemista kuvaavaa mitattua dataa.

Edelld mainittuihin kasitteisiin liittyvit laheisesti myos tehokkuus ja taloudellisuus.
Tehokkuus kuvaa sitd, kuinka tehokkaassa ja tidysimaaraisessd kaytossd tuotannonteki-
jat (henkil6sto, tieto- ja informaatiotekniikka jne.) ovat saavutettuun arvonlisidn nihden
eli ’saavutettujen tulosten ja kéytettyjen resurssien suhde”. Taloudellisuudessa verrataan
henkisilld voimavaroilla ja muilla tuotannontekijéilld (koneet, laitteet, tieto-, informaatio-
ja muut tekniikat jne.) aikaansaatua tuotosta em. tuotannontekijoista aiheutuviin tuotan-
tokustannuksiin. Tuotoksia valtionhallinnossa ovat mm. opetus- ja koulutuspalvelut, tut-
kimuspalvelut, turvallisuuspalvelut (poliisi, puolustus, rajavartiosto, tulli), oikeuspalvelut,
elinkeinotoiminnan palvelut, valtiovarainhoito seké rahoitus- ja vakuutuspalvelut, minis-
teriétason palvelut ml. lainsdddédnto, hallinto-, rekisteri- ja ICT-palvelut, kulttuuripalve-
lut, sosiaali-, tyonvilitys ja terveyspalvelut. Taloudellisuus on sitd parempi mitd alhaisem-
min kustannuksin tuotokset saadaan aikaan. Valtiolla valtaosa tuotantokustannuksista
koostuu henkilostomenoista, jolloin taloudellisuuslaskelmissa tyovoimakustannukset ovat
keskeisessé roolissa. Kun tehdddn investointipaatoksid ja sithen liittyvid kustannus-hyoty-



analyysejd, voidaan investointien, esim. henkildstoinvestointien, tuottoastetta mitata suh-
teuttamalla euromadriiset nettosadstot (tai nettotuotot) investointeihin ja kertomalla ndin
saatu osamadra luvulla 100.

Tuloksellisuudessa on kysymys toiminnan ja talouden strategiasta. Keskeisid ovat hen-
kilostdjohtamisen strategia ja ammattimainen johtaminen seka erityisesti osaamisen ja
suorituksen, motivaation ja tyohyvinvoinnin johtaminen. Palkkapolitiikka on osa viraston
johtamista. Tuloksellisuutta edistiva palkinta voi tapahtua sekd kannustamalla tulokselli-
suuteen etté palkitsemalla toteutuneesta tuloksellisuudesta. Henkilokohtaisen palkanosan
tulee reagoida suorituksen, ammatinhallinnan ja muiden tekijéiden muutokseen, niin ylos-
kuin alaspiin. Ryhmien tulospalkkiojdrjestelma on oikein kéytettyné erinomainen tulok-
sellisuuden johtamisen viéline. T4ll6in tulospalkkiomallit pitdé olla sellaisia, ettd tulospalk-
kauksella saatavat toiminnalliset sidst6t ja/tai tuloksen parannukset euroina ovat suurem-
mat kuin maksetut tulospalkkiot. Tuloksellisuutta edistavid muutoksia toteutetaan yhteis-
toiminnassa toimintayksikoiden johdon ja henkil6ston edustajien kesken. Hyvi yhteistyd,
yhteinen tietopohja ja luottamus toimintayksikon johdon ja henkil6stén edustajien kesken
ovat tuloksellisuuden keskeisid edellytyksia.

Pitkajanteisessd tuloksenteossa on kyse tuotannontekijapanosten kayton maksimoinnin
asemesta niiden kdyton optimoinnista. Inhimillisten voimavarojen kohdalla edelld mainittu
tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd muutaman vuoden hyvén tuloksen asemesta kiinnitetdan
huomiota henkil6iden koko tyéuran aikana saamiin tuloksiin. Henkil6ston arvo valtiolla on
niiden palvelusten yhteismaiard, jonka valtion henkiloston odotetaan tuottavan valtiotyon-
antajille ennen eldkkeelle tai valtion ulkopuolisen tyonantajan palvelukseen siirtymistaén.

13.2 Tuloksellisuuden synty henkiloston nakokulmasta

Valtiolla tulokset saadaan pddosin henkil6ston avulla. Muita tuloksellisuuden tekij6itd
ovat kéytetyt tieto-, informaatio- ja tuotantoteknologiat sekd muut palvelu- ja muun tuo-
tannon osatekijit. Palkkatilasto-oppaan tarkastelussa rajoitutaan jaljempédnd kuvaamaan
sitd, miten henkil6sto- ja toiminnan tunnuslukuja hyddyntien vélineellisesti edesautetaan
toiminnan ja tyonteon uudistumista seka tuloksellisuuden kehittymista.

Jotta organisaatio pddsee henkilostonséd tydpanoksin optimaaliseen ja vaikuttavaan
tulokseen, henkil6ston johtaminen, mm. suorituksen, osaamisen, motivaation ja tyokyvyn
osalta, tulee olla kunnossa. Kyse on toimintastrategioita ja toimintaa kiintedsti tukevien
henkildstostrategioiden teosta ja toteuttamisesta kdytanndssa. Strategioiden ja tulostavoit-
teiden toteutuksessa tarvitaan vélineitd, joita henkilostostrategioiden kohdalla ovat mm.
henkildstotilinpdatosmenettelyssa tuotettava tieto ja tunnusluvut, tyotyytyviisyystutki-
musten tiedot (VMBaro) sekd palkinta ja sen toimivuuteen liittyvit tiedot.



13.3 Tuloksellisuuden parantaminen tyoajan kayttoa tehostamalla

Kaikista eniten tyovoimakustannuksiin voidaan organisaatioissa ja koko valtioyhteisdssé
vaikuttaa tyon madrillisten tekijoiden kautta mm. lisdten tehtyd tybaikaa (= teoreetti-
nen sdannollinen tydaika miinus palkalliset poissaolot) ja/tai nostamalla tehdyn tydajan
tuottavuutta.

Tuottavuutta voidaan nostaa saamalla tehtyna tydaikana aikaan enemman tuotosta.
Tdmad tapahtuu mm. parantamalla tyén organisointia, tyonjakoa ja tyotapoja sekd hyo-
dyntdmalld enemmén tietotekniikkaa, parantamalla osaamista ja edistamalld yhteistyota
kollegojen kanssa. N4illd keinoilla voidaan myos osaltaan viahentdd sairauspoissaoloja ja
sen seurauksena pidentda tehtyd tyoaikaa.

Vuonna 2015 tehdyn tydajan osuus sddnnollisestd teoreettisesta vuositydajasta oli val-
tiolla 79,2 prosenttia. Keskimaarin tyopdivin pituus oli 7 tuntia 23 minuuttia. Kaytin-
nossé henkilon todellinen tehollinen tydaika on motivaatio-, osaamis- ja johtamisvajeen
takia alempi kuin tehty tyoaika (79,2 %). Sek julkisella ettd yksityiselld sektorilla tehol-
linen tydaika voi olla arviolta 60 % teoreettisesta sdédnnollisestd vuositydajasta. Tehollista
tyoaikaa voidaan nostaa mm. t6iden, tyonteon ja tydmenetelmien uudistumisen, innovoin-
nin ja tyon sisdllon rikastamisen ja henkiloston osaamisen kehittymisen mahdollistavalla
oikeudenmukaisella johtamisella ja palkitsemisella. Valttamatta palkinnan ei tarvitse olla
aineellista. Edelleen tarvitaan toimivia organisaatiorakenteita ja prosesseja sekd toimin-
tojen ja palvelujen kehittdmistd esimerkiksi digitalisoinnin avulla. My6s kullakin tyoyh-
teison jasenelld on vastuu toimia rakentavana tyoyhteison jasenend ja pyrkia kehittdimaan
tyotaan ja tyOtapojaan.

Taulukosta 13.3.1 ilmenee ty6ajan pidentdmisen vaikutuksia. Esimerkiksi jos tehdyn
tybajan prosenttiosuutta saannollisestd kokonaistyoajasta lisattaisiin 1 prosenttiyksikolla,
niin tyohon kaytettdva henkilotyovuosilisdys olisi vuodessa 731 henkil6ty6vuotta ja kus-
tannussddsto tydvoimakustannuksina 44 miljoonaa euroa (ks. taulukko 13.3.1). Jos vuoden
2015 tehdyn tydajan prosenttiosuutta 79,2 saataisiin nostettua 1 prosenttiyksikolld eli 80,2
prosenttiin, timd merkitsisi 1 prosentin tuottavuuden kasvua. Edellytyksend on tietenkin
henkilotyopanosten tayskéytto.



Taulukko 13.3.1. Tehdyn tydajan pidentamisen vaikutuksia erisuuruisilla pidennyksilla vuonna
2015

Tyoajan Tyopanoksen lisdys vuodessa (tehty tyoaika)

lisays,

% Minuuttia/ Tuntia/ Tyopaivaa/ Tyopaivaa Henkilotyo- Hinta ty6voi-

henkild/ henkild 2) henkil6 yhteensa ¥ vuotta makustan-
paiva® yhteensa ® nuksina,
milj. €9

1 4 18,6 2,52 184293 731 44

2 9 37,2 5,04 368 585 1463 88

3 13 55,8 7,56 552878 2194 132

4 18 74,4 10,08 737171 2925 176

5 22 93,0 12,60 921463 3657 219

V"Tybajan lisdys, %" vuoden 2015 tydpaivien lukumaarasta 252

2 Tuntia/henkilo = "Tydpaivaa/henkilo” * 7,38 (tyopaivan keskimaardinen pituus)

3 Minuuttia/henkild/paivé = (tuntia/henkild * 60)/252 (tyopaivien lkm vuonna 2015)
* Kerrotaan tyopaivad/henkild henkilotyovuosien lukuméaralld 73132

%) Jaetaan "Tyopaivaa yhteensd” vuoden 2015 tydpaivien lukumaaralla

% Kerrotaan "HenkilotyGvuotta yhteensd” vuoden 2015 henkilGtyovuoden hinnalla 60 008 €. Henkilotydvuoden hinta saadaan jakamalla vuoden 2015 tyo-
voimakustannukset 4 388 532 597 € henkildtydvuosien lukumaaralla 73 132

13.3.1 Tavoitetasojen asetanta tuloksellisuuden parantamistydssa

Tunnuslukujen avulla organisaatio asemoi oman tilansa ja asettaa tavoitteekseen esim.
tunnuslukujen tason parhaimmissa ja esimerkillisissd organisaatioissa. Vertailukohde voi
16ytyd myos oman organisaation toisesta yksikosta.

Kun tietylle ilmitalueelle on l6ydetty mittarit, seuraava askel on tavoitearvojen asetanta.
Asetettaessa tunnusluvuille tavoitetasoja tarvitaan vertailutietoa oman organisaation eri
yksikoistd/henkilosto-ryhmistd, muista organisaatioista, organisaatioryhmisté sekd koko
valtiosta. Vertailutietoa voidaan tarvita my6s muiden sektoreiden organisaatioista, varsin-
kin jos ollaan niiden kanssa kilpailutilanteessa. Tavoitearvot tulee asettaa siten, ettd ne ovat
realistisesti saavutettavissa, ottaen huomioon myds aikataulut, kiytettavissé olevat resurs-
sit ja muut tekijit. Tavoitteita ei saa myoskadn asettaa sellaisiksi, ettd ne ldhes aina toteutu-
vat. Tavoitetasojen on realistisuuden ohella oltava riittdvan haastavia, koska muuten ei ole
kyse strategisesta muutoksesta. Télloin on mahdollista, ettd tavoitteiden saavuttamisessa
voidaan my®6s epdonnistua. Tavoitetasot tulee vuosittain arvioida uudelleen ja taata muu-
toksilla niiden vaikuttavuus parantamis-, uudistumis-, kehittimis- ja muutostavoitteisiin.

Tunnusluvuissa, joissa tilanne on sitd parempi, mitd suurempi sen numeroarvo on,
tavoitearvo voidaan asettaa valitun vertailuryhmén yldkvartiilin tai joskus jopa maksimin
mukaiseksi. Esimerkkina tallaisista tunnusluvuista on tyotyytyvaisyys.

Vastaavasti tunnusluvuissa, joissa tilanne on sitd parempi, mitd pienempi sen numero-
arvo on, tavoitearvoksi voidaan asettaa vertailuryhmin alakvartiili tai jopa minimi. Esi-
merkkind tallaisista tunnusluvuista ovat sairauspoissaolot.



13.3.2  Keskeiset strategiset henkilostomittarit

Lihtokohtana on, ettd strategisia henkilostomittareita voi olla enintddn kymmenkunta.
Valinta kohdistuu mittareihin, jotka useimmissa organisaatioissa tukevat strategisten
tavoitteiden saavuttamista. Muutos- tai uudistumistoiminnan tavoite kussakin organi-
saatiossa maarittad lopulta sen mittarijoukon, johon strategisessa johtamisessa ja kehitta-
mistoiminnassa tukeudutaan. Strategisten mittareiden joukkoa joudutaan jatkuvasti osit-
tain paivittdiméan kulloisiakin muutostarpeita vastaaviksi. Strategisten mittareiden lisdksi
johto, HR-ammattilaiset ja tydomarkkinaosapuolet tarvitsevat laajempia tausta- ja seuran-
tatietoja mm. henkiloston rakenteesta, tydajan kédytostd, kustannuksista, tydhyvinvoin-
nista, suorituksesta, palkinnasta, toiminnasta ja tehokkuudesta.

Seuraavassa listassa on valittu kymmenen ei-tarkeysjarjestyksessd olevaa strategista
henkildstomittaria, joille on asetettu myos esimerkkitavoitearvot:

Tunnusluku

Tavoite

o Henkil6tyovuodet, lkm

o Tyovoimakustannukset

« Tehdyn ty6ajan osuus teoreettisesta sdannollisesta
tyOajasta

» Osaamistasoindeksi
(esimerkiksi asteikolla 1-5; 1 = huonoin...5 = paras)

o Koulutuskustannukset, euroa/henkilétyévuosi

o Johtamis- ja esimieskoulutusta saaneet,
%:a johtajien ja esimiesten lukumaarasta

« Tyotyytyviisyys yhteensi, indeksi asteikolla 1-5

o Lahtovaihtuvuus, % henkilostostd

« Sairauspoissaolot, tyopaivad/henkil6tyovuosi

o Palkkausjdrjestelmén toimivuus sen eri
osa-alueilla asteikolla 1-5

Henkiléstosuunnitelman
mukainen lukumaara
Toteutunut euromaara
Vertailuryhmén yldkvartiili tai
mieluiten suurempi

3,5-4,0
Vertailuryhmin ylakvartiili

80

3,5-4
2-5
Enintdan 6

3,5-4

Lisdksi tarvitaan toimintaa kuvaavia mittareita, joita ovat mm.:

Tunnusluku Tavoite
Asiakastyytyvaisyys 4
Tuottavuus (tyon tuottavuus), %-muutos 0,5
Taloudellisuus, %-muutos 0,5
Vaikuttavuus, %-muutos 0,5

Edelld méaritellyt tavoitetasot ovat yleiselld tasolla suuntaa-antavia esimerkkejd. Kukin
organisaatio joutuu asettamaan tavoitetasot omista ldhtokohdistaan késin, kuten edem-

pédna on todettu.



Vilttamattd organisaatiosta ei ole saatavissa kaikkia edelld mainittuja tietoja ja tun-
nuslukuja. Esimerkiksi osaamistasoindeksin tuottaminen edellyttdd, ettd organisaatiolla
on osaamisen johtamis- ja mittaamisjirjestelma.

Useimmissa organisaatioissa on kdytdssa tuottavuutta ja taloudellisuutta kuvaavia tun-
nuslukuja. Sen sijaan vaikuttavuus on harvoin esiintyvi ja vaikeasti tuotettava mittari, jonka
operatiivisena vastikkeena voidaan kdyttdd edempédnd mainittua asiakastyytyvaisyytta.

13.3.3  Mittareiden hyodyntdminen johtamisessa ja esimiestyossa

Strategiset henkilostomittarit kertovat, mika on henkil6ston tila ja esimerkiksi osaamisen
kehitysnakymat organisaation strategioiden toimeenpanon ja toiminta- ja tulostavoittei-
den toteuttamisen kannalta. Johtajat ja HR-asiantuntijat 16ytavat tunnuslukuja analysoi-
dessaan ja ympdristoon vertailuja tehden henkildstovoimavaroihin liittyvit kehittdmis-
haasteet ja nykyiset vahvuudet. Analysoinnissa tulee kiinnittdd huomiota kunkin tun-
nusluvun tason lisdksi erityisesti sen kehityssuuntaan ja muutoksen suuruuteen, koska
tavoitteena on jatkuva asioiden parannus. Valtion organisaation ja koko valtionhallinnon
menestymistd ja uudistumista tuetaan etsimalld keskeiset kipupisteet, ja kartoittamalla
nédiden ongelmakohtien sisdiset vahvuudet seké selkeimmit kehittamistarpeet. Néin saa-
dulla tiedolla edistetddn strategisten tavoitteiden toteutumista ja parannetaan palvelutuo-
tannon suoritustasoa.

Térkedd on asettaa edelld esitetyn mukaisille parannettaville asioille tasmalliset ja
ymmarrettivat numeeriset tavoitteet. Kehittamistehtdville ja toimenpiteille pitdd asettaa
toteuttamisen aikataulu ja vastuuttaa tehtévat henkiléille/tiimeille sekd varata toimenpi-
teille tarvittavat henkilo-, taloudelliset ja muut resurssit.

13.3.4 Kehittamistoimenpiteiden toteutus ja hyvat kaytannot apuvalineina

Kun kehittdmis- ja muutostarpeet on tunnistettu, tulee 16ytda vaikuttavat keinot asioiden
parantamiseksi. Kehittamistyon liikkeellepanija on organisaation johto, joka kiaynnistda
hankkeen, hyviaksyy hankesuunnitelmat, varmistaa riittavat resurssit, osallistuu hank-
keeseen ja seuraa hankkeen toteuttamista ja sitd, ettd paatetyt kehittamiset vieddan kéy-
tantoon. Hankesuunnitelmasta tulee ilmetd yksikaésitteisesti hankkeen tehtavit, vastuut ja
tekijdt, aikataulu seké seuranta ja raportointi. Kehittiminen voi tapahtua ja usein tapah-
tuu pienemmaissd mittakaavassa eli johto tekee pdatokset, miten jotain asiaa lahdetddn
parantamaan sekd edesauttaa ja valvoo toimenpiteiden toteutumista myos kdytdnnossa.
Kehittdmisty0ssd on tdrkedd, ettd henkilosto on kehittaimishankkeita suunniteltaessa ja
toteutettaessa mukana.

Vertailukohdeorganisaatiot tai sisdiset yksikot saattavat 1oytyd vertailutietojen pohjalta
eli valitaan vertailukohteet sieltd, missd tunnusluvut ovat esimerkilliselld tasolla. Ty6nan-
tajan henkilostotieto Tahti -jarjestelma sisdltdd sekd organisaatiosta itsestddn ettd muista
organisaatioryhmistd laajan vertailutietoaineiston. Tahtista saatavat henkilostotilinpaatok-
sen tunnusluvut ilmenevit liitteesta 7.



Li

ite 1

Valtion palkkatilastointiluokitus (VPL)

Liitetaulukko 1. Vaativuustasoluokitus

Vaativuuspisteet

SUORITTAVAT TUKITEHTAVAT 4159
160-214

AMMATILLISTA OSAAMISTA

VAATIVAT TUKITEHTAVAT 215-284
285-374

ASIANTUNTLATEHTAVAT 375-499
500-664
665-919

JOHTOTEHTAVAT 20

Tilastoperheluokitus:

01

03

Tuotannon johtaminen

Vaativuustaso

9

Kuvaus

Ammatilliset suorittavat ja perusosaamista
edellyttdvat tehtavat

Ammatillista erikoistumista vaativat tehtavat

Syvallinen eritysammatillinen tai avustava
asiantuntija

Asiantuntijatehtavat vaikuttamista edellytta-
vdssd vuorovaikutusymparistossa

Erityisalueen teoreettista hallintaa edellytta-
vdt asiantuntijatehtdvat

Toimintoa ohjaava johtaminen, laaja-alaiset ja
syvalliset asiantuntijatehtavat

Organisaation strategiaa maarittdvat asian-
tuntija- tai johtotehtavat

Koko organisaation toimintaa ohjaavat joh-
totehtdvat tai poikkeukselliset asiantuntija-
tehtdvat

011 Valmistus-, kuljetus- ja kunnossapitotyon sekéd rakennus- ja laitostoiminnan

johtaminen

012 Hallinnollinen johto ty6paikkatasolla
013 Tyonjohto valmistus-, korjaus-, kuljetus- ja kunnossapitotytssa

014 Asuinrakennus- ja rakennustoiminnan tyonjohto

Valmistus-, korjaus- ja kunnossapitotyo

032 Hienomekaaninen tyo
033 Tyo6pajassa tehtdva tyo
034 Graafinen tyo

035 Kéyton valvonta

036 Tavarankisittely- ja pakkaustyo

037 Yleinen kunnossapitotyo



05 Rakennus- ja sahkotyo
051 Sahko- ja teletekninen tyo, vahvavirta-asennus
052 Sahko- ja teletekninen tyo, heikkovirta-asennus
053 Maanrakennus- ja rakennustyd

08 Maatalous- ja metsétyo sekd kalastus
081 Maatalous-, metsa- ja kalastustyon hallinto
082 Maatalous-, puutarha- ja metsityo, eldinten ja kalastuksen hoito

10/11 Tekninen tyo
101 Tekninen selvitystyo
102 Rakennussuunnittelu
103 Arkkitehdin tyo
104 Muotoilu, piirustus ja koristelu
105 Valokuvaus ja ddnitekninen tyo
111 Tuotantotekniikka
112 Valmistussuunnittelu
113 Laadunvalvonta- ja tarkastustyo
114 Tekninen palvelu
115 Laskenta- ja mittaustyo

13 ATK- ja rekisterdintityo
131 ATK-toiminta
132 ATK-kiyttd
133 Tietojen rekisterdinti
134 Hallinnollinen kehittiminen

20 Tutkimus- ja kehittimistyo
201 Teknisesti, luonnontieteellisesti ja lddketieteellisesti suuntautunut tutkimus- ja
kehittamistyo ja laboratoriotyd
204 Yhteiskuntatieteellisesti ym. suuntautunut tutkimus- ja kehittdmistyo

22 Yliopistoissa ja korkeakouluissa tapahtuva koulutus ja tutkimus
221 Luonnontieteellisten ym. alojen koulutus ja tutkimus
222 Yhteiskuntatieteellisten ym. alojen koulutus ja tutkimus
223 Ladketieteellisesti ym. suuntautunut koulutus ja tutkimus
224 Opetusalan koulutus ja tutkimus
225 Humanistisiin ym. aloihin suuntautunut koulutus ja tutkimus ja taiteellinen
kehittdmistyo

24 Pedagoginen tyo
241 Koulutus- ja koulutuksen suunnittelutyo



27

30

32

33

37

39

40

42

50

Luonnontieteellinen tyo

271 Meteorologinen ym. ennustamistyd
272 Luonnon- ja ympdristénsuojelutyd
273 Geologinen tyo

Yhteiskuntahallinnollinen ty6

301 Yhteiskuntahallinnollisen tyén johtaminen
302 Diplomaattinen ja kehitysaputyo

303 Juridinen selvitystyo

305 Yleinen selvitystyo

Oikeudellinen tyd/juridinen suuntautuneisuus
322 Syyttdjatoiminta
323 Tuomarin tyo

324 Tuomioistuinten muu toiminta, yleiset oikeusaputoimistot ja oikeusavustajan

tyo
325 Perintd- ja konkurssioikeudellinen ty6

Oikeudellinen ty6/yhteiskunnan suojelu ja valvonta
332 Rajavalvonta, tullitoiminta

333 Poliisityo

334 Rikostutkintatyo

Valvonta- ja pelastustyo
372 Kriminaalihuoltoty6
373 Turvallisuus-, pelastus- ja valvontatyo

Sotilaallinen ty6
391 Muu sotilaallinen tyo

Terveydenhuolto- ja ennalta ehkidisevi terveydenhoitotyd
401 Laaketieteelliset toimenpiteet ja hoito

402 Eldinladkarin tyo ym.

403 Psykologin tyo

404 Sosiaalinen ty0 ja neuvonta

405 Tyoymparistoon liittyva tyo

Kirkollinen ty6
421 Papin tyo

Henkilostohallintoty6
501 Henkilostohallintotyo



52

54

56

60

70

72

74

80

Tyonvilitystyo
521 Tyopaikkojen vilitys

522 Ammatinvalinnanohjaus ja ammatillinen uudelleenkoulutus

Sihteerin tyo
541 Sihteerityo6 ja rekisterien yllapito

Konttoripalvelutyo
561 Konttoripalvelu
563 Puhelunvalittdjin ja vastaanoton tyo

Kulttuuri- ja informaatiotyo

601 Tiedonvalitystyo

602 Kustannustoiminta

603 Tekninen informaatio

604 Kirjasto- ja dokumentaatiotyd
605 Arkistotyo

606 Museotyo

607 Tulkin ty6 ja kddntdminen
608 Kulttuurimiljoon hoitotyo

Taloushallinto
701 Taloushallinto
702 Oikaisu- ja tilintarkastustyo

Omaisuuden hallinta

721 Kiinteistojen hallinta

722 Varastonhoito ja varastointi
723 Kiinteistojen hoito

724 Kiinteistonhuolto

Majoitus- ja ravintolatyo
741 Ravintolatyo

Kaupallinen ty6

801 Markkinointityd/myynti

802 Mainontatyo

803 Tarjouslaskentaty6

804 Tilausten kasittely

805 Turismi- ja matkatoimistotyo

806 Sisadnostotyo

807 Kassapalvelu/asiakaspalvelu

808 Asiakastoimintojen sisdinen kasittely
809 Myymalamyynti



90 Liikenne- ja kuljetussuunnittelu
901 Liikenne- ja kuljetussuunnittelu
902 Huolinta

91 Merenkulkutyd
911 Merenkulkutyo

93 Tieliikennety6
931 Henkilbautonkuljettajan ty6
932 Linja-auton ja kuorma-autonkuljettajan ty6

94 Lentoliikennetyo
941 Lentoliikennetyd

96 Rautatieliikennetyo
961 Veturityo
962 Junapalveluty6
963 Ratapalvelutyo
964 Asemapalveluty6
965 Junatoimistopalvelu
966 Asiakaspalvelutyo
967 Sekalainen toimistotyo

97 Postityo
971 Kirjeenkantotyo
972 Maalaiskirjeenkanto
974 Kirjeenlajittelutyo
975 Pakettienlajittelu
979 Muu postityo

99 Radio- ja teleliikennetyd
991 Televiestinti

Varakoodeja
0001 Koulutuksessa, virkavapaalla ym.
0009 Sopiva VPL-koodi puuttuu

Tehtavatasoluokitus:

Tehtavatasoluokitus kuvaa laajoja henkilostoryhmiid. Valtion palkka-analyyseissa kéytet-
tavé tehtavitasoluokitus on seuraava:



Johtotason tyct

Téhédn kuuluvat virastojen ja laitosten johtajat seki tulosyksikkojen ja vastaavien vastuu-
yksikkéojen johtajat.

Huippuasiantuntijatyot

Tédhan kuuluvat virat ja tehtavit, joissa kdytetdan virkamiesvaltaa ja tehdadn huippuvaati-
via asiantuntijatditd, johto- ja esimiestdiden osuus on alle puolet kokonaistyoajasta ja tyon
vaativuus Hay-/Palkkavaaka-jarjestelmassa yli 665 pistettd (lahinnd VPL-taso 3).

Esimiestyot

Tdhan kuuluvat sellaiset johto- ja esimiesty6t (muut kuin vastuuyksikkojen johtajat),
joissa esimiestehtdvien osuus tydajasta on yli puolet ja tyon vaativuus Hay-/Palkkavaaka-
jarjestelmassd yli 350 pistettd (sijoittuu useille vpl-tasoille).

Erityisasiantuntijatyot

Tédhan kuuluvat sellaiset virat ja tehtévit, joissa kdytetadn virkamiesvaltaa ja/tai tehddan
erittdin vaativia asiantuntijat6itd, johto- ja esimiestdiden osuus on alle puolet kokonais-
tyOajasta ja tyon vaativuus Hay-/Palkkavaaka-jarjestelmassd 500-664 pistettd (VPL-taso
4).

Asiantuntijatyot

Téhédn kuuluvat sellaiset virat ja tehtdvit, joissa kiytetdan virkamiesvaltaa ja/tai tehdddn
vaativia asiantuntijatoitd, johto- ja esimiestdiden osuus on alle puolet kokonaistybajasta
ja tyon vaativuus Hay-/Palkkavaaka-jarjestelmassa alle 500 pistettd (lahinnd VPL-tasot 5
ja 6).

Tydnjohtotyot

Téhédn kuuluvat sellaiset tyonjohdolliset esimiestydt, joissa esimiestehtidvien osuus tyo-
ajasta on yli puolet tyajasta ja tyon vaativuus Hay-/Palkkavaaka-jarjestelméssd 350 pis-
tettd tai sen alle.

Toimeenpanevat tyot

Tdahdn kuuluvat sellaiset tyot, joissa valtaosa toistd tehdddn annettujen ohjeiden tai toi-
meksiantojen perusteella, tehtdviin ei yleensa sisilly esimies- ja johtamistehtévid tai niita
sisdltyy vain jonkin verran.



Organisaatiotasoluokitus:

Organisaatiotasoluokitus osoittaa, mille organisaatiotasolle virka- tai toimi sijoittuu viras-
ton tai laitoksen virallisessa organisaatiokaaviossa.

1 = Virka tai toimi sijoittuu viraston tai laitoksen ensimmaiselle organisaatiotasolle.
2 = Virka tai toimi sijoittuu viraston tai laitoksen toiselle organisaatiotasolle.
3 = Virka tai toimi sijoittuu viraston tai laitoksen kolmannelle organisaatiotasolle.

4 = Virka tai toimi sijoittuu viraston tai laitoksen muille organisaatiotasoille.
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Valtion virastotyyppiluokitus

Opetus- ja koulutuspalvelut
Tutkimustoiminta
Turvallisuustoiminta

Oikeustoimi

Liikenne- ja viestintdpalvelut
Elinkeinotoiminnan palvelut
Valtiovarainhoito seké vakuutus- ja rahoituspalvelut
Ministeriotason toiminta

Hallinto-, rekisteri- ja ICT-palvelut
Kulttuuripalvelut

Sosiaali-, tyonvilitys- ja terveyspalvelut
Kiinteistonhoito- ja rakennuspalvelut
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Luvussa 9 kdytetty esimerkkiaineisto

Palkkausjdrjestelmauudistuksen analysointia varten rakennettiin taysin kuvitteellisen esi-
merkkiviraston kokoaikaisesta henkilostostd tietopohyja, jota kéytettiin 8. luvun esimerk-
kilaskelmissa. Tietopohjassa on yhteensd 60 henkilon tiedot.

Laskentaesimerkissd uudella palkkausjarjestelmalld korvattiin sadannéllisen tydajan
palkka kokonaisuudessaan.

Taulukko 10.1. Esimerkkiviraston tietopohjaan keratyt tiedot

Henkil6 1 Henkil6 2 Henkil6 3 Henkilo 4 jne....... Yhteensa
nimike Apulaisjohtaja | VYlitarkastaja Osastosihteeri = Virastomestari 60 henkilod
sukupuoli Mies Nainen Nainen Mies 38 naista ja

22 miestd
henkilon ikd 50 48 44 52
koulutustaso Ylempi korkea- = Ylempi korkea- | Alin korkea- Perusaste

kouluaste kouluaste aste
tehtévan vaativuuspisteet 690 5N 232 162
henkilokoht. arvioinnin 3,7 2,7 4,0 33
pisteet
varsinainen palkka, €/kk 3492,43 2761,65 1905,39 1718,03 148910
saanndllisen tydajan 4017,17 3110,47 2039,94 1718,03 154961
ansio, €/kk
kokonaisansio, €/kk 4017,17 3157,56 2889,94 2365,89 157577
kokonaisansio ja lomara- 4190,37 3344,19 2889,94 2468,97 164379
ha, €/kk
automaattisen lisien 0 0 850 647,86 2365
summa, €/kk
automaattisten saanndllisen 0 0 0 0 0
tydajan lisien summa, €/kk
ei automaattisten lisien 524,74 395,91 134,55 0 6302
summa, €/kk
saanndllisen tydajan palkanli- 524,74 348,82 134,55 0 6051
sien summa, €/kk
muiden lisien summa, €/kk 0 47,09 0 0 251
ylityokorvausten summa, 0 0 850 647,86 2365
€/kk
korvausten summa, €/kk 0 0 0 0 0
lomaraha, €/kk 173,2 186,63 0 103,08 6802

Tehtavakohtainen palkka ja henkilokohtaisen palkanosan suuruus saatiin tdssa tapa-
uksessa tietopohjaan laskennallisesti, valittujen vaativuusluokitusten ja valitun henkils-
kohtaisen osuuden jérjestelmén perusteella.
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VALTION KESKUSTASON TILASTOYHTEISTYOSOPIMUS

Valtiovarainministerié sekd valtion pdédsopijajarjestot Julkisalan koulutettujen neuvotte-
lujarjesto JUKO ry, Palkansaajajarjestd Pardia ry sekd Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
JHL ry ovat sopineet seuraavista tilastoyhteistydomuodoista:

1$
Tétd sopimusta sovelletaan valtion virka- ja tyoehtosopimusten soveltamisalalla.
2§

Valtiovarainministerion ja padsopijajarjestojen tilastotydryhmad varten tuotetaan neu-
vottelu- ja sopimustoiminnan keskustason yhteinen tietopohja liitteessd 1 mairitellylld
tavalla ja kulloistakin neuvottelukierrosta varten.

Tilastoyhteistyolla edistetddn luottamusta neuvottelu- ja sopimustoiminnassa tarvittaviin
palkka- ja muihin tilastoihin. Tavoitteena on kehittid molemminpuolista, yhteista infor-
maatiota ja valttaa tilastollisia tulkintaerimielisyyksid.

Valtiovarainministerio ja padsopijajirjestot korostavat neuvottelu- ja sopimustoimin-
nan tilastoyhteistyon merkitysta neuvottelutoiminnan eri tasoilla ja pyrkivit omalta osal-
taan edistdmaéin tilastoyhteistyota virastoissa ja laitoksissa ja niiden sopimusaloilla. T4lla
sopimuksella ei kumota eiki rajoiteta jo voimassa olevaa asianomaisten osapuolten vililla
virastoissa ja laitoksissa ja niiden sopimusaloilla tilastoyhteistyossé vallitsevaa kdytantoa.

39

Tilastoyhteistyosopimus koskee valtion pdédsopijajarjestotason neuvottelu- ja sopimustoi-
minnan edellyttdmié tietoja. Valtiotyonantajan henkildstotietojirjestelmé Tahtista toimi-
tetaan padsopijajarjestojen kayttoon timan sopimuksen 4 §:ssd mainittuja ja sopimuksen
liitteessd 1 eriteltyjd tietoja, joita luovutettaessa otetaan huomioon tietosuojavaatimukset
ja tilastoeettiset periaatteet.

Tilastoyhteistyon piiriin eivat kuulu viranomaisten toiminnan julkisuudesta 21.5.1999
annetun lain 24 §:ssé tarkoitetut asiakirjat eivitka sellaiset tilastot, jotka on tuotettu luot-



tamuksellisina timédn sopimuksen jonkin osapuolen omaan kayttoon tilastojen tuotta-
mista koskevien sopimusehtojen perusteella.

Luottamusmiehen tiedonsaannista on erikseen sovittu luottamusmiessopimuksessa ja sitd
koskevassa soveltamisohjeessa sekd virastotason tarkentavissa virka- ja tyoehtosopimuk-
sissa. Luottamusmiehilld on mahdollisuus virastoissa ja laitoksissa erikseen sovittavin
tavoin perehtyi tilastoihin tulevien palkkatietojen ilmoittamismenettelyyn jirjestoonsa
ja toimialueeseensa kuuluvien henkiléiden osalta.

49

Valtiovarainministerio toimittaa padsopijajarjestojen kayttoon Valtion tydmarkkinalai-
toksen (VTML):n tilastojulkaisut ja niihin liittyvét taulukot ja kuviot. Vuosittain paivi-
tetdadn yhteinen Ajankohtaista tilastotietoa -raportti. Lisdksi padsopijajdrjestoille toimi-
tetaan Tahti-rekisteristé tilastotietoja henkilolukumaaristd ja keskimaédraisistd ansioista.
Tiedot toimitetaan sahkoisessd muodossa, mikéli se on mahdollista. Vuosittain paédsopi-
jajérjestoille toimitetaan henkiloston tilaa, tyovoimakustannuksia, palkkauksellista ase-
maa, naisten ja miesten palkkauksellista tasa-arvoa ja valtion palkkausjarjestelmien toi-
mivuutta kuvaavia tilastoraportteja ja julkaisuja. Valtiovarainministerion paasopijajarjes-
toille toimittamat tiedot on eritelty liitteessd 1.

Osapuolten yhteisten tietotarpeiden johdosta kulloinkin tehtdvid erityisluokituksia ja
-tilastoja kisitellddn tilastotyoryhmissa. Neuvottelu- ja sopimustoiminnan eri taso-
jen yhteisten tietotarpeiden johdosta kulloinkin tehtévia eri tasojen erityisluokituksia ja
-tilastoja kasitellddn niin ikddn tilastotyoryhmassi. Edelld todettujen tilastojen laatimi-
sesta ja muiden yleisten tilastollisten selvitysten suorittamisesta aiheutuviin kustannuk-
siin osapuolet osallistuvat tilastoryhmissa erikseen sovittavalla tavalla. Tdssé tarkoitetut
erityisluokituksiin perustuvat tiedot ovat luottamuksellisia ja tarkoitettu ainoastaan osa-
puolten neuvottelijoiden kayttoon ellei muuta sovita.

Pédasopijajdrjestot voivat tilata omalla kustannuksellaan sopimuksen mukaisia tilastollisia
erillistulosteita Tahti-rekisteristd saatuaan siihen valtiovarainministerién luvan.

59

Pidsopijajarjestot osallistuvat valtiovarainministerion tilastokustannuksiin erillisessa
poytikirjassa todetulla tavalla.

6§
Téahdn sopimukseen liittyvid asioita kasitelldan osapuolten yhteisessé tilastotyoryhmaéssa.

Kullakin sopimusosapuolella on oikeus tuoda haluamansa tilastollinen asia tilastoty6ryh-
man kasiteltdavaksi.



Tilastotydoryhman tehtdvand on kisitelld yhteistd tietopohjaa, tilastojen tuottamiseen ja
niiden luotettavuuteen liittyvid kysymyksid, ansiotilastoissa kéytettavid tilastollisia luo-
kitteluperusteita ja tilastojen kehittdmistd, ansiotilastojen yhteydessa kaytettdvid ansio-
yms. ksitteitd, virka- ja tydehtosopimusten ansiotilastoille asettamia vaatimuksia ja olla
yhteistydssa virka- ja tydehtosopimusneuvottelijoiden kanssa tilastojen kehittimiseen liit-
tyvissd kysymyksissa seka kasitelld muitakin tilastoyhteistyohon liittyvid kysymyksia seka
antaa tarvittaessa asiantuntija-apua virastoille ja laitoksille tilastoyhteistyokysymyksissa.
Taman sopimuksen tulkintaan liittyvit kysymykset kasitellddn tilastotydryhmassa.

79

Tédmai sopimus on voimassa allekirjoituspaivéstd lukien. Sopimuksen irtisanomisaika on
kuusi kuukautta.

Talld sopimuksella kumotaan lokakuun 31. pdivdand 2007 tehty valtion henkil6st6éd kos-
keva tilastoyhteistydsopimus.

Helsingissd, 11. pdivana helmikuuta 2015

VALTIOVARAINMINISTERIO

JULKISALAN KOULUTETTUJEN NEUVOTTELUJARJESTO JUKO RY

PALKANSAAJAJARJESTO PARDIA RY

JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO JHL RY



TILASTOYHTEISTYOSOPIMUKSEN LIITE

VALTIOVARAINMINISTERION VALTION PAASOPIJAJARJESTOILLE TOIMITTAMAT TIEDOT

Vahintdan kaksi kertaa kalenterivuodessa

- Yhteinen Ajankohtaista tilastotietoa -raportti
« talouden tunnusluvut
o henkilolukumaarat
o keskimadrdiset ansiot
« ansiokehitys keskimdérin ja identtisten henkiléiden ansiokehitys

o tarkastelussa voidaan kéyttdd soveltuvia keski- ja muita tunnuslukuja ja luokitella
tiedot mm. virastotyypeittéin, vaativuustasoittain, henkilostoryhmittdin, koulutus-
tasoittain ja idn ja sukupuolen mukaan

- Ansiotasotuloste ammattinimikkeittdin, vaativuustasoittain ja palkkatekijoittdin
pédsopijajarjestoille

Kerran vuodessa

- henkil6ston tilaa kuvaavaa henkilostotilinpdatostietoa
- tyovoimakustannuksia kustannuserittdin kuvaavaa vuositietoa
- palkkauksellista asemaa kuvaavaa VPL-tietoa

- valtion palkkausjirjestelmien toimivuutta kuvaavaa tietoa, mm. yhteenvetotuloste
palkkausjdrjestelmien toimivuuskyselysta

- palkkaliukumaselvitys

- naisten ja miesten palkkaeroja selittavit tekijat valtiolla -kuvio

Lisdksi valtiovarainministerio toimittaa padsopijajrjestoille tekeménsi tilastojulkaisut
niiden julkistamisen jilkeen
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VALTIOVARAINMINISTERIO MAARAYS 1.2.2015
Henkilosto- ja hallintopolitiikkaosasto OHJE VM/741/00.00.00/2014
Valtion tydmarkkinalaitos

Sisédltoalue

Tilastoyhteistyd
Saannokset joihin maardysten/ohjeiden antaminen perustuu

Valtioneuvostolaki 12 §
Valtioneuvoston ohjesdantd 17 §
Virkaehtosopimusasetus 7 §
Kohderyhmat

Ministeriot ja virastot
Voimassaoloaika
1.1.2015-31.12.2019
Kumoaa maardyksen (pvm nro)

29.3.2010, VM/741/00.00.00/2010

MAARAYS NEUVOTTELUVIRANOMAISEN / VIRASTON TILASTOYHTEISTYOSTA

1 Tilastoyhteistyon tavoitteet ja periaatteet

Valtiovarainministerio ja valtion padsopijajarjestot ovat tehneet keskustason tilastoyhteis-
tyosopimuksen. Siind sopijaosapuolet korostavat neuvottelu- ja sopimustoiminnan tilasto-
yhteistyon merkitysta neuvottelutoiminnan eri tasoilla ja pyrkivit omalta osaltaan edista-
madn tilastoyhteisty6ta virastoissa ja niiden sopimusaloilla.

Tilastoyhteistyon tavoitteena on edistdd luottamusta neuvottelu- ja sopimustoiminnassa
tarvittaviin palkka- ja muihin tilastoihin sekd molemminpuolista, yhteistd informaatiota
ja vilttaa tilastollisia tulkintaerimielisyyksid sekd edistdd palkkausjdrjestelmien toimi-
vuutta valtion organisaatioissa.

Neuvottelu- ja sopimustoiminnan tilastoyhteisty6ssd on noudatettava hyvaé tiedonhal-
lintatapaa. Palkkojen ja muiden palvelussuhteen ehtojen tilastoyhteistyon tulee perustua
avoimuuteen sekd oikeaan ja luotettavaan tilastotietoon ja tilastotietojen perusteiden tun-
temiseen.



Keskustason osapuolet korostavat virastotason tilastoyhteistyon merkitystd. Tamén
vuoksi valtiovarainministeri6 antaa seuraavat madraykset tilastoyhteistydsté virastoissa.
Maidrdys on valmisteltu valtion tilastotydryhmassi ja sen ldhtokohtana ovat luottamus ja
avoimuus paikallistason neuvottelu- ja sopimustoiminnassa seka luotettavan ja yhtendisen
tiedon hyddyntamisen edistdminen tdssd yhteydessd. Tdma korostuu palkkausjérjestel-
mien ylldpidossa, seurannassa ja kehittamisessd. Maardyksen tarkoituksena ei ole rajoittaa
virastotasolla asianomaisten osapuolten keskendidn sopimaa kaytantoa.

2 Luottamusmiehen tiedonsaanti

Kulloinkin voimassa olevassa keskustason yleisessd virka- ja tydehtosopimuksessa on
sovittu luottamusmiehen tiedonsaannista. Luottamusmiesten tiedonsaannista sovelle-
taan vihintddn seuraavaa: Padluottamusmiehilld ja oman toimipiirinsé tai tyopaikkansa
osalta muilla luottamusmiehilld on oikeus vuosittain ja uuden palkkausjdrjestelmin
kayttoonoton siirtyméavaiheiden yhteydessd sekd ennen palkkausta koskevia neuvotte-
luja luottamuksellisesti saada tiedot viraston palkkausjdrjestelmad koskevan sopimuksen
soveltamisalaan kuuluvan henkildston sijoittumisesta vaativuus- ja suoritustasoille sekd
tilastotiedot henkildiden kokonaispalkkauksesta ja sen kehityksestd vaativuustasoittain,
henkildstoryhmittdin, koulutustasoittain ja sukupuolen mukaan ryhmiteltyind. Luotta-
musmiehelld on lisdksi tdssd tarkoitetuissa tilanteissa ja edellytyksin oikeus saada tiedot
edustamiensa henkildiden tehtdvikuvauksista, vaativuusarvioinneista ja -tasoista seki
kokonaispalkkauksesta palkkatekijoittdin eriteltynd ja niiden perusteista. Henkilokohtai-
sen palkanosan perusteita koskevan tiedon antaminen edellyttda kuitenkin, ettd henkil6
on suostunut siihen yksiloidylla valtakirjalla. Virastossa on sovittava tarkemmin tassi
tarkoitettujen tilastojen sisdllosté ja tietojen antamismenettelystd. Nédiden tietojen anta-
misessa on otettava huomioon tietosuojavaatimukset. Tiedot luovutetaan ilman erillistd
pyyntoad ja maksutta.

Luottamusmiehille toimitettavien tilastotietojen tulee olla mahdollisimman ajantasaisia
ja ne tulee toimittaa kaksi viikkoa ennen palkkauksen tarkistamista koskevien virka- ja
tydehtosopimusneuvottelujen alkamista ja kolme kuukautta tilastointivuoden paattymi-
sen jalkeen.

Virasto toimittaa luottamusmiehen kéytettavaksi tehdyt virka- ja tydehtosopimukset, eril-
lispoytékirjat ja muut sopimukset, niiden soveltamisohjeet sekd virastokohtaiset erityis-
madrdykset ja ohjeet. Luottamusmiehelld on oikeus tarkastaa kaikki tydsopimukset, joi-
hin asianomaista tydehtosopimusta sovelletaan.

Jos syntyy epéselvyytti tai erimielisyyttd virkamiehen tai tyontekijan palkasta tai palve-
lussuhteeseen liittyvien sdddosten, madrdysten tai sopimusten soveltamisesta, on luotta-
musmiehelle annettava kaikki tapausten selvittimiseen vaikuttavat tiedot ja tarvittavat
asiakirjat.



Koska joissain tapauksissa my0s asianomaisilta viranomaisilta saattaa puuttua esilld ole-
van tapauksen selvittimiseen tarvittavia tietoja, on asiaan kuuluva tiedonantovelvollisuus
myo6s padluottamusmiehelld ja luottamusmiehelld.

Arviointiryhmien tehtdvistd on 28.3.2010 sovittu sopimuskaudelle 2010-2012 tehdyn val-
tion virka- ja tydehtosopimuksen 11 §:ssd. Tdma on myochemmin tarkennettu seuraavaan
muotoon:

“Arviointi- ja kehittimisryhman jésenilld ja puheenjohtajalla on oikeus luottamuk-
sellisesti saada timén sopimuksen soveltamisalalta ryhmdn toimialalla tiedot vuo-
tuisiin kehityskeskusteluihin perustuvista vaativuustasomuutoksista ja niiden perus-
teena olevista tehtavakuvauksista. Lisdksi heilld on kahdesti vuodessa oikeus luotta-
mubksellisesti saada tdiman sopimuksen soveltamisalalta ryhmén toimialalla tiedot
muuhun kuin vuotuisiin kehityskeskusteluihin perustuvista vaativuustasomuutok-
sista sekd uusien, niin tdytettyjen kuin vailla haltijaa olevien tehtdvien vaativuusta-
soista, sekd niiden perusteena olevista tehtavikuvauksista.”

3 Tilastoyhteistyo palkkausjéirjestelmien ylldpidossa ja kehittimisessa

Virastojen henkilostopoliittiset sekd osapuolten neuvottelu- ja sopimustoiminnan tavoit-
teet toteutuvat sitd paremmin, mitd paremmin osapuolet tuntevat palkkauksen ja muiden
palvelussuhteen ehtojen perusteet. Palkkausjarjestelmén kehittimisessa tilastoyhteistyon
merkitys korostuu. Hyvalla tilastoyhteisty6lld luodaan sekd tyonantajalle ettd palkansaa-
jille mahdollisuudet seurata palkkauksen kehittymista suhteessa asetettuihin tavoittei-
siin. Tama edellyttda yhteistd, sdannollisesti kasiteltavaa ja monipuolista tietoa palkkata-
sosta, palkkakehityksesti ja palkkarakenteista, jonka perusteella voidaan arvioida esimer-
kiksi palkkauksen kilpailukykyisyytta ja oikeudenmukaisuutta. Kun osapuolten yhteisena
tavoitteena on palkkauksen oikea taso suhteessa yleisiin tyémarkkinoihin, on titd koske-
vissa tarkasteluissa otettava huomioon palkkapolitiikan muut yleiset tavoitteet ja virasto-
kohtaiset tavoitteet.

Valtiovarainministerién ja padsopijajarjestojen tilastotyoryhmassd valtion palkkauksel-
lista asemaa seurataan erityisesti valtion oman palkka-analyysivilineen (VPL) ja sen tuot-
tamien tietojen perusteella. T4lld vdlineelld my6s jokainen virasto voi arvioida omaa palk-
kapolitiikkaansa. Vilineen kiyton ja sen luottamuksen kannalta virastoissa on tirkedd,
ettd analyysivilineen tuloksia kasitellddn yhteisesti samojen periaatteiden mukaisesti ja
samoja menettelytapoja noudattaen kuin viraston tilastoyhteistydssé yleensé. Osana tilas-
toyhteistyota tarkastellaan myos tasa-arvolain mukaisia palkkakartoituksia.

Palkkausjérjestelman ylldpidossa ja kehittdmisessa palkkausjdrjestelmén toimivuutta on
seurattava sddannollisesti. Toimivuuden seurannassa kiinnitetadn huomiota henkilostora-
kenteen muutoksiin ja pyritdan erikseen seuraamaan muutoksia niiden taustalla olevien



syiden mukaan (mm. tehtdvien vaativuuden arviointimuutokset, organisaatiomuutokset
ja henkilostovaihdokset). Seurannassa on tarkkailtava jarjestelmin sisdistd toimivuutta ja
tehtdva ulkopuolisia vertailuja.

Sekai sisdisen ettd ulkoisen seurannan kannalta on tdrkedd, ettd sovitaan tietyt palkka-
kisitteet ja palkanosat ja luokitukset, joiden mukaan tietoja systemaattisesti tilastoidaan.

Tilastoinnissa kiyttokelpoisia palkkakisitteitéd ja palkanosia ovat esimerkiksi:
- sdannollisen tydajan ansio

- kokonaisansio

- tehtdvikohtainen palkanosa

- henkilokohtainen palkanosa

- tulospalkkio

Térkeitd tilastoitavia asioita ovat palkkakdsitteiden keskipalkat ja tarvittaessa niiden
hajonnat. Koko sopimuksen keskimaardisen kehityksen lisaksi on hyodyllisté tarkastella
palkkakehitystd esim. vaativuusluokittain, sukupuolen ja koulutusasteen mukaan seka
ammatti-/tehtdviaryhmittdin. Organisaation koosta riippuen voi olla perusteltua tehda tar-
kasteluja myos yksikoittdin ryhmiteltyna.

Palkkatilastoissa laskentaan otetaan mukaan vain kokoaikainen koko kuukaudelta taytta
palkkaa saanut henkilosto. Tarvittaessa osa-aikaiset tilastoidaan erikseen. Eri vuosien
tilastoja vertailtaessa on varmistettava, etté eri vuosien tilastot on laskettu samoilla raja-
uksilla ja ettd vertailutiedot ovat samalta ajankohdalta.

Henkilokohtaisen arvioinnin toimivuutta voidaan seurata tarkastelemalla keskimaa-
raisen henkilokohtaisen palkanosan maarda ja sen kehittymista eri luokitteluilla, esim.
vaativuustasoittain, sukupuolen mukaan tai yksikoéittdin. Henkilokohtaisen palkanosan
kayttod voidaan seurata myos tarkastelemalla henkilston jakaantumista sen suuruuden
mukaisiin luokkiin.

Palkkausjdrjestelmié rakennettaessa, palkkausjirjestelmien rakenteen oleellisissa muu-
toksissa ja paikallisesti toteuttavien erien neuvotteluissa tarvitaan tilastopohjaista tieto-
jenhallintaa ja laskentaa, joka mahdollistaa kulloinkin neuvoteltavina olevien vaihtoehto-
jen kohdentumisen ja vaikutusten hahmottamisen. Tama4 tietojenhallinnan tasovaatimus
on yleensa yhtd korkea, kuin aikaisemmin vpj -jarjestelmien kayttoonotto- tai muutosso-
pimusten neuvotteluiden yhteydess.

Palkkausjdrjestelmad rakennettaessa organisaatio yleensa méarittelee oman palkkauksel-
lisen asemansa valtiolla tai yleisilld tydmarkkinoilla ja mahdolliset tavoitteensa sen muut-
tamiseksi. Ulkoisten palkkasuhteiden seurannalla voidaan saada jatkuvasti tietoa organi-
saation palkkauksellisen aseman muutoksista ja selvittda esimerkiksi, onko niissd eroja



eri henkil6sto- tai tehtaviryhmissa tai eri vaativuustasoilla. Oman haasteensa néihin ver-
tailuihin tuo tarve ottaa mukaan palkkauksen lisiksi my6s muut palvelussuhteen ehdot.

Ulkopuolisina vertailuaineistoina voidaan kdyttdd mm. valtiovarainministerién tuotta-
mia palkka-analyysitietoja, saatavissa olevia yleisid kotimaisia palkkatilastojulkaisuja, eri-
laisia palkkavertailututkimuksia ja kansainvilisia palkkatilastoja. Ulkopuolisissa vertai-
luissa on aina hyvin tidrkeda varmistua tietojen vertailukelpoisuudesta. Aihetta on kési-
telty laajemmin keskustason tilastotyéryhmén Palkkatilastomenetelmit ja -luokitukset
-raportissa (14.3.2002), joka l6ytyy valtiovarainministerién internetsivuilta http:/www.
vm.fi.

Paikallistason tyonantajaosapuoli toimittaa tarvittavat palkkausjarjestelmén rakennetta ja
palkkatekijoitd koskevat tilasto- ja muut tiedot paikallistason neuvotteluosapuolille.

Koko palkkausjirjestelmdn ja sen osien toimivuuden varmistamiseksi on hyodyllistd
keritd palkkausta koskevien tietojen lisdksi sddnnollisesti palautetta henkilston, esimies-
ten ja johdon kokemuksista palkkausjarjestelmaéstd, sen toimivuudesta ja sithen sisélty-
vistd arvioinneista. Valtiovarainministerio on yhteistyossd paasopijajarjestojen kanssa
kehittanyt kyselyn palautteen kerdamista helpottamaan. Kysely on toteutettu VMBaro-
vilineelld, joka on vapaasti virastojen kdytettdvissd. VMBaron sisdltokuvaus ja ohjeet 16y-
tyvit internetistd osoitteesta http:/www.baro.vm.fi/.

Palkkausjérjestelmédn toimivuuden, luottamuksen ja kannustavuuden kannalta on ylei-
sesti ottaen tirkedd, ettd henkilosto tietdd palkkausjdrjestelmén perusteet ja ettd esimies
antaa tyontekijélle itselleen riittavat tiedot palkkauksen perusteena olevista tehtdvien vaa-
tivuusarvioinnin periaatteista ja henkilokohtaisen palkanosan arviointituloksen peruste-
luista.

Valtiovarainministerion ja padsopijajarjestojen tilastotyéryhméssé laaditaan neuvottelu-
ja sopimustoiminnan yhteinen tietopohja vuosittain ja kulloistakin neuvottelukierrosta
varten. Tilastotyoryhméssa seurataan tilastollisesti sopimusten toteutumista. Néissa yhte-
yksissé kiinnitetddn huomiota my®ds tilastojen kéayttoon sekd niihin liittyviin tilastollisiin
ongelmiin. Tietopohjaa, tilastoraporttia sekd seurantatietoa voidaan kayttda tarvittaessa
paikallisessa neuvottelutoiminnassa yleisten tilastollisten kysymysten huomioonottami-
seksi. Lisaksi valtiovarainministerio ja padsopijajarjestot ovat yhdessa tehneet Palkkati-
lasto-oppaan, joka loytyy valtiovarainministerion internetsivuilta osoitteesta http:/www.
vm.fi.

Toimiva tilastoyhteistyo virastossa edellyttdd tydnantaja- ja henkilostéedustajien tilasto-
osaamista. Tarvittaessa osaamista tulisi tukea soveltuvalla tilastokoulutuksella.


http://www.vm.fi
http://www.vm.fi
http://www.baro.vm.fi/
http://www.vm.fi
http://www.vm.fi

4 Tilastoaineistot ja tietosuojavaatimukset

Tilastojen tuottamisen tehokkuuden ja toimivuuden kannalta on tarkoituksenmukaista,
ettd virastotyonantaja huolehtii tarvittavan tiedon tuottamisesta. Viraston tilastotietojen
tulee olla mahdollisimman ajantasaisia ja ne tulee toimittaa paikalliseen tilastoyhteistyo-
hon osallistuville henkildille kaksi viikkoa ennen palkkauksen tarkistamista koskevien
virka- ja tyoehtosopimusneuvottelujen alkamista ja kolme kuukautta tilastointivuoden
pédttymisen jilkeen.

Tilastoyhteistydssd ja tietojen luovutuksessa otetaan huomioon tietosuojavaatimukset ja
noudatetaan tilastoeettisid periaatteita, joiden mukaan henkildiden yksilointi tilastoista
ei ole mahdollista. Ilman erityistd syyta palkkatilastotietoja ei julkaista kuutta henkilod
pienemmistd ryhmista.

Tilastoyhteistyon piiriin eivdt kuulu viranomaisten toiminnan julkisuudesta 21.5.1999
annetun lain 24 §:ssd tarkoitetut salassa pidettdvit viranomaisen asiakirjat eivdtka sel-
laiset tilastot, jotka on tuotettu luottamuksellisina viraston tilastoyhteistyon piirissa ole-
van jonkin osapuolen omaan kayttoon tilastojen tuottamista koskevien sopimusehtojen
perusteella.

Tietojen luovuttamisesta ja luovutusten edellytyksistd on méardyksid mm. nimikirjalaissa
(1010/1989), viranomaisten toiminnan julkisuudesta annetussa laissa (621/1999), henkil6-
tietolaissa (523/1999), laissa naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta (609/1986) ja tilasto-
laissa (208/2004) sekd valtion yleisen virka- ja ty6ehtosopimuksen sopimusméarayksissa
koskien luottamusmiestoimintaa. Valtion henkildston palkkojen julkisuutta koskevissa
yleisissd kysymyksissd noudatetaan valtiovarainministerion 14.12.2006 antamaa ohjetta
VM 46/01/2006.

Erityistarpeita varten saadut yksityiskohtaiset tiedot ovat vain virkatyond tehtdvaan
palkkausjarjestelman kehittdimiseen kaytettavid tietoja, eivatkd neuvottelijat saa luovut-
taa nditd luottamuksellisia tilastotietoja muille. Mikili neuvotteluihin osallistuu viraston
ulkopuolisia henkiloitd, kuten jérjest6jen padtoimisia toimihenkildité ja konsultteja, hei-
dén on sitouduttava olemaan luovuttamatta virastosta saamiaan luottamuksellisia tietoja
muille.

Osastopaallikko,
valtion tyémarkkinajohtaja Juha Sarkio

Finanssineuvos Pentti Tuominen
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PALKKAUSJARJESTELMAN TOIMIVUUTTA KOSKEVA TUTKIMUS (VMBaro)

0  Vastaajaa koskevia taustatietoja
0.1  Yksikko (organisaation valinta)
0.2 Henkilostoryhmi (johto, esimiehet, asiantuntijat, muu henkil6sto)
0.3  Sukupuoli (mies, nainen)
0.4 Ika (-29, 30-39, 40-49, 50-)

Varsinaisten kysymysten vastausasteikko: 5=tdysin samaa mieltd, 4=osittain samaa
mieltd, 3=ei samaa eiki eri mieltd, 2=osittain eri mieltd, 1=tdysin eri mieltd

1  Palkkausjirjestelmille asetettujen tavoitteiden toteutuminen

1.1 Jéarjestelmd tukee organisaation tuloksellista toimintaa
1.1.1 Jdrjestelmé on mielestdni parantanut johtamista ja esimiestoimintaa
1.1.2 Jdrjestelmi on lisdnnyt tietdmystédni organisaation tavoista ja arvoista
1.1.3 Jdrjestelmd on mielestani parantanut organisaation tulosta

1.2 Jarjestelmé on kannustava
1.2.1 Jdrjestelméd kannustaa minua toimimaan organisaation ja asiakkaiden edun
mukaisesti
1.2.2 Jarjestelmd motivoi minua ottamaan lisdd vastuuta
1.2.3 Jdrjestelmd motivoi minua toimimaan tehokkaasti
1.2.4 Jdrjestelmd kannustaa minua kehittimédin omaa toimintaani
1.2.5 Jarjestelmé kannustaa minua tekemain laadukasta tyoté
1.2.6 Jdrjestelmd kannustaa minua kehittimddn omaa osaamistani
1.2.7 Jdrjestelmd kannustaa minua tekemédn yhteistyotd
1.2.8 Jarjestelmd kannustaa minua toimimaan luovasti ja innovatiivisesti
1.2.9 Jdrjestelma tarjoaa minulle kannustimen my®os tulevaisuudessa

1.3 Jérjestelmé on oikeudenmukainen
1.3.1 Jdrjestelmén perusteet ovat mielestidni oikeudenmukaiset
1.3.2 Jarjestelmaa sovelletaan mielestini samalla tavalla eri yksikoissd
1.3.3 Jdrjestelmassd on huomioitu mielestdni sukupuolten vilinen tasa-arvo
1.3.4 Jdrjestelmin perusteet ovat omaan tehtdvaani sopivat
1.3.5 Vaativuudenarviointijirjestelmi on omaan tehtdvdani sopiva
1.3.6 Suoritusarviointijarjestelman avulla suoritukseni tulee oikein arvioiduksi



1.4

1.5

2.1
2.2

3.1
3.2
33
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5

5.2

53

54

5.5

Jarjestelmd on joustava

1.4.1 Palkka seuraa tyoni vaativuuden muutoksia

1.4.2 Palkka seuraa henkilokohtaisen suoritukseni muutoksia
1.4.3 Jarjestelmaa kehitetddn jatkuvasti

Jarjestelmad parantaa palkkakilpailukykya

1.5.1 Jdrjestelmdn perusteet ovat mielestini kilpailukykyiset yksityisen sektorin

kanssa
1.5.2 Palkkani on kilpailukykyinen yksityisen sektorin kanssa
1.5.3 Palkkani on kilpailukykyinen valtion muiden organisaatioiden kanssa

Palkkausjarjestelman perusteiden tuntemus

Tunnen perusteet, jolla tehtédvien vaativuuteen perustuva palkanosani maaraytyy

Tunnen perusteet, jolla henkilokohtainen palkanosani maaraytyy

Tulos- ja kehityskeskustelut ja palaute

Tulos- ja kehityskeskustelut ovat olleet avoimia ja rehellisid

Tiedédn, mitd minulta odotetaan tydssani

Olen saanut tydstani asiallista palautetta

Olen saanut tyostani palautetta riittavan usein

Saan rakentavia ehdotuksia suoritukseni parantamiseksi

Esimieheni osaa kéyttdd palkanmaédraytymisperusteita oikein
Palkkausasioissani ei ole ollut tulkintaerimielisyyksid

Olen saanut riittdvasti tilastotietoa palkkausjarjestelman vaikutuksista

Palkkausjdrjestelma esimiestoiminnan kannalta (vain esimiehet vastaavat)
Olen saanut riittavasti koulutusta palkkausjdrjestelmén soveltamiseen
Minulle on annettu aidot mahdollisuudet jarjestelman soveltamiseen
Tulos- ja kehityskeskustelut alaisteni kanssa ovat olleet avoimia ja rehellisid
Kayn mielelldni tulos- ja kehityskeskusteluja alaisteni kanssa

Annan alaisilleni riittdvin usein palautetta tyosté

Palkkausjérjestelmain liittyvat kehittdmistarpeet
Jarjestelmén rakennetta tulisi kehittdad

5.1.1 Milld tavalla

Vaativuudenarviointijirjestelmaa tulisi kehittaa

5.2.1 Milla tavalla

Henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointijarjestelmaa tulisi kehittaa
5.3.1 Milla tavalla

Tulisi ottaa kdyttoon/kehittad tulospalkkiojarjestelma
5.4.1 Kehittimisehdotuksia

Tulos- ja kehityskeskusteluja tulisi kehittaa

5.5.1 Milla tavalla



5.6

5.7

6.1
6.2
6.3
6.4
6.5

6.6

7.T

Palkkausjarjestelmadn liittyvad koulutusta ja tiedotusta tulisi lisdtéd

5.6.1 Milld tavalla
Palautejarjestelméa tulisi kehittaa
5.7.1 Milla tavalla

Tulospalkkiojarjestelmad koskevia kysymyksia

(vain jirjestelmén piirissi olevat vastaavat)

Tieddn, misté tulospalkkioita maksetaan

Tulospalkkiot kannustavat tekeméan parempaa tulosta
Tulospalkkiot ovat parantaneet yhdessé tekemisté
Palkkiojédrjestelmin tavoitteet on mahdollista saavuttaa
Palkkiojérjestelmaa tulisi kehittaa

6.5.1 Milld tavalla

Oletko saanut viimeisen vuoden aikana tulospalkkiota (kyll4, ei)

Lisakommentteja ja muuta palautetta
Vapaa sana
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Henkilostotilinpaatoksen tunnusluvut 2007

Tarkastelujoukko Virasto
Vertailujoukko Valtio
Vertailukoukko
Tarkas- Minimi
telu- Yhteen-  Alakvar- Medi Yldkvar-
joukko s tiiliQ1 -aani tiiliQ3
HENKILOSTORESURSSIT

Henkilostomadara
Henkiloston lukumdard vuoden lopussa

Henkiloston lukuméérén %-muutos edellisen vuo-
den lopusta

Henkilotydvuosien maard vuoden aikana

Henkilotyovuosien maaran %-muutos edellises-
td vuodesta

Henkilostorakenne

Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus henkilds-
tostd vuoden lopussa

Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden
9%-osuus henkildstostd vuoden lopussa

Asiantuntijatehtavissa toimivien henkildiden
9%-osuus henkildstostd vuoden lopussa

Naisten %-osuus johdosta vuoden lopussa
Naisten %-osuus muista esimiehistd vuoden lopussa

Naisten %-osuus asiantuntijatehtévissa
toimivista vuoden lopussa

Kokoaikaisten henkildiden %-osuus
henkildstostd vuoden lopussa

Osa-aikaisten henkildiden %-osuus
henkilostostd vuoden lopussa

Madrdaikaisten, pois lukien tukitydllistetyt,
opiskelijat, harjoittelijat ja lain tai asetuksen
perusteella madrdaikaista virkaa hoitavat, %-
osuus henkilostostd vuoden lopussa

Kaikkien médraaikaisissa viroissa tai tehtavissa toi-
mivien %-osuus henkildstostd vuoden lopussa

Tukitydllistettyjen %-osuus henkildstdstd vuoden
lopussa

Virkasuhteisten %-osuus henkildstdsta vuoden
lopussa

Miesten %-osuus henkilstostd vuoden lopussa
Naisten %-osuus henkilostosta vuoden lopussa
Keski-ikd vuoden lopussa, vuotta

Maksimi

Valtio
yhteen-
sd



Véhintaan 45-vuotiaiden %-osuus henkilostostd
vuoden lopussa

Koulutustasoindeksi vuoden lopussa

Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suoritta-
neiden %-osuus henkildstosta vuoden lopussa

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkin-
non suorittaneiden %-osuus henkilostosta vuoden
lopussa

Tutkijakoulutuksen (lisensiaatin tai tohtorin tutkin-
non) suorittaneiden %-osuus henkilostosta vuoden
lopussa

Tydajan kdyttd vuoden aikana

Tehdyn vuositydajan %-osuus saannollisestd vuo-
sityoajasta

Saanndllinen vuositydaika / tehty vuositydaika

Henkilostokoulutukseen kdytetyn tydajan %-osuus
saannollisestd vuositydajasta

Vuosiloma-ajan %-osuus saannéllisestd vuosityd-
gjasta

Sairauspoissaoloajan %-osuus saannéllisestd vuo-
sityoajasta

Tapaturmapoissaoloajan %-osuus saannéllisesta
vuositydajasta

Rahana korvatun ylitydajan %-osuus sa@nndllisesta
vuositydajasta

Muun kuin rahana tai ylityévapaana korvatun sdén-
ndllisen tydajan ylittdvan ylimdardisen tydajan
%-osuus saanndllisestd vuositydajasta
Tydvoimakustannukset vuoden aikana

Kokonaistydvoimakustannusten %-muutos edelli-
sestd vuodesta kdyvin hinnoin

Kokonaistydvoimakustannusten %-muutos edelli-
sestd vuodesta tutkimusvuoden kiintein hinnoin

Vilillisten tyovoimakustannusten %-osuus tehdyn
tydajan palkoista

Kokonaistydvoimakustannusten %-osuus palkka-
summasta

Tehdyn tydajan palkkojen %-osuus tyovoimakus-
tannuksista

Vilillisten tydvoimakustannusten %-osuus tyovoi-
makustannuksista

Vilillisten palkkojen %-osuus tydvoimakustan-
nuksista

Sosiaaliturvakustannusten %-osuus tydvoimakus-
tannuksista

Muiden vélillisten tydvoimakustannusten %-osuus
tydvoimakustannuksista

Ostettujen henkildstdpanosten (ulkoistettujen hen-
kilostopalvelujen ja muiden henkildstopalvelujen
ml. konsulttipalvelut) kustannusten %-osuus tyd-
voimakustannuksista



HENKILOSTOTARVE
Henkildston kysyntd ja tarjonta

Henkildston kysyntd (uusien tai korvaavien henkiloi-
den rekrytointitarve) yhteensd seuraavan 5 vuoden
aikana, %-osuus vuoden lopun henkildstosta

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon
suorittaneiden henkildiden kysyntd seuraavan 5
vuoden aikana, %-osuus vuoden lopun henkilds-
tosta

Ulkoiset henkildstorekrytoinnit vuoden aikana, lu-
kumaara

Hakeneiden Ikm/rekrytoitujen Ikm ulkoisessa rekry-
toinnissa vuoden aikana

Organisaatiolla on voimassaoleva henkildstdsuunni-
telma (1=on; 0=ei ole)

TASA-ARVO

Organisaatiossa on tehty tasa-arvosuunnitelma
(1=kyll&; 0=ei)

Organisaation tasa-arvosuunnitelma on tehty tie-
dusteluvuoden aikana (1=kylld; 0=ei)

Organisaation tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyva
tasa-arvoselvitys on tehty tiedusteluvuoden aikana
(1=kyll&; 0=ei)

HENKILOSTON MOTIVAATIO, OSAAMINEN JA
TYOKUNTO

Ty6tyytyvdisyysindeksi tutkimusvuonna
Kokonaistydtyytyvdisyys

Tyytyvdisyys johtamiseen

Tyytyvdisyys tyon sisaltoon ja haasteellisuuteen
Tyytyvdisyys palkkaukseen

Tyytyvdisyys kehittymisen tukeen

Tyytyvdisyys tydilmapiiriin ja yhteistyéhon
Tyytyvdisyys tydoloihin

Tyytyvdisyys tiedon kulkuun

Tyytyvdisyys tydnantajakuvaan
Tydtyytyvdisyystiedustelun vastausprosentti
Sairastavuus ja tapaturmat vuoden aikana
Sairauspoissaolot, tyopdivaa/henkiltyovuosi
Sairauspoissaolojen pituus, tydpaivaa/tapaus
Tapaturmapoissaolot, tydpdivad/henkilotydvuosi
Tapaturmapoissaolojen pituus, tydpaivaa/tapaus

Sairaustapausten yleisyys vuoden aikanal-3 sairaus-
péivan tapausten osuus kaikista sairaustapauksista

Terveysprosentti, ilman sairauspoissaoloja olleiden
henkildiden lukumaéran %-osuus

Sairauksista johtuvat tydterveyshuollossa kdynnit,
lukum@aré/henkilotydvuosi

Vaihtuvuus

Lahtdvaihtuvuus, vuoden aikana toisen tyonantajan
palvelukseen siirtyneiden henkildiden lukumaaran
9%-osuus edellisen vuoden lopun henkildstosta



Sisdinen vaihtuvuus, vuoden aikana oman organi-
saation sisdlld tehtdvid vaihtaneiden henkiliden
lukuméaran %-osuus edellisen vuoden lopun hen-
kilostosta

Vuoden aikana elakkeelle siirtyneiden henkilgiden
lukumdarén (kaikki elakelajit) %-osuus edellisen
vuoden lopun henkildstosta

Luonnollinen poistuma, vuoden aikana toisen tyon-
antajan palvelukseen ja eldkkeelle siirtyneiden ja
kuolleiden henkildiden lukumaaran %-osuus edelli-
sen vuoden lopun henkildstosta

Tulovaihtuvuus, vuoden aikana palvelukseen otettu-
jen uusien henkildiden lukumdarén %-osuus edelli-
sen vuoden lopun henkildstosta

Alle vuoden palveluksessa olleen vakinaisen henki-
16stdn %-osuus vakinaisesta henkildstdstd vuoden
lopussa

Keskimaardinen tyokokemus omassa organisaatios-
savuoden lopussa, vuotta

Keskimaardinen elakkeellesiirtymisikd vuoden
aikana, vuotta

Tyokyvyttomyyselakoityminen vuoden aikana
Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden henkildi-
den lukumééran %-osuus edellisen vuoden lopun
henkilostosta

Patevyys ja sen kehittdminen

Osaamistasoindeksi vuoden lopussa

Koulutuksen laajuus, vuoden aikana henkildstokou-
lutusta saaneiden henkildiden lukuméaarén %-osuus
vuoden lopun henkilostosta

Koulutuksen pituus, tyopdivaa/koulutettu
Koulutuspanostus, tydpdivad/henkildtydvuosi

Kehityskeskusteluja kdyneiden henkildiden %-osuus
vuoden lopun henkildstosta

Henkildiden, joille on tehty osaamiskartoitus,
9%-osuus vuoden lopun henkildstdstd

Henkildiden, joille on tehty kirjallinen kehittamis-
ja/tai urasuuunnitelma, %-osuus vuoden lopun
henkilostosta

Johto- ja esimiestehtdvissd toimivien, jotka ovat
olleet johtamis- ja/tai esimieskoulutuksessa vahin-
tdan 40 tuntia, %-osuus johto- ja esimiestehtavis-
sd toimivista

Innovatiivisuus ja uudistuminen

Organisaation johtaminen tukee henkildston inno-
vointia siten, ettd henkildstolld on myds mahdolli-
suus epdonnistua tydssaan (1=kylla; 0=ei)
Tiedusteluvuoden aikana organisaation henkildston
tekemdt aloitteet, lukumaara/henkilotydvuosi
HENKILOSTGINVESTOINNIT

Tydtyytyvdisyyden edistaminen ja ylldpito vuoden
aikana

Virkistystoimintaan liittyvat investoinnit, euroa/
henkildtydvuosi

Tydyhteison kehittamiseen liittyvdt investoinnit,
euroa/henkildtydvuosi



Tydkunnon edistaminen ja yllapito vuoden aikana

Liikunnan aktivointiin ja tukemiseen liittyvét inves-
toinnit, euroa/henkildtydvuosi

Muut tydkunnon yll&pitoon ja parantamiseen liitty-
vdt kustannukset, euroa/henkildtydvuosi

Koulutus ja muu osaamisen kehittdminen vuoden
aikana

Koulutuskustannukset (henkildstdkoulutuksen ajan
palkat ja muut koulutuskustannukset), euroa/hen-
kilotydvuosi

Em. koulutuskustannusten %-osuus tyovoimakus-
tannuksista

Tydterveydenhoito vuoden aikana

Tydterveyspalvelujen kustannukset nettona, euroa/
henkilgtydvuosi

KANNUSTAVA PALKINTA

Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien
%-osuus henkilostostd

Henkildiden, jotka saivat vuoden aikana henkild-
kohtaisen palkankorotuksen tdiden vaativuuden
tai vaativuusluokan noston seurauksena, %-osuus
henkildstosta

Henkildiden, jotka saivat vuoden aikana henkilkoh-
taisen palkankorotuksen henkilokohtaisen tydtulok-
sen, ammatinhallinnan ja muiden henkilokohtaisten
ominaisuuksien perusteella, %-osuus henkilostosta

Ryhmékohtaista tulospalkkiopalkkaa saaneiden
%-osuus vuoden lopun henkildstdsta

Maksettujen ryhmédkohtaisten tulospalkkioiden
(euroa) %-osuus organisaation palkkasummasta
vuoden aikana

Ryhmakohtaisen tulospalkkiopalkan keskimdarai-
nen suuruus vuoden aikana, euroa/saaja

Ylityokorvausten %-osuus organisaation palkka-
summasta vuoden aikana

TULOKSET

Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut
Henkilotyovuoden hinta vuoden aikana (tyo-
voimakustannukset euroa/henkildtydvuosi)
Asiakastyytyvdisyys tutkimusvuonna

Organisaation sisdisten asiakkaiden, joiden asiakas-
tyytyvaisyyttd seurataan systemaattisesti, %-osuus
sisdisten asiakkaiden kokonaislukumaardsta vuo-
den aikana

Organisaation ulkoisten asiakkaiden, joiden asiakas-
tyytyvdisyyttd seurataan systemaattisesti, %-osuus
ulkoisten asiakkaiden kokonaislukumédrasta vuo-
den aikana

Sisdisten asiakkaiden asiakastyytyvdisyysindeksi
tutkimusvuonna

Ulkoisten asiakkaiden asiakastyytyvdisyysindeksi
tutkimusvuonna

HENKILOSTON ARVO
Henkildston arvo, euroa
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