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1. JOHDANTO

Suomessa kansalaisten luottamus poliisiin on vankka ja Suomi koetaan turvalliseksi
maaksi eld4. Suomen poliisin hyvad, laadukasta ja tehokasta palvelua ei kuitenkaan ole
helppo organisoida. Haasteita aiheuttaa muun muassa se, ettd Suomi on
maantieteellisesti iso ja harvaanasuttu maa eik& poliisipalveluiden turvaaminen
tasavertaisesti koko maassa ole helppoa. Lisdksi viime vuosina poliisiin, kuten
muihinkin valtion organisaatioihin, on kohdistunut valtavat s&&stOpaineet ja
leikkauksien kohteeksi ovat joutuneet organisaatioiden hallinto ja poliisilaitokset.
Poliisissa tamé& on tarkoittanut henkildston kannalta suuria muutoksia. Poliisiylijohtaja
Mikko Paateron mukaan henkilostod on jouduttu reilusti karsimaan ja nayttaa silta, etté
tulevina vuosina henkilovéhennykset tulevat lisdantyméén. (Mikko Paatero 13.3.2012).

Vaikka poliisi on arvostettu viranomainen, ei arvostus tunnu nékyvan resursseissa.

Poliisin  palkkausjarjestelma perustui  maalikuuhun 2003 asti  perinteiseen
virkapalkkajarjestelImaan, mink& jdlkeen voimaan astui tyon vaativuuteen ja
henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointiin perustuva palkkausjérjestelmé. Muutos on
ollut seurausta valtionhallinnon yleisesta kehityksesta kohti tehokkaampaa hallinnointia.
Nykyinen jarjestelma on ollut kdytdssa noin yhdeksan vuotta ja tuon yhdeksén vuoden
aikana on ehtinyt tapahtua paljon. Esimerkiksi poliisin toimintaympéristd on muuttunut,
poliisin tyovalineet ovat kehittyneet ja yhteiskunnan kehittyessa uudet turvallisuusuhkat
ovat muuttaneet poliisin toimintaa. My0s poliisiorganisaatio on kaynyt lapi suuria
organisatorisia muutoksia. (Sisdasiainministerion julkaisuja 16/2011.) Parhaillaan
poliisihallituksen tydryhmassa pohditaan tulospalkkiojérjestelmén soveltamista poliisiin,
mikd kytkeytyy valtionhallinnon tulosjohtamiseen, jonka Kkatsotaan ajavan

tehokkaampaan ja taloudellisempaan hallinnointiin (Valtiovarainministerio 2006,1-6).

Tassé pro gradu -tutkielmassa tarkastelen poliisin nykyisen palkkausjarjestelmén
toimivuutta ja mahdollisen tulospalkkauksen soveltuvuutta poliisiin.  Pidan poliisin
tyota tdrkednd ja poliisiorganisaatiossa riittdd mielenkiintoisia tutkimuskohteita. Valitsin
tutkielmani tutkimuskohteeksi poliisin  palkkausjarjestelman, koska poliisi on
tytehtévien takia niin erityinen organisaatio, ettei sen toimintaa voi suoranaisesti

verrata muun tyyppisiin organisaatioihin.



Vaikka palkitsemistutkimusta erilaisista palkkaustavoista ja palkitsemisjarjestelmistd on
paljon (esim. Moisio ym. 2006), niin yksityiseltd kuin julkiselta sektorilta, antaa
poliisiorganisaation palkkauksen tutkiminen paljon erilaisia ndkdkulmia pelkéastaan jo
poliisin tyén luonteen takia. Olen halunnut tutkimuksessani selvittdd erityisesti
henkiloston kokemuksia nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta sek& heidan
ennakkoasenteitaan tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin. Tutkimuskohdetta
rajasin ottamalla tutkimukseen mukaan vain valvonta- ja halytystehtévissé
tyoskentelevat poliisit. Heidan tyotehtdvanséd ovat niin monipuolisia, ettd on ollut
mielenkiintoista selvittdd, miten nuo tyotehtdvat on kytketty palkitsemiseen. Samalla

olen rajannut tutkimuksen keskittyvan vain rahalliseen palkitsemistapaan.

Tutkimuskohteen valintaan vaikutti suuresti oma mielenkiinto poliisialaa kohtaan ja
kiinnostus poliisista tyonantajana. Pro gradu -tutkielma on tiedeyhteisolle suunnattu,
mutta olen tutkimusta tehdessd yrittdnyt pitdd tutkimusongelman relevanttina myos
kéytdnnossa. Tutkielmasta voikin olla apua jatkotutkimukselle, poliisiorganisaatiolle,
poliisin ammattiliitoille tai muille aiheesta kiinnostuneille. Tata tutkielmaa varten tehty
kyselylomake on lahetetty Suomen Poliisijarjestdjen Liiton (SPJL) avustuksella, mutta

tutkimusta koskevat valinnat olen tehnyt itse omalla pa&atdsvallallani.

Tutkielma jakautuu kahdeksaan pddlukuun. Seuraavassa luvussa esittelen tarkemmin
tutkimuskysymykset, tutkimuksen taustan ja aiemman tutkimuksen. Kolmannessa
luvussa kerron kattavasti palkitsemisen teoriasta ja méaérittelen tdmén tutkielman
kannalta tarkeimmat palkitsemiseen liittyvat kasitteet. Neljannessd luvussa esittelen
kohdeorganisaationa olevaa Suomen poliisia sekd sen palkkausjarjestelmén. Luvussa
viisi kerron tutkimuksen aineistosta ja menetelmistd sekd arvioin tutkimuksen
luotettavuutta, mink& jalkeen kappaleessa kuusi esittelen tutkimustulokset. Luvussa
seitsemdn vastaan analyysin avulla tutkimuskysymyksiin, pohdin tutkimustulosten
merkitysta ja esitdn tutkimuksen johtopd&tOkset. Lopuksi olen esittdnyt omaa

pohdintaani aihepiiristd ja jatkotutkimusmahdollisuuksista.



2. TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

2.1 Tutkimustehtava

Taman tutkimuksen tehtédvéna on tarkastella poliisin palkkausjarjestelmén toimivuutta
ja mahdollisen tulospalkkausjérjestelmén soveltuvuutta poliisiin. Tavoitteena on
selvittdd paikallispoliisin valvontatehtdvissa tyoskentelevien poliisien mielipiteita
nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta sekd ennakkoasenteita mahdollisen
tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin.

Tutkimuksen tavoitteista johdetut tutkimuskysymykset ovat:

Tutkimuskysymys 1:

Miten paikallispoliisin valvonta- ja halytystehtdvissa tyoskentelevat kokevat nykyisen

palkkausjérjestelman toimivuuden?

Tutkimuskysymys 2:

Mitka ovat valvonta- ja halytystehtavissa tyoskentelevien ennakkoasenteet

tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin?

Tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi ja valvontatehtévissa tyoskentelevien mielipiteiden
selvittamiseksi olen luonut sdhkdisen kyselylomakkeen, jonka vastauksia analysoin
kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten menetelmien avulla. Kyselyssd esitetyt vaittamat

perustuvat palkitsemisen teoriaan ja aiempaan tutkimukseen.

Tutkimustuloksia tarkastelen palkkausjarjestelman toimivuusmallin avulla, joka on
Aalto-yliopiston Palkitsemisen tutkimusohjelman kehittdma malli palkitsemisen
toimivuudesta. Mallin avulla voidaan selvittdd palkkausjarjestelman kehittdmiskohteita
sekd paikallistamaan, mikali mahdolliset ongelmat ovat jarjestelmén rakenteessa,
kéaytossa, kayttdjissd, vaikutuksissa tai sen tarkoituksessa ja soveltuvuudessa
organisaatioon. Toimivuusmalli pohjautuu useisiin eri palkitsemiseen liittyviin
teorioihin ja sitd voidaan tarkastella sekd suunnittelun ettd kokemuksen nakodkulmista.
Kokemus  -n&kokulmassa  keskitytddn  yksilon  tulkintaan ja  kokemuksiin
palkkausjérjestelmastd ja se on valittu tarkasteltavaksi nakokulmaksi myo6s téhén
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tutkimukseen. (Palkitsemisen tutkimusohjelma 15.3.2012.) Valitsin tdhan tutkimukseen
nimenomaan poliisin henkiloston nakdkulman tyonantajan ndkékulman sijasta, koska
koin mielenkiintoiseksi ja tarkedksi nostaa esiin tyontekijoiden kokemukset ja tulkinnat

tyonantajan yllapitamasta palkitsemisjarjestelmésta.

Tulospalkkaus ei poliisissa ole vield ké&ytdssd, mutta sen kayttoonottoa pohditaan
parhaillaan poliisihallituksen projektityoryhméssa (lisad luvussa 4.1). Taustalla on
valtionhallinnossa  asetetut  vaatimukset uusille tulokseen perustuville
palkkausjérjestelmille kaikissa valtion organisaatioissa. Tulospalkkausta ei siis tassa
tutkimuksessa voida tarkastella nykyisen palkkausjarjestelman tavoin kokemuksen

kautta, vaan tutkimuksessa esitetyt tulokset edustavat vastaajien ennakkoasenteita.

Tama tutkimus on tapaustutkimus, jossa tutkitaan kohdeorganisaationa olevan poliisin
palkkausjérjestelméd. Makeldn (1998) mukaan tapaustutkimus on riippuvainen kasilla
olevasta todellisesta tilanteesta, jota tutkija ei voi keinotekoisesti jarjestaa.
Tapaustutkimuksen tavoitteena on monimutkaisten ilmididen parempi ymmartdminen
tutkimalla ilmi6ta sen todellisessa kontekstissa. Sen avulla voidaan tietyssa tilanteessa
ymmartédd toimintaa syvéllisemmin kaikkien tutkimukseen osallistuneiden kannalta.
(esim. Gummersson 1991.) T&ssa tutkimuksessa on myos evaluaatiotutkimukselle (esim.
Syrjala ym. 1994), ominaisia piirteitd silld  tutkimuskohteena  olevaa
palkkausjarjestelméd ja sen toimivuutta arvioidaan osallistuneiden henkildiden
nakokulmasta. Tutkielma kuuluu organisaatioiden tutkimuksen tieteenalaan ja

tutkimuksessa otetaan huomioon poliisihallinnon hallintotraditio ja poliisityon luonne.

2.2 Tutkimuksen tausta

2.2.1 Taustalla tulosjohtaminen ja New Public Management

Palkkausjarjestelmien kehittdminen ei ole ollut yksin poliisihallinnossa ajankohtainen

aihe. Muutos poliisin vanhasta palkkausjarjestelmastd nykyiseen tyon vaativuuteen ja

henkil6kohtaiseen suoritukseen perustuvaan palkkausjérjestelmaan on tapahtunut osana

koko valtionhallinnon palkkapolitiikkaa. Suuria muutoksia Suomen valtionhallinnossa

on tehty erityisesti 1980-luvulta l&htien, osin seuraten kansainvélisia ja etenkin OECD

(Organisaation for Economic Co-operation and Develepoment) maiden esimerkkeja
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(Patoméki 2005, 15; OECD 1993). Muutoksen ydinajatuksena on ollut hallinnon
tuottavuuden tehostaminen ja sen seurauksena on tehty suuria rakenteellisia ja poliittisia

muutoksia my0s henkilstéhallinnossa.

Suomessa valtionhallinnon tuottavuus- ja tehokkuustarpeisiin alettiin siis kiinnitt&a
erityistd  huomiota  1980-luvulta alkaen. Tuolloin  huomattiin  suomalaisen
hyvinvointivaltion kustannusten jatkuvasti kasvavan ja havaittiin, ettd koko
hallintokoneisto oli kasvanut hyvinvointivaltion myotd raskaaksi ja hitaaksi. 1980-
luvulla poliittinen muutos ohjasi valtion toimintaa neoliberalistiseen ajatteluun, mika
perustui pitkalti taloudelliseen tehokkuuteen ja liikemaailmasta saatuihin oppeihin. T&té
hallintoajattelun muutosta on kuvattu uudeksi julkisjohtamiseksi eli New Public
Management -doktriiniksi. (esim. Temmes 1998a,1; Ldhdesmaki 2003 & 2008.)

Christopher Pollitt (2007) on méaéritellyt New Public Managementin (NPM) kahdella eri
tasolla: korkeammalla tasolla NPM tarkoittaa teoriaa tai doktriinia, jonka mukaan
julkishallintoa voidaan parantaa kayttaméalla hyvéksi liiketalouden konsepteja,
tekniikoita ja arvoja. Kaytannollisemmalla tasolla taas NPM tarkoittaa tiettyja késitteitd
ja toimenpiteitd, kuten hallinnon tuotosta sek& matalia ja kevyitd organisaation
hierarkiatasoja. (Pollit 2007.) NPM ajattelu on ollut suomalaisen hallinnon merkittavin
taustaideologia 1990-luvulta alkaen, mink& seurauksena hallintouudistukset ovat
johtaneet tulosohjaukseen, tulosjohtamiseen, nettobudjetointiin, liikelaitostamiseen ja
yksityistdmiseen. Samat hallinnon tehostamiskeinot ovat vaikuttaneet my6s valtion

henkilostopolitiikkaan. (Temmes ym. 1998b, 9.)

1990-luvulla my6s muut toimintaympériston muutokset vaikuttivat —valtion
henkilostopolitilkkkaan ja henkildstohallinnon tehostamiseen. 1991 Suomi ajautui
lamaan, mik& oleellisesti aiheutti vaatimuksia valtion henkiléstéhallinnollisten
kustannusten tiukentamiseen. Lisédksi Suomen liittyminen Euroopan Unioniin vuonna
1995 toi henkilostopolitiikkaan uusia haasteita muun muassa kansainvalisten
tyomarkkinoiden Kkilpailukyvyn osalta. Selked muutos valtion henkildstopolitiikassa
osana NPM -ajattelua on ollut siirtyminen perinteisestd hallintolegalistisesta
organisaatiokulttuurista uuteen managerialistiseen johtamiskulttuuriin. Lama ja
kansainvéliset esikuvat edesauttoivat sitd, ettd 1990-luvulla muutoksia tapahtui koko
julkishallinnossa paljon ja nopeasti. (Temmes ym. 1998b, 9-11.) Kdytdnndssd muutos
9



valtion henkilostohallinnossa tarkoitti sit4, ettd aiemmasta valtion keskitetysta
henkilostohallinnosta siirryttiin - enemmé&n hajautettuun malliin, jossa keskeisend
strategiana oli tulosajattelu. My0ds henkilostoméardd vahennettiin hiljalleen, ja
johtamiseen ja johtamisjarjestelmien kehittdmiseen alettiin panostaa aiempaa enemman.
(Temmes & Kiviniemi 1997,112-114.)

Valtiolla kaytossa ollut vanha virkapalkkajarjestelmd oli hierarkkinen ja perustui
viroittain maarattyyn palkkaluokkaan riippuen viran asemasta ja tehtdvistad. Palkka ei
ollut milld&n tavoin liitoksissa tyon tulokseen. Valtioneuvoston periaatepdatoksella
(7.3.1991) haluttiin tyon tulos liittdéd palkkaukseen toteamalla, ettd tehtévien
vaativuuden, ammattitaidon ja tydsaavutusten tulisi ndkya entistd enemmaén palkassa ja
ettd parempi tyd johtaa parempaan palkkaan. Taman seurauksena ensimmaiset
sopimukset tehtdvien vaativuuteen ja tyostd suoriutumiseen perustuvien uusien
palkkausjarjestelmien (UPJ) kayttdonotosta sovittiin vuoden 1994 alussa. (Temmes ym.
1998h, 26-27.) Valtion keskustatason virka- ja tydehtosopimuksen (14.12.2004)
mukaisesti sopimusalakohtaiset neuvottelutulokset palkkausjarjestelman uudistamisesta
oli madré toteuttaa 30.11.2005 mennessd. Hitaasti k&ynnistyneestd uudistustyosté
huolimatta, uusia palkkausjérjestelmi& alettiin aktiivisemmin ottaa k&yttéon vasta laman
jalkeen (Huuhtanen ym. 2005, 8). Valtiontalouden tarkastusviraston kertomuksen
(36/2002) mukaan vuoteen 2002 mennessa uusien palkkausjarjestelmien kayttdonotossa
ilmeni monia haasteita ja ongelmia. Tarkastuksessa selvisi, ettd esteind olivat olleet
epéluottamus, epadvarmuus ja sitoutumattomuus uudistukseen sekd resurssien vahaisyys
ja tiukka aikataulu. Toisaalta uudistuksella havaittiin olevan myos positiivisia hyotyja,
kuten esimerkiksi esimies-alaiskeskustelut ja uudentyyppiset keskustelut tyostd seké&

avoimuus, yhteisty0 ja sitoutuminen.

1990-luvulla valtion virastoissa ja laitoksissa oli jo mahdollisuus ottaa kayttéon
tulospalkkiojarjestelmat ja tavoitteena oli edelleen kehittda palkkausjérjestelmia tyon
tuloksiin ja vaativuuteen perustaen. Kuitenkin jo tuolloin tiedostettiin tulospalkkaukseen
liittyvat ongelmat ja epdiltiin niiden soveltuvuutta valtionhallintoon. Ongelmina koettiin
sopivien ja luotettavien tulosmittareiden loytdaminen ja tyon ja tuloksen valisen
riippuvuuden osoittaminen. Kielteisid kokemuksia oli myo6s tuloksen liittdmisesta
motivaation, sill4 oli havaittavissa, ettd myds monet muut tekijat, kuten tyon laatu,
alkaansaaminen ja siitd saatu tunnustus sek&d tyGyhteison ilmapiiri ja
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oikeudenmukaisuus saattavat motivoida henkilostod enemmén kuin tulospalkkiot.
(Temmes & Kiviniemi 1997,112-114.) Valtion tyomarkkinalaitos julkaisi 1991 oppaan
(15/1991) wvaltion virastoille ja laitoksille, jotka suunnittelivat tulospalkkauksen
kayttoonottoa. Ohjeeseen koottiin tulospalkkausta koskevat periaatteet, valtion
tyomarkkinalaitoksen antamat erityisohjeet sekd erilaisia yleisluontoisia suuntaviivoja

tulospalkkausmallien rakentamiseksi.

Vuonna 2001  valtioneuvoston  periaatepdatds  (VMO092:00/2001)  valtion
henkilostopolitiikasta painotti tarpeita tehdd valtiosta kilpailukykyinen tyOnantaja.
My0s valtion henkiloston ikdarakenteen radikaalin muutoksen takia 2000-luvulla ja
myOhemmin, valtiolla on haluttu panostaa kannustaviin palkkausjérjestelmiin ja
houkuttelevaan tyonantajakuvaan. (Valtioneuvoston periaatepddtds VM092:00/2001.)
2000-luvun merkittavimmat uudistukset valtion henkilostohallinnossa ovatkin olleet
jatkuvat  palkkausuudistukset,  joita on  toteutettu  osana  tulosohjausta.
Palkkausuudistukset ovat kuitenkin tapahtuneet hitaasti, koska muutos ei ole ollut
helppo. Jarjestelmien kehittdminen ja soveltaminen on ollut vaikeaa, maaréahoista on
ollut puutetta ja aikaa ovat vieneet myos neuvottelut liittojen kanssa. (Patoméaki 2005,
21.)

Valtionhallinnon palkkausjarjestelmien edelleen kehittdmisen taustalla on yh& kyse
tuloksellisuudesta, vaikuttavuudesta ja voimavarojen hallinnasta. Valtionhallinnon
palkkapolitiikka on yhtendinen, mutta sen toteuttaminen tapahtuu virastokohtaisesti
soveltaen. Kuitenkin nykyéén valtiolla ei endad puhuta uudesta palkkausjérjestelmésté
(UPRJ), vaan valtion palkkausjarjestelmasta (VPJ). Sen tarkoituksena on mahdollistaa
kannustava, kilpailukykyinen ja oikeudenmukainen palkinnan perusta, ollen samalla
my0s tuloksellisen johtamisen véline. Tulospalkkauksen ja muiden palkintamuotojen
kehittdminen valtiolla jatkuu edelleen eikd kehittamistyd ole edelleenkdan ohi.
(Valtiovarainministerio 1.11.2011.)

2.2.2 Taustalla poliisihallinnon muutokset

Pro gradun aiheeksi olen valinnut poliisin palkkausjarjestelman, koska aihe on
ajankohtainen ja aiheen tiimoilta kdydaéan jatkuvaa aktiivista keskustelua. Siirtyminen

virkapalkkajarjestelméstda vuonna 2003 uuteen tyon vaativuuteen ja henkilokohtaisen
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suorituksen arviointiin perustuvaan palkkausjérjestelméén oli koko valtionhallinnossa

IS0 muutos ja se on osaltaan saanut paljon kritiikkia my6s poliisihallinnossa.

Suomen Poliisijarjestdjen Liiton entinen jarjestopaéllikké Hannu Poll& kertoi Poliisi &
Oikeus -lehdessa (2/2008) nykyisen palkkausjarjestelman kehittdmisprosessin
vaikeuksista.  Hanen  mukaansa  palkkauksen  muuttamisen  hankaluudesta
poliisihallinnossa  kertoo jo se, ettd 1993 alkaneet neuvottelut uudesta
palkkausjérjestelméstd kestivat kymmenisen vuotta. Pollan mukaan muutos oli hankala
my0s siksi, ettd esimerkkejda samanlaiselle poliisin palkkausuudistukselle ei silloin
I0ytynyt muista maista. Yleisestd keskustelusta on havaittu palkkausjérjestelméén
kohdistunutta kritiikkia muun muassa seuraavien asioiden osalta:

e Uudistuksen seurauksena osalla poliiseista palkkataso nousi, kun taas osa jai
takuupalkalle. My6s ikalisia leikattiin, mik& aiheutti muun muassa sen, etta
virkaidltd&dn nuorten poliisien palkat nousivat enemman suhteessa virkaidltdan
vanhempien poliisien palkkoihin.

e Esimiesten ja tyonjohdon vaikutusvalta alaisten palkan kehitykseen kasvoi
suoritusarvioinnin myota.

e Henkilostd on ollut jokseenkin epéluuloinen esimiesten tahdosta ja taidoista
soveltaa uutta jarjestelm&d, mik& liittyy muun muassa kehityskeskustelujen
sisaltoon ja suoritusarviointiin.

e Henkilokohtaisen tydsuoritelisén katsottiin olevan sidottu keskiarvoindeksiin,
mink& nahtiin vaaristavan taydellista suoritusarviointia.

e Yhdenmukaisessa palkkauksessa on haasteita johtuen valtakunnallisten
yksikdiden ja paikallispoliisin eroista seka maantieteellisista eroista. Tamé on
tullut esiin muun muassa toimenkuvien méérittdmisen vaikeudessa.

(esim. Poliisi & Oikeus 2/2008, 36-37.)

Palkkausjarjestelmén liséksi viime vuosina on poliisissa toteutettu suuria uudistuksia
my6s organisaation rakenteisiin.  Poliisin  hallintorakenteen (PORA) uudistus
toimeenpantiin vuoden 2009 alusta, minkd tarkoituksena oli keventda hallintoa ja
vapauttaa henkilost6éd hallinnosta kentdlle. Uudistuksessa 90 vanhaan poliisilaitosta
lakkautettiin ja tilalle perustettiin 24 uutta poliisilaitosta. N&in ollen poliisilaitosten

maantieteelliset toiminta-alueet kasvoivat merkittavasti. Liséksi merkittavia
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rakenteellisia uudistuksia tehtiin valtakunnallisiin yksikoihin, kuten keskusrikospoliisiin
ja litkkkuvaan poliisiin. Uudistus oli osa valtion tuottavuusohjelmaa, jonka suoranaisena
tarkoituksena ei ollut vahent&& poliiseja, vaan tehostaa toimintaa. Uudistusten jalkeen
poliisin palkkausjarjestelmé&é ei ole tutkittu, mutta yleisessé keskustelussa on huomattu,
ettd uudistukset ovat saattaneet vaikuttaa myos palkkausjarjestelmaan. Esimerkiksi
organisaatiorakenteiden muuttuessa joillakin poliiseilla ovat tyonkuvat ja vaativuustasot
muuttuneet, mikd on vaikuttanut myos palkan mé&&rdan. Palkka ei kuitenkaan ole
kenelldkdan laskenut, vaan palkka on pidetty vahintddn samassa suuruudessa kuin
alemminkin niin kutsutun “takuupalkan” voimin. Takuupalkka on kuitenkin vain
tilapdinen palkkaturva. Uusien laajempien alueiden myo6ta tyomaaran ja kiireen on
havaittu lisdantyvén ja suoritusarviointien hankaloituneen pitkien etdisyyksien takia.
Esimerkiksi maakunnissa valvonta- ja hélytystehtdvissé tyoskentelevan lahiesimiehen
tekema suoritusarviointi on haastavaa, silla partioiden siséiset etdisyydet ovat niin
suuria. (esim. Poliisi & Oikeus 12/2007, 21.)

Poliisin palkkausjarjestelmd kokonaisuudessaan on mielenkiintoinen tutkimuskohde,
sill& poliisissa on suuri resurssipula ja keskustelu aiheesta on ollut vilkasta (esim. HS
6.3.2012). On my0s mielek&stda selvittdd, miten valtionhallinnon yleiset
palkkausperiaatteet ja tavoitteet ovat sovellettavissa poliisiorganisaatioon. Pelastus- ja
turvallisuushallinnon tehtavét ovat luonteeltaan sellaisia, ettd niitd ei suoranaisesti voi
verrata muun tyyppisiin organisaatioihin ja niissd kéytettaviin palkkausjarjestelmiin.
Turvallisuus- ja pelastusaloilla ei pyrita lisadmadn tulosta, vaan pikemminkin
vahentdmaan sitd, toisin kuin muun tyyppisissa organisaatioissa. Tastd syystd on

mielenkiintoista selvittdd, miten tulospalkkaus henkildston mielesté poliisille sopisi.

Suomi ei ole ainoa maa, jossa poliisin palkkauksesta k&ydaan aktiivista keskustelua.
Ruotsissa poliisit jarjestivat 5.10.2011 mielenosoituksen, jossa he halusivat ilmaista
turhautuneisuuden epdoikeudenmukaiseen palkkaukseen. Mielenilmauksessa poliisit
kritisoivat poliisin alhaista palkkausta. Ruotsin poliisijarjeston puheenjohtaja Lena
Nitze kertoi, ettd nykyinen palkka ei anna sitoutuneille ja motivoituneille poliisille
mahdollisuuksia tehd& ty6tad niin hyvin kuin sitd haluttaisiin tehd&. (Polisforbundet,
5.10.2011.) Toukokuussa 2011 Ruotsin poliisit kritisoivat sitd, ettd palkan suuruudessa
koetaan olevan merkittavia eroja riippuen tyopaikkakunnasta. Ruotsin poliisijarjeston
edustajan Lars Bergmanin mukaan ei ole oikein, ettd yhdenvertaista ty6ta arvostetaan
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eri tavoin eri kunnissa. (Polisforbundet. 25.5.2011.)

2.3 Aikaisempi tutkimus

Palkitsemista on tukittu laajasti eri aloilla, niin julkisella kuin yksityisella sektorilla.
Koska palkitseminen on olennainen osa organisaatioita ja henkilgstohallintoa, se on

jatkuvan kehittamisen kohteena ja tutkimuksia aiheesta tehdaan paljon.

Vuonna 1996 Aalto-yliopiston Teknillisessa korkeakoulussa k&ynnistyi Palkitsemisen
tutkimusohjelma, jossa sen perustamisesta lahtien on tutkittu ja kehitetty palkitsemista
yli sadassa organisaatiossa. Tutkimusohjelman ja siind tyoskentelevien tutkijoiden
(Hakonen, Huuhtanen, Holmberg, Jamsén, Lahti, Karppinen, Maaniemi, Moisio,
Sweins, Saliméki, Vartiainen) tuotoksena on syntynyt useita Kirjoja, artikkeleita,
tutkimusraportteja, opinndytteitd ja konferenssiesityksid ja se on tuottanut arvokasta
tietoa niin julkisen kuin yksityisenkin sektorin palkitsemisesta (esim. Hakonen ym.
2005; Kauhanen ym. 2005; Moisio ym. 2006; Elo ym. 2009; Moisio ym. 2009;
Saliméki ym. 2009; Saliméki & Holmborg, 2007). Muun muassa néihin
tutkimustuloksiin ja Kirjoihin my6s téssd tutkielmassa viittaan. Vuonna 2006
Palkitsemisen tutkimusohjelma julkaisi Tydsuojelurahaston toimeksiannosta selvityksen
(Moisio ym. 2006) ’Miten palkitseminen muuttuu Suomessa — Palkitsemisen haasteet ja
tutkimustarpeet™, jossa tavoitteena oli koota yhteen kaikki palkitsemisen tutkimukseen
ja kehittdmiseen liittyvat teemat ja ndkokulmat ja tulevaisuuden tutkimustarpeet.
Selvityksen lahtokohtana oli, ettd yritykset ja julkisyhteisot voivat tulosten avulla
kohdentaa tutkimus- ja kehitystukensa siten, ettd se palvelee koko suomalaisen
tybeldman tuottavuutta ja tyOyhteisbjen hyvinvointia. Selvityksessa esiteltiin
palkitsemistutkimuksen eri ndkdkulmia, sill4 kansainvalinen ja kotimainen tutkimus on
yleisesti keskittynyt johonkin tiettyyn nédkokulmaan: motivaatioon, palkitsemisen ja
tuottavuuden sekd sitoutumisen yhteyteen, kansantaloudelliseen merkitykseen,
toimivuuteen johtamisen valineena, palkka-tasa-arvon toteutumiseen,
palkitsemistapoihin ja palkkarakenteisiin eri tyontekijaryhmissa. Selvityksessa on my6s
luoteltu monia suomalaisia palkitsemistutkimuksia, josta selvidd, ettd kotimaista
tutkimustietoa loytyy paljon. Suomessa palkitsemiseen liittyvad tutkimusta tehd&én

tyomarkkinajérjestdissd, ammattiliitoissa,  yliopistoissa,  tyoeldamdd tutkivissa
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tutkimuslaitoksissa ~ (esim. ETLA, TTK  jne), ministerigissa  (esim.
valtiovarainministerio) sek& konsulttiyritysten toimesta, joiden tutkimustuloksia olen
my0s téssé tutkimuksessa pyrkinyt laajasti hydodyntamaan. (Moisio ym. 2006.)

Tassé tutkimuksessa hyddynnettdva aikaisempi tutkimus perustuu edelld mainittuihin
nakokulmiin, painottuen kuitenkin rahallisen palkkaukseen ja palkkausjarjestelman
toimivuuteen. Koska palkkauksen toimivuus kasittd4 useita eri teorioita ja teemoja,
esimerkiksi oikeudenmukaisuusteoriat ja johtamisen teoriat, olen t&ssa tutkimuksessa
kokenut tarpeelliseksi hyodyntdd useasta eri nakokulmista tehtyjd aikaisempia
tutkimuksia.

Tieteellisen tutkimuksen lisdksi palkitsemisesta on tullut olennainen osa etenkin
korkeakouluopetusta. T&sté syysta palkitsemisjarjestelmista 16ytyy paljon k&ytannollista
tietoa erilaisista oppikirjoista liiketalouden ja hallinnon aloilta. Palkitsemisen
ymmartdminen on myos tarked osa henkilostéjohtamista. Nama oppikirjat voivatkin
toimia selkeind oppaina henkilostohallinnossa tyoskenteleville (esim. Lahti ym. 2004;
Rantaméki ym. 2006; Helsil4d 2006; Rantanen 2005).

Kansainvalista tutkimusta palkkausjarjestelmistd on saatavilla hyvin laajasti, mutta
niissd kannattanee ottaa huomioon tutkimuksien eri n&kokulmat. Esimerkiksi
palkitsemisen motivaatioteorioiden voidaan katsoa kehittyneen jo 1950-luvulla
Abraham Maslowin tarvehierarkiasta, Douglas Mc Gregorin X ja Y -teoriasta seka
Frederick Herzbergin  motivaatio-hygieeniateoriasta  (Kauhanen 2001, 100).
Palkitsemisen oikeudenmukaisuuden periaatteet taas pohjautuvat pitkéalti Adamsin
(1965, sit. Colquitt ym., 2001) Folger & Konoswskyn (1989) ja Leventahalin (1980)
teorioihin. Namé ja muut palkitsemisen teoriat ovat pohjana tdssa tyossa kaytettavalle
palkitsemisen toimivuusmallille, joka huomioi monet organisaatiopsykologiset ja

organisaation rakenteelliset tekijat (Palkitsemisen tutkimusohjelma 2.11.2011).

Valtion palkkausjérjestelmauudistuksia on yleisemmin tutkittu osana valtionhallinnon
kokonaisuudistusta, silla palkkausjarjestelméuudistusten on nahty olevan seurausta
uudesta hallintotavasta ja uudesta julkisjohtamisesta, jota jo aiemmin tassa tutkielmassa
esiteltiin. Taméan tyyppisia tutkimuksia onkin tenty enemmén 1990-luvulta asti (esim.
Temmes ja Kiviniemi) ja niissd on otettu huomioon palkkausjarjestelmien muutokset
osana uutta henkilostopolitiikkaa uudistuneessa valtionhallinnossa.
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Valtion uudesta palkkausjérjestelmastd on tehty myds useita tapaustutkimuksia eri
valtionorganisaatioissa. Valtion uutta palkkausjarjestelmad on tutkittu esimerkiksi
yliopistoissa (esim. Elo ym. 2009; Holmborg 2008; Nylander 2006) ja ministeridissa
(esim. Huuhtanen 2004).

Poliisihallinnonalalla on jokin verran tutkittu palkitsemisasioita. Tapani Huhta (2004)
tutki Oulun yliopiston kansantaloustieteen laitokselle tehdyssd pro gradu -
tutkielmassaan valtion uutta palkkausjarjestelmaa poliisihallinnossa, jossa han tarkasteli
palkkausuudistuksen tavoitteiden toteutumista palkkarakenteen avulla.
Tutkimustuloksina han havaitsi, ettd uuden palkkausjérjestelméan palkan eri osat ovat
rilppuvaisia toisistaan ja ne vaikuttavat toisiinsa, mik& voi palkansaajista tuntua
epéoikeudenmukaiselta ja aiheuttaa tyytyméattomyyttd palkkaukseen motivoivana
tekijana. Myos Jarmo Kiikka (2002) sivusi poliisin  palkkausjarjestelmaa
vaitoskirjassaan  "Tulosjohtamisen ja tulospalkkauksen vaikutus henkildston
tyomotivaatioon — tutkimuskohteena poliisi ja puolustusvoimat”. Tutkimuksessa Kiikka
totesi, ettd tulosjohtaminen ja tulospalkkaus eivat ole parantaneet tyomotivaatiota
oletetulla tavalla. Tulokset osoittivat, ettd suurimpina ongelmina n&htiin
palkkausmallien epdoikeudenmukaisuus, heikko tiedottaminen, epdselvat tulostavoitteet

sekd esimiehen ja alaisen kdymat tuloskeskustelut.

Tuomas Koskela (2005) tutki Helsingin yliopiston yleisen valtio-opin pro gradussaan
palkkausjarjestelméuudistusta puolustusvoimissa. Tutkimuksessaan han selvitti, miten
puolustusvoimien henkilosto koki palkkausjérjestelméuudistuksen eli siirtymisen uuteen
palkkausjérjestelméan (UPJ). Samalla héan tarkasteli, mik&li puolustusvoimissa
kayttoonotetun tulospalkkausmallin tavoitteet ja periaatteet toteutuivat kaytanngssé.
Tutkimustuloksien mukaan, kokemukset uudistuksesta olivat negatiivisia eika
tulospalkkausmallin tavoite motivoivasta, kannustavasta, oikeudenmukaisuudesta ja

laadukkaamman tyon tekemisesta toteutunut kaikissa tyontekijaryhmissa.

Kansainvalisesti poliisin palkkausjérjestelmaa on tutkittu jonkin verran. Tonge, Coombs

& Batcheler (2010) selvittivat tutkimuksessaan Englannin ja Walesin poliisin

nédkemyksia palkitsemisen ja suoritteiden yhdistamisestd. Tarkoituksena oli selvittéa,

miten suorituksiin perustuva palkkausjarjestelma vaikuttaisi poliisin tyokayttaytymiseen.
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Tutkimus toteutettiin haastattelemalla poliiseja eri tehtavatasoilta. Tutkimustuloksien
mukaan suoritusperusteinen palkkaus todenndkoisesti vaikuttaisi tyontekoon
negatiivisesti. Tutkimuksessa haastatellut poliisit véittivat, ettd suorituksiin perustuva
palkkaus aiheuttaisi loppujen lopuksi enemman haittaa kuin hyotyd. Heiddn mukaan
suurin ongelma olisi suoritusten oikeanlainen arvioiminen, koska kaikkia tydsuorituksia
el voida mitenk&én valvoa. Tama saattaisi johtaa riskiin, ettd palkitaan myods huonoista
tyOosuorituksista, kun palkitsemisen mittarit painottuvat vain n&kyvan toiminnan
arviointiin. Talloin laadun arviointi ei saisi mitddn painoarvoa, mik&a saattaisi johtaa
siihen, ettd tyOosuorituksia tehtdisiin méaéarallisesti paljon, mutta laadullisesti huonosti.
Tutkimuksessa huomioitiin erityisesti poliisityon luonne. Haastateltavien mukaan
henkilokohtaisiin suorituksiin perustuva palkkausjarjestelmé ei ole sopiva poliisity6hon,
jota tehddan tiimeissd. Heiddn mukaan henkilokohtaisen suorituksen arvioiminen
erilladn muusta tiimistd on hankalaa eivéatka haastateltavat uskoneet, ettd arviointia olisi
mahdollista tehdd tdysin objektiivisesti ja oikeudenmukaisesti. Haastateltavat myo6s
arvioivat, ettd poliisin tyotehtdvat ovat vaihtelevia ja niitd on hankala
kokonaisvaltaisesti arvioida milldadn mittarilla. Henkilokohtaisiin suorituksiin perustuva
palkkaus saattaisi lisatd kilpailua ja kannustaa tekemé&an enemman suorituksia, mutta
haastateltavat katsoivat tdman huonontavan tyon laatua. Haastateltavat kertoivat, etta
palkka ja suoritteet eivat ole poliisin ty6ssd tdrkeimpid motivaatioon vaikuttavia
tekijoita, vaan tarkedmpdnd néhtiin tyossa viihtymistd ja laadullisesti hyvét
tyosuoritukset. Tutkimuksen johtopaatoksena oli, ettd henkilokohtaiseen suoriutumiseen
perustuva palkitseminen poliisissa aiheuttaisi erimielisyyksia, ei liséisi tyomotivaatiota

eikd lopulta johtaisi toivottuihin tyotuloksiin.

My0s Dharmasiri ja Wickremasinghe (2006) ovat tutkineet poliisin palkkausta. Heid&n
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd rahallisten palkkioiden yhteyttd poliisin
tyomotivaatioon Sri Lankassa. Tutkimuksen otoksena oli edustava néyte, joka
toteutettiin ldhettamalla  puolistrukturoitu kyselylomake 100  poliisille.
Tutkimustuloksista havaittiin, ettd, vaikka poliisit arvostivat rahalliset palkkiot
korkealle, ne eivat kuitenkaan motivoineet tarpeeksi, jotta tyon tulos ja tyossa
suoriutuminen  olisi ~ palkkioiden ~ myotd  parantunut.  Syynd  huonoon
motivaatiovaikutukseen  huomattiin  olevan  ep&oikeudenmukaiseksi  koettu
palkkiojarjestelmd, koska palkkioiden jakoa ei koettu oikeidenmukaiseksi. Vastaajien
mielesta jaetut palkkiot eivét olleet tarpeeksi suuria, eikd tulosta mittaavat mittarit
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vastanneet tarpeeksi kaikkia tyotehtdvid, vaan vain joidenkin tyotehtdvien tuloksia. Jotta
rahalliset palkkiot motivoisivat parempiin tyosuorituksiin, poliisit katsoivat, etta
palkkioiden tulisi olla suurempia ja niiden tulisi kattaa kokonaisvaltaisemmin tyon
tulokset. Dharmasirin ja Wickasinghen mukaan my6s palkkausjarjestelman
avoimuudessa sek& suoriutumisarviointien oikeudenmukaisuudessa oli  paljon

kehitettavaa.

Nayttaa silta, ettd organisaatiokohtaiset tapaustutkimukset ovat varsin yleinen tapa
tehdd palkitsemistutkimusta. Tama tutkimus eroaa naistd muista tutkimuksista siten, etta
tassé tutkimuksessa keskitytdan ainoastaan Suomen poliisiin. Tassa tutkimuksessa myGs
tarkastellaan valvontatehtévissé tyoskentelevien kokemuksia nykyiseen
palkkausjarjestelmédn, mutta samalla selvitetddn heidan ennakkoasenteensa

mahdollisesti kehitteilld olevaan tulospalkkaukseen.
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3. PALKITSEMISEN TEORIA

Tutkimuskysymyksia selitetadan palkitsemisen toimivuusmallin, seka
palkitsemistutkimuksessa kaytettavien teorioiden avulla. Téssa teoriakappaleessa
esittelen palkitsemisen teoriaa, hyvan palkitsemisen periaatteita ja edellytyksig, sek&

tdmén tutkimuksen kannalta olennaisimpia palkkauksen késitteita.

3.1 Palkitsemisen keskeiset kasitteet

Yleisesti ajatellaan, ettd palkka on korvaus tehdystd ty0std. Hyvén ja onnistuneen
palkitsemisen lahtokohtana pidet&an, ettd sen tulisi olla hyvaan tyontekoon kannustava.
Hyvaa palkitsemista pidetddn toimivana my6s k&ytdnndssa, mika tarkoittaa, ettd sitd
sovelletaan oikein, se on ajan tasalla ja se kehittyy organisaation ja ympariston
mukaisesti. (esim. Vartiainen & Kauhanen 2005.) Lawlerin (1981) mukaan
palkitseminen on erittdin tarkead tekija organisaatiossa, koska palkitsemisen on todettu
vaikuttavan tyontekijoiden kayttdytymiseen ja asenteisiin. Kun on todettu, ettd
palkitsemisella voidaan vaikuttaa myds organisaation tuottavuuteen ja tehokkuuteen, on
palkitsemisjarjestelmid kehitetty enemmén tahan tavoitteeseen tahtddvaksi. Lawlerin
mukaan pelkkd asemaan perustuva palkka ei ole tuonut tyontekijoiden toimintaan
toivottuja motivaatiotekijoita. Tastda  syystd  tydsuorituksiin perustuvat
palkkausjérjestelmét ohjaavat tehokkaammin tyon tulosta, kun ihmisten oletetaan
tekevan paremmin toit4d sen mukaan, mistd he kokevat saavan palkkion. Tutkimusten
perusteella ihmisten on my6s todettu olevan tyytyvdisempia tyossaan, kun he kokevat,

ettd heidan palkkansa perustuu heiddn omiin tydsuorituksiinsa. (Lawler 1981, 11& 81.)

Palkitsemistutkimuksien mukaan palkitsemisen tavoitteina on houkutella tyontekijoita
organisaatioon, sitouttaa ja pitd& heistd kiinni, motivoida ja innostaa heitd hyviin
tyosuorituksiin. Palkitsemisen avulla on nahty mahdollisuus edistaa ja tukea ryhmatyéta
ja organisaatiokulttuuria. Palkitsemista pidetddn johtamisen valineend, joka tukee
organisaation strategiaa valittdmalla tyontekijoille arvoja ja viestin siitd, mik& on

palkitsevaa ja haluttua toimintaa (esim. Lahti ym. 2004, 13-14). Esimerkiksi Lawlerin
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(1981) mukaan ndiden tavoitteiden saavuttamisen kautta organisaatio menestyy
paremmin.

Yleisesti ottaen palkitsemisen merkitystd organisaatiolle pidetdan suurena. Sen
katsotaan ohjaavan toimintaa ja viestivan siit4, mit4 organisaatiossa toivotaan ja
arvostetaan, ja samalla sen ndhdaan vaikuttavan ty0ssé viintymiseen ja tydhyvinvointiin,
mitk& yhdessé voivat auttaa organisaatiota lahemmas tavoitteitaan. Palkitsemisen avulla
organisaatiot voivat myos houkutella hyvia tyontekijoité itselleen. Kuitenkin on selvaa,
ettei pelkké rahapalkka itsessdén veda puoleensa parhaita tyontekijoitd, vaan yksilostéa

riippuen aineettomilla palkitsemistavoilla voi olla rahaa suurempi merkitys.

On havaittu, ettd palkitseminen itsessddn on kuitenkin palkkausta laajempi kasite.
Palkitsemisen kokonaisuuteen katsotaan kuuluvan kaikki erilaiset aineelliset ja
aineettomat tavat palkita tyostd, joita kuviossa 1 on esitelty.

Palkitsemisen kokonaisuus

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Peruspalkka

Erikoispalkkiot

*Mahdollisuus *Palaute tydsti *Mahdollisuus * Tydsuhteen

kehittya osallistua ja PYSYVYYS
vaikuttaa

«Koulutus *Arvostus P
Tydajan
*Tydn sisilto jarjestelyt

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista
palkitsemistavoista (Vartiainen, Hakonen & Hulkko, 1998)

Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus (Palkitsemisen tutkimusohjelma 1.11.2011)

Aineellisen ja aineettomien palkitsemistapojen lisaksi palkitseminen voidaan jaotella
myos taloudellisiin ja ei-taloudellisiin palkitsemiskeinoihin. Taloudellisiin keinoihin
palkita katsotaan kuuluvan suora palkitseminen, eli rahallinen palkitseminen, seka
epasuora palkitseminen, joka siséltdd erilaiset lakiséateiset (esim. tyOeléke,
sairasvakuutus) ja vapaaehtoiset (esim. ateriaetu, puhelinetu jne.) palkitsemiskeinot.
Nailla kaikilla on valiton taloudellinen arvo ja ovat siksi taloudellisia palkitsemiskeinoja.

(Kauhanen 2001, 103.) Ei-taloudellisella palkitsemisella tarkoitetaan tyburaan ja
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sosiaalisiin tekijoihin liittyvia palkitsemiskeinoja. Tyouraan liittyvélla tekijoilla yleensa
tarkoitetaan, ettd tyd on jo itsessdan palkitsevaa, tyontekijalla on mahdollisuus
organisaatiossa kehittda itseddn seka siirtyd organisaatiossa joustavasti toisiin tehtaviin
tai edetd urallansa vaativimpiin tehtéviin. Sosiaaliset palkkiot ovat statussymboleita
(esim. tyonimike ja tyOvélineet), kiitosta tai muita tunnustuksia, tyotyytyvéisyytta ja
sosiaalisia suhteita. (Kauhanen 2001, 129-133.)

Tassa tutkielmassa keskitytddn aineellisen palkitsemistavan suoraan rahalliseen
palkitsemiseen, mutta on huomioitava, ettd myds muilla palkitsemistavoilla on
merkittdvd vaikutus muun muassa tyontekijoiden palkkatyytyvaisyyteen (Kauhanen
2001, 129). Esimerkiksi tyonteko poliisina voi jo itsessadn olla erittédin palkitsevaa,
jolloin rahallisen palkitsemisen merkitys ei valttaméatta ole niin suuri. Lameck (2011)
tutki ei-taloudellisten palkkioiden vaikutusta poliisien tyomotivaatioon ja tydssa
suoriutumiseen Tanzaniassa, jossa julkisen sektorin taloudelliset resurssit ovat hyvin
pienet. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena 220 poliisille. Lameck argumentoi,
ettd, koska taloudellisia kannustepalkkioita saattaa olla vaikea maksaa, myos ei-
taloudellisilla  palkkioilla ~ voi olla  tydmotivaatiota kasvattava  vaikutus.
Tutkimustuloksista havaittiinkin, ettd ei-taloudellisilla palkitsemistavoilla voidaan
motivoida poliiseja parempiin tydsuorituksiin heiddn jokapéivaisessa tyossaan.
Lameckin ~ mukaan  positiivinen  palaute, Kkiitos ja  tunnustukset  sek&
koulutusmahdollisuudet ovat hyvid ei-taloudellisia keinoja parantamaan poliisien
tydmotivaatiota, mikd saattaa johtaa parempiin tydsuorituksiin. Ei-taloudelliset
palkitsemistavat voivat kompensoida tyytyméattomyyttd julkisen sektorin alhaisiin
palkkoihin, koska niiden avulla voidaan tyydyttaa taloudellisten tarpeiden sijasta monia
muita tarpeita. HenkilOlle tarkeitd asioita voivatkin olla esimerkiksi arvostuksen tunne,
ty0ssd menestyminen sekd tunne, ettd tekee tarkeatd tyotd. Lameckin mukaan naitd

tarpeita voidaan poliisissa tyydyttaa ei-taloudellisilla palkitsemistavoilla.

Palkitsemistutkimuksessa ~ palkkatyytyvaisyyttd  onkin  selitetty  erilaisten

motivaatiotekijoiden avulla l&htien yksilon sisdisistd tarpeista, odotuksista,

persoonallisuudesta, eldméntilanteesta ja tavoitteista (Rantamaki ym. 2006, 20-22).

Motivaatiotekijoiden liséksi myos palkkauksen oikeudenmukaisuus on erittdin tarkea

palkkatyytyvaisyyden selittdja. Oikeudenmukaista palkkausta voidaan tarkastella jaon ja

menettelytapojen nédkékulmasta (esim. Leventhal 1976). Tdma tarkoittaa sitd, ettd se,
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miten paljon jaetaan, kenelle jaetaan, miten jaetaan ja miten palkkaukseen liittyvat
paétokset syntyvat, vaikuttavat kaikki oikeudenmukaisen palkkauksen kasitykseen.
(Rantamaki ym. 2006, 25-30.) Palkkausjarjestelman tulisi tukea oikeudenmukaista
palkkausta, koska sen katsotaan olevan sek& ty6antajan ettd henkildston etujen mukaista.
On havaittu, ettd kun palkkausjarjestelmd kohtelee tyontekijdd oikeudenmukaisesti,
hanen tydomotivaationsa sdilyy ja ndin myos tuottavuus tyopaikalla séilyy. (Lahti ym.
2004, 12-13.) Oikeudenmukaisuuden késitteeseen liittyy myods samapalkkaisuuden
periaate, jolla tarkoitetaan sitd, ett4d samasta ty0std pitéisi maksaa samaa palkkaa.
Yleisemmin palkitsemistutkimuksessa samapalkkaisuutta on késitelty miesten ja naisten
palkkaeroja selvittdvissd tutkimuksissa (esim. Treiman & Harmann, 1981), mutta
samapalkkaisuudella tarkoitetaan my6s muuta tasa-arvoista palkitsemista ja sitd, ettd
samaa palkkaa on maksettava samanarvoisesta patevyydesta ja suoriutumisesta (Lahti
ym. 2004, 23).

Se, miten ihmiset tulkitsevat palkitsemisen, katsotaan syntyvéan palkitsemisen tiedosta,
palkitsemisen merkityksesté ja oikeudenmukaisuuden kokemuksista.
Palkkatyytyvaisyyteen on havaittu vaikuttavan my6s palkkatietoisuus (esim.
Palkitsemisen tutkimusohjelma 20.3.2012). Vditetaan, ettd palkkausjérjestelmé, sen osat
ja periaatteet pitdisi olla l&pindkyvid ja selkeitd, jotta tyontekijat ymmaértavat
palkitsemisen kokonaisuuden (Rantaméki ym. 2006, 95-96). Palkkatietamyksen
lisddmiselld ei tarkoiteta pelkastadn palkkatietojen julkistamista vaan sitg, ettd tyontekija
tietdd ja tuntee jarjestelman toiminnan ja tarkoituksen hyvin. Tehokkaimmin
tietoisuuden katsotaan kulkevan tyontekijoille esimiesten valitykselld, jolloin esimiehet
liittdvat palkitsemisen osaksi johtamistaan. Pidetdankin tarkednd, ettd esimiehet osaavat
vastata alaistensa kysymyksiin palkkauksen kokonaisuudesta ja ymmartdd oman
roolinsa jarjestelmén soveltamisessa. (Hakonen N. ym 2005b, 27-29.) Palkitsemisen
viestinndssa katsotaan myos palautteen merkityksen olevan suuri. Palautteen avulla
tyontekija oppii ja tietdd, mitd h&neltd vaaditaan ja miten han voi onnistua.
Palautteenannon nghdadn korostuvan erityisesti suoritus- ja tulospalkkausjarjestelmissa.
(Rantamaki ym. 2006, 31-36.)

Palkitsemistutkimuksessa ei palkitsemista nédhdé irrallisena osana organisaatiota, vaan

toimivan palkitsemisjarjestelman katsotaan olevan yhteensopiva organisaation

strategian ja tavoitteiden, prosessien, henkiloston sekd rakenteen kanssa. (Lahti ym.
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2004, 11-17.) Lawlerin (1996) yhteensopivuusteorian mukaan toiminnan
kokonaisuuden méarittavat namé viisi komponenttia, joiden yhteensopivuus vaikuttaa

organisaation menestymiseen. Yhteensopivuutta voidaan hahmottaa myods kuviolla 2.

Strategia ja tavoitteet

Prosessit Ralkentie

Henkildsto @ @ Palkitseminen

Kuvio 2. Yhteensopivuusteorian mukaan palkitsemisen tulee olla linjassa organisaation

muun kokonaisuuden kanssa (Lawler 1996)

Y hteensopivuusteorian valossa, palkitsemisen haasteena on tavallisesti nahty olevan se,
miten palkitseminen saadaan parhaiten kytkettya toiminnan kokonaisuuteen (Hakonen
N. ym. 2011, 37). Ongelmat ovat usein liittyneet siihen, ettd palkkausjarjestelmén
muuttaminen ei ole pysynyt muiden muutosten vauhdissa mukana tai sitd on kehitetty

organisaation muusta toiminnasta irrallaan (Palkitsemisen tutkimusohjelma 7.11.2011.)

Palkitsemisen vaikutukset voidaan n&hda kielteisind ja myonteisind ja eri tasoilla:
yksil6-, ryhmd- ja organisaatiotasoilla. Keskeisimmat vaikutukset voi nakya
organisaation kustannuksissa, henkildston motivoinnissa, tyontekijoiden
houkuttelemisessa ja sitoutumisessa seka tuottavuuden parantamisessa. (Hakonen N.
ym 2005b, 51-65.) Aalto-yliopiston palkitsemistutkijoiden kehittdman toimivuusmallin
mukaan palkkausjarjestelméan vaikutukset henkilostoon tulevat niistd merkityksisté,

joita palkitsemisjérjestelmé tuottaa.

Palkitsemisjarjestelman katsotaan siséltavén kaikki palkitsemisperusteet ja -tavat, jaon

toteutustavat ja jarjestelmédn kehittdmistavat (Vartiainen & Kauhanen 2005, 18-19).
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Palkitsemisjarjestelma jaetaan rakenteeseen ja prosesseihin, kuten kuviossa 3 on esitetty.
Rakenteen muodostavat jaettavat rahasummat, jaon perusteet sekd muut jakoon liittyvat
periaatteet ja s&&nnot. Prosesseilla tarkoitetaan kaikkea jarjestelman kayttdmiseen ja
kehittdmiseen liittyvia prosesseja, esimerkiksi esimiesten toimintaa
palkkausjarjestelmén soveltajina. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2009, 35.)

Palkitsemisjarjestelma

A
T N

Rakenne: Prosessit:
Palkitsemistapa ja sen - Kehittaminen
perusteet - Kéyttdminen

Kuvio 3. Rakenne ja prosessit muodostavat palkitsemisjarjestelman

Palkitsemistutkimuksessa johto ja esimiehet n&hddan tdrkedssd roolissa
palkitsemisjérjestelman soveltajina, erityisesti uusissa tyon suoritukseen liittyvissa
palkkausjérjestelmissa (esim. Harris 2001 sit. Hakonen N. ym. 2011, 37). Esimerkiksi
Saliméden, Ylikorkalan, Hulkon, Nymanin ja Keskivaaran (2005) julkaisemassa
artikkelissa tutkittiin julkisen sektorin organisaation palkkausjarjestelméad kuvaillen
esimiesten johtamisprosesseja osana palkkausjérjestelman toimivuutta.
Tutkimustulosten mukaan esimiehelld on merkittdva rooli palkkausjérjestelman
soveltamisessa antaen alaisilleen palautetta tyosuorituksistaan ja kertoen, miten suoritus
on yhteydessd palkkaukseen. Jotta t&mé& onnistuisi, esimiesten tulisi tuntea
palkkausjérjestelman periaatteet hyvin. Esimiesten térked rooli voidaan nahda myds
siitd nékokulmasta, etté arviointiin perustuvissa palkitsemisjérjestelmissa esimiehelle on
annettu paljon valtaa ja vastuuta, koska he ovat vastuussa alaistensa henkilokohtaisen
palkan madrittelystd. Myos palkkatyytyvaisyyden kannalta on todettu térkeéksi, ettd
esimiehen menettelytavat suorituksen arvioinnissa koetaan oikeudenmukaiseksi ja

esimieheen luotetaan. (esim. Salimaki ym. 2005.)

Esimiesten rooli korostui myds Johanna Maaniemen (2007) lisensiaatintydssd, joka

késitteli epdoikeudenmukaisuuden kokemuksia tyosuoritusten arvioinnissa. Tutkimus
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koostui 23  tyontekijédhaastattelusta  julkishallinnon  asiantuntijaorganisaatiossa.
Tutkimustuloksista selvisi, ettd epdoikeudenmukaisuuden kokemukset tydsuoritusten
arvioinnissa liittyivat esimiesten kanssa k&ytyihin arviointitilanteisiin, tydsuorituksen
mittaamiseen ja keinotekoisten arviointien yhdenmukaistamiseen, esimerkiksi
rajoittaviin ohjeistuksiin. Kokonaisuudessaan ep&oikeudenmukaisuuden kokemukset
liittyivat palkkausjarjestelmddn, sen rakenteeseen ja soveltamisen prosesseihin.
Samanlaisiin tutkimustuloksiin p&&adyttiin myds Huuhtasen ym. (2005) tutkimuksessa,
jossa mallinnettiin ja arvioitiin tyon vaativuuden seka henkiloston pétevyyden ja

suoriutumisen arviointiin perustuvia palkkausjarjestelmid kuudessa valtion virastossa.

Toisaalta Salimden ym. (2005) artikkelissa huomioitiin, ettd huonosti toimiva
palkkausjérjestelmé ei ole aina kiinni esimiesten soveltamisesta. Syy saattaa olla my6s
siind, ettd esimiehille ei ole annettu tarpeeksi valtaa kayttaa palkkausjarjestelmaa oikein.
Julkisella sektorilla niukat budjetit ja tiukat talouskehykset on nahty rajoittavan
esimiesten soveltamista. Perryn, Engbergin ja Yun Junin (2009) mukaan monesti
palkkausjérjestelmén huonoa toimivuutta julkisella sektorilla selitetddnkin rahan
puutteella: ”jos meilld vain olisi enemman rahaa kaytettavissa...”. Helsilan (2006)
mukaan esimies saattaa kokea oman suoritusarviointinsa hyodyttoméksi tilanteissa,
joissa jokin muu ryhma tai ylempi johto muuttaa esimiehen tekeméaa arviota tai hanen
ehdotustaan  palkankorotuksesta. Té&mén katsotaan olevan yleinen ongelma
organisaatioissa, joissa on kaytdssa henkilokohtainen palkanosa, jonka suuruuden
madrittdmiseksi arvioidaan henkil6kohtaisia tydsuorituksia. T&lloin henkilokohtaisen
palkanosan kustannuksia voidaan organisaatiossa pyrkid hallitsemaan liittaméalla
arviointi normaalijakaumaan, mika saattaa olla ristiriidassa esimiehen todelliseen
arvioon. On havaittu, ettd jo esimiehet eivat koe arvioinnillaan olevan loppujen lopuksi
todellista merkitysta, saattaa se turhauttaa esimiesten arviointity6td, kun he kokevat sen
hyodyttomaksi. (Helsila 2006, 33.)

Samanlaisia tutkimustuloksia on saatu muun muassa yliopistojen palkkausjarjestelméaa

tutkimalla. Elo ym. (2009) tutkivat oikeudenmukaisen palkitsemisen yhteytt4 toiminnan

tuloksellisuuteen ja tyontekijan hyvinvointiin kahdessa yliopistossa. Tutkimuksessa

selvitettiin my6s, miten tyontekijat kokivat uuden tyon vaativuuteen sekd yksilon

patevyyteen ja suoriutumiseen perustuvan palkkausjérjestelman. Tutkimus toteutettiin

kyselytutkimuksena, johon vastauksia tuli 1649 kappaletta. Tutkimustulosten mukaan
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yli puolet vastaajista suhtautui palkkausjarjestelméén Kielteisesti ja koki sen
epdoikeudenmukaiseksi. Vastaajien kriittisyyteen vaikutti muun muassa se, ettd uusi
palkkausjérjestelmé ei ollut lunastanut sille asetettuja tavoitteita ja jarjestelmén
soveltaminen koettiin epéoikeudenmukaiseksi. Vastaajien mielesta
palkitsemisjérjestelmén toimivuutta rajoittivat tiukat palkkabudjetit. Sek& esimiehet etté
tyontekijat olivat huomanneet, ettei raha riit4 palkkojen korottamiseen, vaikka perusteita
palkan nostamiselle olisi ollut. Palkoista p&attavalla arviointiryhnmalld oli mahdollisuus
muuttaa esimiehen tekemé palkkatasoehdotus. Tasta syystd monet olivat turhautuneet
arviointeihin, koska he kokivat, ettei niilld ole kuitenkaan mitaan vaikutusta. Vastaajat
kyseenalaistivat myo6s arvioijien objektiivisuuden ja suoriutumista mittaavat mittarit.
Arvioinnin objektiivisuuteen vaikutti etenkin se, ettd arvioinnit ja paatokset tehddén
usein kaukana yksikosté ja moni koki, ettd henkilokemiat vaikuttivat arviointeihin liikaa.
Liséksi kritisoitiin yliopistojen matalaa palkkatasoa verrattuna yksityisen sektorin
palkkoihin. Kuitenkin nahtiin, ettd kutsumus tutkimusty6hon oli palkkatasoa tarkedmpi
syy jaéada yliopiston palvelukseen.

3.2 Palkitsemisen toimivuusmalli

Teknillisen korkeakoulun Palkitsemisen tutkimusohjelmassa on kehitetty palkitsemisen
toimivuusmalli, joka alun perin kehitettiin tulospalkkauksen toimivuuden tutkimukseen,
mutta sen on koettu soveltuvan myds muiden palkitsemisjérjestelmien tutkimiseen.
Toimivuusmalli  kokoaa yhteen useita eri palkitsemisen tutkimustapoja ja
palkitsemisteorioita ja siksi soveltuu hyvin my6s tdhdn tutkielmaan. (Palkitsemisen
tutkimusohjelma 10.11.2011.) Toimivalla palkitsemisella tarkoitetaan tassé yhteydessa,
etta se tukee organisaation tavoitteita, silld on toivottuja vaikutuksia ja, ettd johto ja
henkilosto ovat siihen riittdvan tyytyvéisiéa. Palkkausjarjestelmisté tehtyjen tutkimuksien
mukaan vain noin neljanneksen kaytossd olevista palkkiojarjestelmistd vaitetddn
toimivan hyvin. (Hulkko ym. 2002.) On kuitenkin huomioitu, ettd tdydellista
tyytyvdisyytta on ldhes mahdotonta saavuttaa, silla aina on kehittdmisen varaa.
Kuviossa 4 on kuvattu palkitsemisen toimivuutta, josta ilmenee, ettd vaikutukset
henkildston asenteisiin, motivaation ja toimintaan katsotaan syntyvdn monen asian
kautta. (esim. Hakonen 2005b, 302-303; Moisio ym. 2009, 38-43 .)
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YMPARISTO JA PALKITSEMIS-

TAVOITTEET JARJESTELMA TULKINTA VAIKUTUKSET
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yhteensopivuus : Motivaatio
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tavoitteet

Kuvio 4. Palkitsemisen toimivuus (esim. Hakonen A. ym. 2005c, 14)

Toimivuusmallissa véitetadan, ettd palkitsemisjarjestelma ei yksinddn ole vaikuttava
tekija, vaan jarjestelmén toimivuuteen vaikuttavat myos ymparist0, jossa organisaatio
toimii sekd organisaation tavoitteet. Ymparistd ja tavoitteet yhdessd, o0sana
palkitsemisen toimivuutta, viittaakin aikaisemmin tdssd luvussa esiteltyyn
yhteensopivuusteoriaan, jonka mukaan organisaatioiden strategian ja tavoitteiden tulee
olla linjassa palkitsemisen tavoitteiden kanssa. Palkitsemisjarjestelman rakenne ja
prosessit osana toimivuutta sisaltavat kaikki palkitsemistavat ja —perusteet sek&
jarjestelmén soveltamisen. Kuten aiemmin esitin, palkitsemistapoina voidaan kaytt&a
rahapalkkaa ja palkkioita sekd erilaisia aineettomia tapoja. Palkitsemisperusteina
voidaan pit&a esimerkiksi tehtdvad, henkil6a tai tulosta. Palkitsemisen prosessit kertovat,
miten palkkiota jaetaan, miten palkitseminen k&ytdnndssa toteutuu ja, miten
jarjestelméd sovelletaan. Tulkinta syntyy ympériston ja tavoitteiden sek&
palkitsemisjérjestelman kokonaisuudesta, tuottaen henkilostolle tietoa palkitsemisesta
(palkkatietdmys).  Tiedon avulla  syntyy tulkinta  palkitsemisjarjestelmén
oikeudenmukaisuudesta,  siséltden  kokemukset  jaon,  menettelytapojen ja
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudesta sek& henkilon mahdollisuudesta osallistua
paatoksentekoon. Palkkioiden ja palkitsemisjarjestelman merkitys riippuu henkilosta.
Esimerkiksi Thierryn (2001) mukaan toisille palkitseminen voi olla valinearvo, kun taas
toisille se saattaa merkita vallan kasvua. Vaikutukset henkiloston asenteisiin,
motivaatioon ja toimintaan syntyvét lopulta siitd, miten henkildsto tulkitsee kéytdssa
olevan palkitsemisjarjestelmdn kokonaisuuden ja sen toteutuksen. (esim. Hakonen
2005b, 302-303; Moisio ym. 2009, 38-45.)
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Palkitsemisjarjestelman toimivuuden osa-
alueet

Vaikutukset
asetettuihin
tavoitteisiin
Jarjestelman
kehittaminen

Vaikutukset
tavoitteisiin

; i iy __ Organisaation ;
Jarjestelman  Jarjestelman 9 tuki Merkitys

tarkoitus rakenne e i henkilastolle
jarjestelmalle

Vaikutukset
tybasenteisiin

Esimiehet
jarjestelman
kayttijina Vaikutukset
yhteistyéhdn
ja ilmapiiriin

Falkitsemisjarjestelman toimivuuden osa-alueet (Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2004)

Kuvio 5.  Yksityiskohtaisempi  kuvaus  toimivuusmallista  (Palkitsemisen
tutkimusohjelma 20.2.2012)

Kuvioiden 4 ja 5 toimivuusmallit noudattavat samaa kaavaa, mutta kuviossa 5 on
eritelty palkitsemisjarjestelmén kaikki kymmenen eri osa-aluetta ja huomioitu
tarkemmin esimerkiksi esimiehet jarjestelman kayttajind. Kuten luvussa kaksi jo totesin,
mallia voidaan tarkastella kahdesta eri ndkokulmasta: suunnittelun ja kokemuksen
nakokulmasta. Kuviossa 5 esitetyn toimivuusmallin viisi ensimmaistd osa-aluetta
kuvaavat asioita, joita organisaatiossa voidaan suunnitella ja toteuttaa monin tavoin.
Mallissa oletetaan, ettd nditd osa-alueita kehittdméalld organisaatio voi vaikuttaa

palkitsemisen toimivuuteen. (Palkitseminen tutkimusohjelma 10.11.2011.)

3.3 Rahallinen palkitseminen palkitsemistapana

Rahallinen palkitseminen on osa kokonaispalkitsemista. Rahallisia palkitsemistapoja on
useita, mutta perusperiaatteena pidetéén, ettd rahapalkka on vastike tehdysta tyosta ja

palkka perustuu tehdyn tyon mittareihin ja arvoihin. Se, miten ty0td mitataan ja mihin
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mittareihin ja arvioihin palkka perustuu, riippuu kaytettavasta palkkausjérjestelméasté.
(Lahti ym. 2004, 18-19.)

Palkkausjarjestelmasta riippuen, palkka voi perustua panoksiin, joita tyontekija sijoittaa
tyontekoon (esim. ty0aika), se voi perustua miten hyvin ja tehokkaasti tyontekija tyonsé
tekee tai se voi perustua tyon tuloksiin (Lahti ym. 2004, 18-19). Palkitsemisperusteita
voidaan kuvata taulukolla 6. Kuten luvussa 4.2 tulen esitteleméén, poliisissa
palkitsemisperusteina kaytetdan virkaikaa ja tyoolosuhteita ty6- ja henkil6perusteisten

palkanosien lisaksi.

o Koko organisaation, tulosyksikon, ryhmén

Tulosperusteinen 's\/laggaan tai yksilon tulos
palkanosa . e Perustuu aikaansaannokseen eli
aikaan?
tuotokseen
e Yksilon tai ryhmén ominaisuudet ja
suoriutuminen
Henkilo- tai ryhma Miten e Perustuu henkiltn tai ryhmén tietojen,

taitojen ja osaamisen sek& niiden
kehittymisen arviointiin

e Arvioidaan esim. yhteistyokykya ja muita
suoriutumiseen liittyvia tekijoita

perusteinen palkanosa tehdaan?

e Perustuu tydtehtdvien vaativuuteen
e Arvioidaan esim. tyon edellyttdma
0saaminen, vastuu, kuormitus ja tydolot

TyOperusteinen Mita
palkanosa tehdaan?

Kuvio 6: Palkkauksen perusteet voivat perustua tyohon, henkilon tai ryhmén
suoriutumiseen tai tyon tuloksiin (Vartiainen & Kauhanen 2005, 19)

Peruspalkkaustapoja ovat aikapalkat ja suorituspalkat. Aikapalkka voidaan mé&érittaa
tehtyjen tuntien mukaan, mutta se sisaltdd myods henkilokohtaiset ja tehtdvékohtaiset
lisat. Suorituspalkalla tarkoitetaan yleensa urakka- ja palkkiopalkkoja, jotka molemmat
madraytyvat aikaansaannosten mukaan. Urakkapalkka perustuu tyomaaraan ja palkkiot
(esim. provisiot) madrélliseen ja laadulliseen tyotulokseen, ja ne voivat perustua joko
tyoryhman tai yksittaisen tyontekijan tyotulokseen. Kuviolla 7 voidaan hahmottaa
palkan kokonaisuutta. (Lahti 2004, 19-20.) Kuviosta 7 huomataan myos, kuinka
palkassa voi olla kiinte& ja vaihteleva osa. Yleensa kiintedd osaa saadelld&dn sopimuksin
ja vaihtelevaa osuutta maksetaan palkkioina. Vaihteleva palkanosuus koostukin
peruspalkkaustapoja tdydentévistd palkkioista (esim. tulospalkkiot). (Vartiainen &
Kauhanen 2005, 20.) Poliisin palkka koostuu vaatimustason mukaisesta Kiintedsta
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peruspalkasta ja erilaisista lisistd, esimerkiksi henkilokohtaisen tydsuorituksen lisastd,
olosuhde- ja kokemusosasta ja muista lisistd (kts. luku 4.2). Tulokseen perustuvaa
ryhma- tai henkilokohtaista palkkiomallia ei poliisissa ole vield kaytdssa.

Vaihteleva Ryhmé- ja Tuloksen pOhjalta
henkil6-
kohtainen
Ryhmakohtainen lisa Ominaisuuden ja
Henkilokohtainen lisa kehittymisen pohjalta

Henkil6kohtainen lisa Ominaisuuden

pohjalta

N Peruspalkka
Kiintea P Ty6n perusteella

Kuvio 7: Palkan kokonaisuus (Vartiainen & Kauhanen 2005, 21)

Kuten aiemmin jo esittelin, Lawler (1981, 81) on todennut ihmisten motivoituvan
tyoskentelem&an paremmin sen mukaan mistd he kokevat saavan palkkion. H&n myos
vaitti, ettd ihmiset ovat tyytyvéisempia palkkaan, mikéli se perustuu heiddn omiin
alkaansaannoksiin. Tastd syystd, pelkk& kiinted peruspalkka ei valttdmattd ole kovin
kannustava ja pelkéstadan siihen perustuvaa ty6td voi olla hankala johtaa toivottuun
suuntaan. Sen takia peruspalkan tueksi luodaan usein erilaisia tyon vaativuuteen,
henkilon osaamiseen ja suoritukseen perustuvia palkanosia. (Rantamaki 2006, 91-93.)
Tastd esimerkkind poliisin palkkausjarjestelmd sekd koko julkishallinnon uusi
palkkausjérjestelma (UPJ), josta jo nykyisin kaytetddn mieluummin nimitysta valtion

palkkausjarjestelma (\VPJ).
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3.4 Tulospalkkaus

Micheli & Heneman (2000, sit. Hakonen A. 2006) ovat madritelleet tulospalkkauksen
rahapalkkiojérjestelmaksi, jossa on kyse bonuksista, joiden suuruus méaéraytyy tiimin,
ryhmédn tai organisaation suorituksen perusteella. Kuten aiemmassa jo mainitsin,
tulospalkkaus on peruspalkkaustapaa tdydentévé palkanosa. Palkkioita maksetaan, kun
etukdteen asetetut tavoitteet saavutetaan tai ylitetddn ja se maksetaan kerran
kuukaudessa, vuosittain, parin vuoden valein tai projektin péatyttyd. Perinteisemmin
tulospalkkiojarjestelma ja sen mittarit ovat perustuneet taloudellisiin tunnuslukuihin,
mutta nykyisin mittareina kaytetddn myos palvelun laatua, kehittdmistavoitteiden
saavuttamista ja prosessien sujuvuuteen liittyvia tavoitteita. Palkkiosta kdytetddn monia
eri nimityksia, kuten bonus, suoritepalkkio, kannustepalkkio jne. (Hakonen ym. 2005,
199-202.) Epaselvyyksien valttamiseksi julkisen alan organisaatioissa voidaan
tulospalkkauksen sijasta puhua tavoitepalkkioista. Tama siksi, etté julkisella sektorilla ei
suoranaisesti tehda tulosta, mink& takia tavoitepalkkio voi olla soveltuvampi termi
julkisen sektorin palkkausjarjestelmiin. (Rantaméki 2006, 91-93.) Tdssa tutkimuksessa
olen paatynyt kayttdamaan termid “tulospalkkaus”, koska samaista termid kaytetaan

my®os poliisihallinnossa ja valtiolla.

Yleensa tulospalkkaus on otettu kayttoon, koska sen on havaittu parantavan tuottavuutta
ja laatua, pienentdvan kustannuksia, vahentéavén poissaoloja, pienentdvan henkiloston
vaihtuvuutta ja parantavan tydasenteita. Toisaalta on huomattu, ettd jotkut organisaatiot
ovat kehittdneet tulospalkkausta siitd syystd, ettd se on ollut tydehtosopimuksen
mukaista tai koska on haluttu seurata muiden esimerkkié. Usein tulospalkkauksen avulla
on myos tavoiteltu henkiloston kannustamista ja motivointia palkitsemalla hyvista
suorituksista, jotka ohjaavat organisaatiota valitsemiinsa strategisiin tavoitteisiin. Silti
eri tutkimuksissa on havaittu tulospalkkausjarjestelmien siséltdvan puutteita ja ongelmia,
esimerkiksi silloin, kun henkilosté on kokenut jarjestelmén epdoikeudenmukaiseksi tai
sitd ei ole koettu motivoivaksi. Ndmd ongelmat ovat olennaisesti heikenténeet

palkkausjarjestelmén toimivuutta. (Hakonen A. ym. 2005, 202 ja 212.)

Kuten muunkin palkitsemisen, myo6s tulopalkkauksen sanotaan olevan johtamisen

valine, joka tulisi sisallyttaa osaksi kokonaispalkitsemisjérjestelmaa.
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Palkitsemistutkimuksen mukaan onnistunut tulospalkkausjarjestelmé yleensa edellyttaa,
ettd sen tarkoitus, rooli, tavoitteet ja rahoitus ovat selkedsti ilmaistu
palkitsemisstrategiassa. Liséksi sen rakenne tulisi koostua mittareista, mittaustasoista ja
jakoperusteista, jotka ovat sovellettavaan organisaatioon sopivat. Samalla hyvéé
tulospalkkausjarjestelmad tulisi seurata ja kehittdd jatkuvasti yhteistyssa henkiloston
kanssa. Kuten muussakin palkitsemisessa, myos tulospalkkauksessa korostetaan hyvaa
esimiestyotd ja sitd, ettd esimiesten tulisi olla tietoisia kaikista jarjestelmén osista ja
antaa palautetta henkiloston suoriutumisesta heitd kannustaen ja ohjaten. On havaittu,
ettd uuden palkkausjarjestelmén kayttoonotto ja soveltaminen on aikaa vievda ja
esimiesten rooli ja osaaminen on tdrked osa toimivaa kokonaisuutta. (Hakonen ym.
2005b, 124.)

Tulospalkkaus valtiolla

Tulospalkkaus on lisddntynyt Suomessa huomattavasti 1990- ja 2000-luvuilla. Eniten
tulospalkkausta on Suomessa sovellettu teollisuudessa, kun taas valtiolla ja kunnissa sen
kéayttoonotto on ollut huomattavasti hitaampaa ja vahéisempaa (Hakonen ym. 2005,
199-202). Valtiolla ensimmaiset tulospalkkauskokeilut aloitettiin 1980-luvun lopulla.
Kokeiluorganisaatioiden tulospalkkausmalleja on ajan myota muutettu ja kehitetty, jotta
mittarit ja  tavoitteet olisivat mahdollisimman ajankohtaisia ja  pétevia.
(Valtiovarainministerid 2004, 21.) Talla hetkelld tulospalkkiomalleja on kaytdssa noin
20 valtion organisaatiossa, mutta niiden kayttoonottoa pyritaan jatkuvasti laajentamaan.
Keskustason sopijapuolet ovat yhteisesti 31.8.2007 hyvaksyneet yleiset periaatteet, joita
organisaatioiden tulisi noudattaa tulospalkkausjarjestelmééd kéaytettdessa. Lisaksi
valtionvarainministerid ja valtion tyomarkkinalaitos ovat julkaisseet oppaita
tulospalkkausjérjestelman  kehittdmiseen: “Tulospalkkaus  valtionhallinnossa™
(1991), “Tulospalkkaus tutuksi (2008) ja ’Kannustavaan palkkaukseen” (1996,
paivitetty ote 2006). (Valtiovarainministerio 29.3.2012.)

Valtiovarainministerion ~ mukaan  tulospalkkaus  valtiolla on  toiminnallista

tuloksellisuutta ja yhteistyota edistava palkanosa, joka taydentdd tehtdvan vaativuuteen

ja  suoritukseen  perustuvaa palkkausta (Valtiovarainministerio = 29.3.2012).

Tulospalkkaus on kunkin organisaation padtosvallassa oleva palkitsemistapa ja se

toteutetaan rakentamalla organisaatioon tulospalkkiojarjestelmda ja maksamalla
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jarjestelmén mukaista palkkiota. Tulospalkkio on téydentdva palkanosa, joka ei nosta
palkkatasoa pysyvésti. Palkkioiden maksaminen perustuu etukéteen asetettuihin ja
mitattavissa tai arvioitavissa oleviin tuloksiin. Palkkiot maksetaan, kun sille asetetut

tavoitteet on saavutettu tai ylitetty. (Valtiovarainministerié 2006, 1.)

Tulospalkkiojarjestelméan tarkoituksena valtiolla on tukea virastojen strategiaa ja
tulostavoitteita, tuoda ryhtid tavoitteiden asettamiseen, tehda onnistuminen nakyvéksi,
edistdd yhteistyotd, sitouttaa ja palkita henkilostod sekd lisatd kilpailukykya
rekrytointitilanteissa.  Se on erityisesti johtamisen valine, jota voidaan k&yttad
esimerkiksi hallinnonalojen tuottavuusohjelmien toteuttamisessa. Siksi tulospalkkaus

kytkeytyykin tulosjohtamiseen. (Valtiovarainministerio 2006, 2.)

Valtiovarainministerion mukaan tulospalkkauksen periaatteisiin kuuluu, ettd sen on
oltava taloudellisesti kannattavaa ja palkkioita on jarkevaa maksaa vain silloin, kun ne
tuottavat hyotyd myods tyonantajalle. Tulospalkkiot eivat ole saavutettuja etuja, vaan
palkkiot mé&&raytyvat saavutettujen tavoitteiden mukaan. Henkilostolla on oltava
mahdollisuus vaikuttaa tekijoihin, joista palkkiot muodostuvat. Samanarvoisuuden
vuoksi tavoitteena olisi, ettd tulospalkkaus koskisi koko henkilostod. Se ohjaisi my6s
parempaan yhteistyohon. Edellytyksend kuitenkin on, ettd henkilosto tuntee ja hyvéaksyy
palkkiojérjestelmén toiminnan. (Valtiovarainministerié 2006, 3.) Tulosjohtamisen ja
toiminnan  kehittdmisen ohella tulospalkkauksen tavoitteena on henkildston
kannustaminen. Tulospalkkiot ovat keino kannustaa ja motivoida henkilostoa

organisaation tulostavoitteiden hyvaksi. (Valtiovarainministerio 2006, 5.)

Valtiolla tulospalkkauksen edellytyksend on, ettd se toimii muun palkkausjarjestelman
rinnalla ja tukee tat4. Tastd syystd valtionhallinnossa on ohjeistettu, ettd organisaation
muun palkkausjérjestelman tulisi olla toimiva ja kunnossa ennen tulospalkkauksen
kayttoonottoa. Edellytyksing pidetddn myds henkiloston hyvaksymistd ja siksi nahdaan,
ettd hyva tulospalkkausjarjestelmd on mahdollista rakentaa yhteistyossa henkilGston
kanssa. Lisaksi johdolta ja esimiehiltd edellytetdan sitoutumista tulospalkkaukseen ja
osaamista sen soveltamisesta onnistuneesti. Valtiovarainministerion mukaan
tulospalkkausjarjestelman toimivuuden edellyttdmiseksi jarjestelmd toimii vain
sellaisissa organisaatiokulttuureissa, joissa jo tydskennellddn tuloshakuisesti ja joissa
yksiloille on annettu vapaus toimia itsendisesti heille asetettujen tavoitteiden
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saavuttamiseksi. Kaytannossa tama edellyttad sitd, ettd mittarit, tunnusluvut, tavoitteet
ja muut apuvélineet ovat selkeitd ja tavoitettavissa olevia. (Valtiovarainministerié 2006,
6.)

Vaikka valtiolla pyritddn laajentamaan tulospalkkauksen ké&yttoonottoa, on
huomioitavaa, ettei patevad yleismallia ole sellaisenaan sovellettavaksi jokaiseen valtion
organisaatioon. Tulospalkkausjarjestelmén soveltaminen on jokaisen organisaation
omalla vastuulla ja jarjestelman suunnittelemisessa lahdetdan liikkeelle kunkin
organisaation omista tulostavoitteista, joita puretaan alaspéin yksikko- ja ryhmatasolle
sopien myos organisaation tyokulttuuriin. (Valtiovarainministerio 2006, 4.)

Valtiovarainministerion Selko -tyoryhma julkaisi muistion (13/2004), jossa oli
tarkasteltu tulospalkkauksen kaytant0ja, ominaisuuksia, vaikuttavuutta, mahdollisia
ongelmia ja toimivuuden esteitd kymmenen esimerkin avulla. Kaikki tarkastelussa
olevat mallit olivat ryhmi& palkitsevia joissa tavoitteet olivat ryhmakohtaisia.
Tyoryhmén asettamien yleisten periaatteiden saavuttamisessa tyoryhma katsoi
esimerkkiorganisaatioiden valilla olevan paljon eroavaisuuksia. N&it4 periaatteita olivat
muun muassa tulospalkkiojarjestelman rahoitus ja kaytdssa olevat mittarit. Selvityksen
tuloksissa palkkiojarjestelman hyotynd nahtiin erityisesti se, ettd koska jarjestelma on
rakennettu yhdessé henkiloston kanssa, niin yhteisty0 tyonantajan ja henkiloston valilla
titvistyi. Kritiikkid virastojen henkildstd antoi palkkioiden pienuudesta, jolloin
motivaatiovaikutus jai osissa esimerkkiorganisaatioissa vahdiseksi tai kokonaan
saavuttamatta (esim. Puolustusvoimissa ja Tullissa). Henkilostd kritisoi myds
tavoitetasojen asettamista lilan korkealle tai, ettd ne eivat olleet tasapuolisesti yhté
vaikeasti tai helposti saavutettavissa eri ryhmille. Tullissa katsottiin, ettd piirit olivat
erilaisessa asemassa tuloksen tekemiseen, koska Kkaikissa piireissd ja tietyissa
rajanylityspaikoissa ty0 ei ole yhtd kuluttavaa. Ep&oikeudenmukaisuuden tunnetta
aiheutti myos se, ettd koko organisaation taloudellisuustavoite oli asetettu kriteeriksi
palkkioiden maksamiselle vaikka yksittdisessa yksikdssé olisi saavutettu ja ylitetty omat

tavoitteet. (Valtiovarainministerié 2004.)

Tulospalkkaus valtiolla eroaa yksityisen sektorin tulospalkkausjarjestelmisté erityisesti

mitattavien tavoitteiden ja mittareiden osalta. Perinteisesti tulospalkkaus on sidottu

organisaation taloudelliseen tuottavuuteen ja lukuihin, mutta valtiolla ei taloudellisten
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tavoitteiden saavuttamista voida pitd4d ainoana tulosmittarina. MyOsk&&n taman
tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, poliisissa, ei tuloksellisuutta pitéisi voida mitata
pelk&stddn rahamadrissd. Tarked kysymys onkin, miten tuloksesta voidaan maksaa
palkkiota jos organisaatio ei tuota voittoa. Perinteistd panos-tuotos -ajattelutapaa
kayttden, ei poliisissa ole tavoitteena lisata tuotosta, vaan ennemminkin vahent&a ja

ennaltaehkaista niita.

Tykesin (41/2005) raportissa selvitettiin  kokemuksia tulospalkkauksesta ja sen
kehittdmisestd terveydenhuollon yksikoissa vuonna 2000-2003. Selvityksen mukaan
tulospalkkauksen kehittdmisen haasteita terveydenhuollossa oli nimenomaan sopivien ja
patevien tulosmittareiden I6ytdminen. Useimmat selvityksessd mukana olleet yksikot
lahtivatkin kehittdmaan omia tulosmittareitaan tasapainotetun tuloskortin pohjalta, jossa
tuloksen muodostivat neljd eri osa-aluetta: vaikuttavuus, asiakaspalvelun laatu,
palveluprosessin sujuvuus ja henkiloston aikaansaannoskyky. Kaplan ja Nortonin (1996)
kehittdmd tasapainotettu tuloskortti (balanced scorecard, BSC) onkin esimerkiksi
kuntasektorilla hyddynnetty mittaristo arvioitaessa kokonaistuloksellisuutta.  Siin&
pyritddn ottamaan huomioon talousndkdkulma, asiakasndkokulma, prosessien
tehokkuuden nakokulma sekd henkiloston innovatiivisuuden ja oppimisen nakokulma.
Muita kuin talousndkokulmia voidaan selvittaa muun muassa
asiakastyytyvaisyyskyselyilld. Tasapainotettua tuloskorttia on pidetty hyvana pohjana
tulosmittareiden rakentamiselle etenkin organisaatiossa, joiden toiminta ei perustu
taloudelliseen hyédyn maksimoimiseen. (Tekes 2005.) Naiden tulosmittareiden

asettaminen ja4 kunkin organisaation paatettavaksi.

Koska poliisissa ei tulospalkkiojérjestelméé ole vield kaytossa, en voi tdssa tyodssa
madritell4, mitd poliisin tulospalkkiojarjestelma mahdollisesti sisaltaisi. Luvussa 4.1
esittelen tarkemmin poliisin palkkausjarjestelmén kehitysté ja tulospalkkiojarjestelman
kehittdmisen tilaa poliisihallinnon tydryhmissé. Perusoletuksena kuitenkin tdssa
tutkimuksessa on, ettd tulospalkkauksella tarkoitetaan jarjestelmad, jossa tyontekijélle
maksettaisiin palkkioita jalkikateen sen mukaan, miten hdn on saavuttanut asetetut
tavoitteet. Tassd tutkimuksessa voidaan yleisesti pohtia sit4, miten valtionhallinnon
yleiset tulospalkkausperiaatteet ylipaansa sopisivat poliisin ja tarkemmin, valvonta- ja
hélytystehtaviin. Poliisiorganisaation ja sen tehtévien erityisluontoisuuden takia
tulospalkkausjérjestelman luominen olisi todenndkoisesti haastava prosessi, erityisesti
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valittaessa sopivia tulosmittareita. Mielenkiintoista on myds tulospalkkausjérjestelmén
soveltaminen tyohon, jossa kaikkia térkeitd tyotehtévida, kuten ennaltaehkdisevaa

toimintaa, ei voida mitata tuotoksina.
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4. TUTKIMUSKOHTEENA SUOMEN POLIISI

Taman pro gradun tutkimuskohteeksi on valittu Suomen poliisi.  Tassa kappaleessa
esittelen  tarkemmin  poliisiorganisaation ja sen henkiloston sek& poliisin

palkkausjarjestelmén.

Poliisia ohjaa valtioneuvosto hallitusohjelmaan  sisdltyvien tavoitteiden ja
valtioneuvoston hyvéksymien periaatepaatosten avulla.  Poliisiorganisaatio kuuluu
sisdasiainministerion hallinnonalaan, joka vastaa poliisin toiminnan ohjauksesta ja
valvonnasta. Poliisin organisaatio on kaksiportainen siten, ettd sisdasiainministerion
alainen poliisinallitus johtaa ja ohjaa operatiivista toimintaa sekd vastaa
tulosohjauksesta. Sen alaisuudessa toimivat kaikki Suomen 24 poliisilaitosta, poliisin
valtakunnalliset yksikot (keskusrikospoliisi, liikkuva poliisi ja suojelupoliisi),
poliisiammattikorkeakoulu ja poliisin tekniikkakeskus. (Poliisi 22.2.2012.) Poliisin
perustyota tendaan litkkuvan poliisin, kentté- ja halytystoiminnan, I&hi- ja koulupoliisin

ennalta estavan tyon seka rikostutkinnan tehtavissa.

Poliisiammattikorkeakoulun mukaan poliisiksi on haluttu tavallisia miehid ja naisia,
joilla on hyva psyykkinen ja fyysinen kunto. Tydssd vaadittavina ominaisuuksina
korostuvat joustavuus, tarkkaavaisuus ja kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa.
Kaikki poliisina tyoskentelevat ovat suorittaneet poliisin perustutkintokoulutuksen ja
voivat myohemmin hakea tdydennys- tai jatkokoulutukseen, muun muassa
poliisialipaallyston ja poliisipadllyston tutkintoon johtaviin koulutuksiin. Poliisi toimii
my0s tiiviissid yhteistydssd muiden viranomaisten kanssa, niin kotimaassa kuin

kansainvélisestikin. (Poliisiammattikorkeakoulu 16.3.2012.)
Poliisiorganisaatiossa  henkiloston mé&irda on noin 11 000. Tarkemmin

poliisiorganisaation henkildston jakautumista eri henkildstéryhmiin voidaan kuvata

taulukolla 1.
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Taulukko 1. Poliisin henkildsto (l&hde: Poliisin tulostietojarjestelmd, tilanne 1/2012)

Yhteenséa
paallikot 102
paallysto 696
Alipaallysto 2 063
Miehisto 4765
Opiskelijat 583
Vartijat 388
Toimistotydntekijat 1525
Muut 704
Yhteensa 10 826

Poliisiorganisaation hallintotraditio on erityinen. Organisaatio on hierarkkinen ja virka-
asemaa symboloivat vikamerkit ja virkavaatteet. Poliisin toimintaa ohjaa poliisilaki,
jonka mukaan poliisin tehtdvand on oikeus- ja yhteiskuntajérjestyksen turvaaminen,
yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden yllapitdminen sekd rikosten ennalta estdminen,
selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisin on toimittava asiallisesti ja
puolueettomasti, seké& sovinnollisuutta edistden. Poliisin tulee ensisijaisesti neuvoin,
kehotuksin ja kaskyin pyrkia yllapitamaan vyleista jarjestysta ja turvallisuutta.
(Poliisilaki 7.4.1995/493.) Toimintaa ohjaavat my0s erilaiset kirjoittamattomat normit ja
poliisin ammattietiikka. Poliisin tulee vapaa-ajallaankin k&yttaytya poliisille sopivalla
tavalla. Ammattietiikan perustana ovat lainsaddantd ja siihen perustuvat ohjeet. Myos
yleinen oikeustaju, ammattikohtainen sosiaalinen normisto ja vakiintunut kaytdnté on
otettava huomioon. Tdrkeitd ovat myos erilaiset kansainvélisesti sitovat sopimukset ja
erityisesti ammattiaseman mukanaan tuomat vastuut, oikeudet ja velvollisuudet. Poliisin
etikkaan kuuluu, ettd poliisimies ymmartdd oman eettisen harkintansa perusteet ja, ettd
ammattieettiset periaatteet koetaan hyodyllisiksi tyovélineiksi, jotka edistavéat
poliisityon tekemistd. L&htokohtana on, ettd hyvin perusteltu pdatds on kansalaisen
oikeus ja eettinen harkinta voi olla apuna paatosten perusteiden l6ytymisessé. (Ellonen
ym. 2000, 24-25.)

Poliisin ammattia pidetd&dn usein kutsumusammattina ja yleensé poliisiksi hakeutuvat
henkilot, jotka haluavat tyoskennelld itselleen tarkeiden arvojen puolesta tai tehda
yhteiskunnallisesti merkittdvad tyotd. Koska poliisin ammatti on arvostettu ja vaativa,

voitaisiin olettaa poliisina tydskentelevien olevan my6s hyvin sitoutuneita tyohonsa.
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Poliisiammattikorkeakoulussa (toim. Helsilda & Vuorensyrja, 2011) tutkittiin poliisin
tydhyvinvointia, johtamista ja organisaatioilmastoa poliisin  vuoden 2010
henkilostobarometrin tuloksia hyddyntden. Henkilostobarometri tehtiin vuoden 2010
alussa ja se oli osoitettu poliisihallinnon koko henkiléstdlle. Vastausmaara oli 7350 ja
vastausprosentti 66 %. Raportissa esitettyjen tutkimustuloksien mukaan poliisissa ollaan
suurimmaksi osaksi hyvin sitoutuneita tyoyhteisoon ja itse tyohon. Myos tyotehtévat
koetaan mielekkaiksi. Sitoutumisen asteissa oli havaittavissa joitakin eroja riippuen
vastaajan iastd, tyotehtdvistd tai virka-asemasta. Tuloksista havaittiin myos, etta
sitoutuminen ja tyotyytyvéisyys olivat korkeampia maérdaikaisessa tyosuhteessa
olevilla poliiseilla kuin vakituisessa virassa olevilla. Tutkimuksessa todettiin tarkeéksi,
etta poliisissa tyoskentelevét ovat sellaisia, jotka ovat sitoutuneita tyohonsa. Toisaalta
todettiin myos, etta tyotehtavat ja henkilostohallinnolliset asiat tulisi jarjestad niin, etta

tyontekija kokee hyotyneensa tyostaan.

Poliisiorganisaatio on suuri ja tyotehtavat vaihtelevat paljon tehtévéalueesta riippuen.
Tassa tutkielmassa tutkimuskohteena olevien valvonta- ja hélytystehtavissa
tyoskentelevien poliisien perustoimenkuvaan kuuluvat halytystehtavét, valvontatehtévat,
esitutkinta, poliisitutkinta, ennalta ehkdaisevéd toiminta, lupahallintoa tukevien tietojen
valitys, atk:n ja teknisten valineiden hallinta sekd muut tehtdvat ja toimintaedellytykset,
esimerkiksi muut viestinnalliset tehtdvat (lahde: Poliisin sisdinen asiakirja). Tyd on
vuorotyota ja halytystehtdvien tyon luonne on erityinen, silla paasaantoisesti poliisi on
paikalla aina, kun jotain yleista jarjestysta tai yksilon tai omaisuuden suojaa vaarantavaa
on sattunut. Lisdksi tilanteet ovat usein ennalta arvaamattomia, mika tuo tyohon
toisinaan suuretkin haasteet. Suomi on harvaan asuttu maa ja isompiin kaupunkeihin
keskittynyttd, mik& aiheuttaa sen, ettd poliisin halytystehtévat saattavat poiketa hyvinkin
paljon maantieteellisesté sijainnista riippuen. Isojen kaupunkien keskuksissa tapahtuu
yleisesti enemman jarjestyshdirioita kuin haja-asutusalueilla. Toisaalta pienempien
toiminta-alueiden takia kaupungeissa on myos lyhyemmat etdisyydet hélytyskohteisiin
kuin esimerkiksi Lapissa, jossa etéisyydet saattavat olla satojen kilometrien mittaisia.
Muun muassa ndmad ovat asioita, jotka muokkaavat valvonta- ja halytystehtavissa
tyoskentelevien poliisien tyotehtévia ja toimintaympéristdd maantieteellisesta sijainnista

ja poliisilaitoksen koosta riippuen. (Sisdasiainministerio 2011)
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Yritin selvittdd paikallispoliisin valvonta- ja halytystehtévissa tydskentelevien mééran,
mutta sisdasiainministeriostd ei ollut kyseistd lukua saatavilla. Ministerion
julkaisemassa raportissa (4/2012), liittyen poliisin tulosohjauksen ja voimavarojen
kohdentamisen kehittdmiseen, on esitetty henkilotyovuosien jakautuminen tehtavittain,
josta selvidd, ettda 2011 valvontatehtdviin on kohdennettu 3015 henkildtydvuotta ja
halytystoimintaan 1075 henkilotydvuotta. Kaytdnnossa poliisin  valvonta- ja
halytystehtdvida hoitaa paikallispoliisi ja liikkuva poliisi, mutta tarkkaa arviota
pelké&stdadn paikallispoliisin  valvonta- ja halytystehtavissa tyoskentelevistda ei

sisaasiainministeriolla ollut tdhan tutkimukseen antaa.

4.1 Poliisin palkkausjarjestelméan kehitys

Vuonna 2003 poliisissa siirryttiin  vanhasta virkapalkkajarjestelméstd uuteen tyon
vaativuuteen ja henkilokohtaisen suorituksen arviointiin perustuvaan
palkkausjarjestelméé. Valtion vanha virkapalkkajarjestelma perustui tiettyihin viroittain
madréttyihin  palkkaluokkiin, jotka riippuivat viran asemasta ja tehtdvista.
Palkkausjarjestelma oli hyvin hierarkkinen, johon kuuluivat myo6s erilaiset iké- ja
palvelusvuosilisat. Palkkausjarjestelma ei ottanut millaén tavalla huomioon tyon tulosta,
ty0ssd suoriutumista eikd tyon vaativuutta. Siirtyminen uuteen palkkausjarjestelméé
tapahtui tulosjohtamisen yhteydessd, kun kannustavammalla palkkausjarjestelmallé
toivottiin saavuttavan parempaa tuloksellisuutta sekd palkkauksen joustavuutta.
(Valtiovarainministerid 1998, 26.) Tyon vaativuuteen ja suoriutumiseen perustuvilla
palkkausjarjestelmilla tavoitellaan palkkauksen oikeudenmukaisuutta ja kannustavuutta.
Tyon vaativuuden arviointia onkin pidetty keskeisend keinona maarittdd samanarvoinen
tyd, josta EU:n samanpalkkaisuusdirektiivi ja Suomen tasa-arvolaki velvoittamat

maksamaan samaa palkkaa. (Lahti ym. 2004, 28.)

Vuonna 1993 alettiin kehitelld poliisin uutta palkkausjarjestelméad tohtori Heikki
Heiskasen Weigh and See —jarjestelman pohjalta (Poliisiosaston julkaisu 2001). Se on
ikdan kuin tietokoneohjelma, johon voidaan sy6ttaa tietoja toimenkuvista ja arvioinnin
yhteydesséd tehtyjd muistiinpanoja. Kaytettdvat vaativuustekijgt ovat joko

organisaatiokohtaisesti raatéloityjd tai ne voidaan muodostaa 600 vaativuustekijan
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kirjastosta. Nama tekijat ovat jalleen ryhmitelty eri pddryhmiin valtakunnallisen
tyonarviointiryhmén vaatimuskehikon mukaan. Pdaryhmét ovat:
- Vastuu (taloudellinen vastuu, inhimillinen vastuu, maine- ja muu
sosiaalinen vastuu, itsendisyys)

- Tyotaitovaatimukset (edellytetty koulutustaso, oppimisajan pituus,

tarvittavien kykyjen harvinaisuus)

- Ohjaus- ja johtamistehtivien vaativuus (ohjaustehtévien laajuus,

ohjattavien lukumaarg)

- Olosuhdehaitat  (meluhaitat, valaistushaitat, lika, ty6asento,

liikkumisrajoitukset, altistusaika)

- Henkinen rasitus (yksitoikkoisuus, pakkotahtisuus, vaaratilanteet,

tyOpaine, poikkeuksellinen tytaika, altistusaika tietylle haitalle)

- Eyysinen tila (fyysisen energian kulutus, vaaditut voimanponnistukset)

Weigh and See —jarjestelma tarjoaa valmiit arviointiasteikot ja kunkin paatekijan arvo
muodostuu summana kunkin osatekijdn pisteistd. Valitun arviointijarjestelman ja
kuvatuin toimien perusteella, voidaan suorittaa tydtoimien vaativuuden arviointi. (Lahti,
Tarumo ja Vartiainen 2004, 172-173.)

Suomen Poliisijarjestéjen Liiton entisen puheenjohtajan Pekka Salomaan mukaan
vuoden 2002 neuvottelut siirtymisestd uuteen tyon vaativuuden ja suoriutumisen
arviointiin perustuvaan palkkausjarjestelméén olivat myrskyisat. Ennen siirtymisté
uuteen palkkausjarjestelmdén SPJL teetti jasenistolleen kyselyn, jonka mukaan 82%
vastanneista &anesti sen hylk&&dmisen puolesta. Taman jalkeen liiton hallitus kuitenkin
hyvaksyi uuden jarjestelman k&yttoonoton ja nykyinen palkkausjarjestelmé astui
voimaan 1.3.2003. Salomaa kertoi jdseniston negatiivisen kannan johtuvan muun
muassa huonosta viestinnastd. Salomaan mukaan oli myo6s laitoksia, jossa ei oltu
koskaan aiemmin k&yty mink&&nlaisia kehityskeskusteluja ja siksi ajatuskin naiden
toteuttamisesta tuntui hyvin vieraalta. Kuitenkin vuosia palkkausjarjestelméuudistuksen
jalkeen Salomaa kommentoi Poliisi & Oikeus -lehdessé olevansa edelleen sitd mieltd,
ettd uudistus oli valttdméaton, eikd vanhaa virkapalkkajarjestelméé olisi voitu kehittaa
tdhan paivaan sopivaksi. (Poliisi & Oikeus 4/2011, 24-25.)
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7.3.2011  poliisihallitus  asetti ~ tyoryhmén  selvittdmaan poliisihallinnon
palkkausjarjestelmén kehittdmismahdollisuudet ja edellytykset jarjestelmén rakenteiden
kokonaisuudistukselle. Tyoryhmaén valittiin edustajia poliisinallituksesta sek& kolmesta
eri tyontekijoiden etujarjestoista: JHL ry:std, SPJL ry:std ja JUKO ry:std. Tyoryhman
14.6.2011 valmistuneen mietinnén mukaan kokonaan uuden palkkausjarjestelman
kehittdmista ei pidetty tarkoituksenmukaisena tai ajankohtaisena. Kuitenkin tyoryhma
totesi, ettd k&ytdssd ollutta palkkausjarjestelmdd tulee kehittdd edelleen
kannustavammaksi ja vastaamaan paremmin uusimuotoisilta valtion
palkkausjérjestelmiltd edellytettyja vaatimuksia. Tyoryhm& havaitsi  puutteita
jarjestelman palkanosissa ja teki ehdotuksia eri palkanosien kehittdmistoimenpiteisté.
Tyoryhméan mukaan mydsk&én yleiset toimenkuvat, jotka on jaoteltu tehtavétyyppien
mukaisesti, eivat Kkaikilta osin vastaa poliisin hallintorakenteen vuoden 2009
uudistamisesta  seuranneita muutoksia ja niitd pidetddn  joissakin  maarin
tulkinnanvaraisina ja epatarkoituksenmukaisina. Henkilokohtaisen suoritusosan osuutta
tehtdvakohtaisesta palkasta on suurennettu ja sen arvioinnissa on todettu olevan
epéatarkoituksenmukaisuutta, eikd arviointiméaaritelmien ole katsottu vastaavan nykyisia
arviointikriteereitd. Tastd syystda tyoryhmé Kkatsoi, ettd arviointiasteikkoa olisi
kehitettdva nykyisiin olosuhteisiin soveltuvaksi. Olosuhdeosaa tyoryhma piti heikosti
toimivana, silld sen soveltaminen voi olla hyvin erilaista eri poliisilaitoksissa sen
tulkinnanvaraisuuden takia. Tastd syystd tyoryhm& ehdotti muistiossa kokonaan
olosuhdeosasta luopumista. Kaiken kaikkiaan tyoryhma katsoi tarpeelliseksi
palkkausjérjestelmén osien paivittdmista nykyisiin olosuhteisiin ja hallintorakenteisiin
sopivimmiksi ja epajohdonmukaisuuksien poistamiseksi. Tyodryhma otti kantaa myos
tulospalkkiojarjestelman soveltamisedellytyksiin osana poliisin palkkausjarjestelmaa.
Tyoryhma suhtautui myonteisesti tulospalkkiojarjestelmédn periaatteisiin, perustelleen
sen silla, ettd siing palkitaan ryhméé eikd yksilod, mutta piti samalla haasteellisena
tulostavoitteiden méarittelyd sellaisiksi, ettd se ohjaisi toimintaa haluttuun suuntaan.
Tyoryhmé pitikin tulospalkkiojarjestelmaéd l&htokohtaisesti soveltuvana esimerkiksi

lupahallintoon. (Poliisihallituksen muistio 14.6.2011.)

24.10.2011 poliisihallitus ilmoitti perustavansa tyoryhmén, jonka tehtdvanad on

jatkovalmistella edellisen tyoéryhmén ehdotuksia palkkausjarjestelman kehittdmiseksi.

Tyoryhmén tulee saada ehdotuksensa valmiiksi 31.5.2012 mennessé, jossa heidan tulee

laatia tarkemmat ehdotukset jarjestelman eri osien kehittamiseksi seka selvittdd niiden
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kustannusvaikutukset ja aikataulut. Ehdotusten tavoitteina on eri palkkatekijoiden
yhdenmukaisen soveltamisen edellytysten parantaminen ja palkkausjérjestelman
rakenteiden kehittdminen nykyistd selkedmmiksi.  (Poliisihallituksen  muistio
24.10.2011.)

4.2 Poliisin palkkausjarjestelman kokonaisuus

Poliisin palkkausjarjestelméan perusteet

Poliisihallinnon nykyinen palkkausjarjestelma tuli voimaan 1. maaliskuuta 2003.
Nykyisessé jarjestelméssa palkkaus madraytyy peruspalkasta, henkilokohtaisesta
suoritusosasta, kokemusosasta, olosuhdeosasta, siirtyméliséstd, paakaupunkiseutulisésta,
mahdollisesta takuuosasta sekd mahdollisista muista lisdosista. Palkan kokonaisuus
sisdltadé seuraavanlaiset osat:
0 Vaatimustason mukainen peruspalkka.
= Kullakin tehtavétyypilla eri vaatimustasot (63 vaatimustasoa ja
niihin liittyvad toimenkuvaa jaoteltuna tehtavétyyppeihin).
= Vaativuustasot muodostuvat tehtdvdn nimikkeestd ja sita
vastaavasta toimenkuvauksesta.
= Toimenkuvia tdydentdvat osaamis- ja tehtavaalueet.
O Suoritusosa madraytyy sen mukaan, miten henkilé suoriutuu
tehtavastaan.
= Arviointikriteerit: ammatinhallinta, aikaansaavuus,
asiakasmyonteisyys  ja  yhteistyokyky,  tadsmallisyys ja
johtamistaito.
= Johtamistaito arvioidaan vain niiden virkamiesten osalta, jotka
toimivat sellaisissa esimiestehtavissg, joissa on palkkavaltuudet.
= Poliisipadllikdiden ja apulaispoliisipadllikdiden henkilokohtainen
suoritustaso arvioidaan viiden arviointikriteerin perusteella:
yksikon toimintaedellytysten turvaaminen, tehtévajohtaminen,
henkilojohtaminen, ammatinhallinta ja itsensa kehittdminen seka
yhteistoiminta.
0 Kokemusosa maksetaan palvelusajan perusteella.

= 8vuotta, 4 %
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= 13 vuotta, 8 %
= 18 vuotta, 12 %
= 23 vuotta, 14 %

0 Olosuhdeosa maksetaan poikkeuksellisen rasittavissa tai hankalissa
olosuhteissa tyoskenteleville.

= 0-4 % vaativuustason mukaisesta palkasta

0 Mahdollinen henkilokohtainen liséosa

0 Takuuosa maksetaan virkamiehelle, jonka uuden jarjestelman mukainen
palkkaus olisi pienempi kuin hénelle vanhan jarjestelman mukaan
maksettu palkka. Takuuosalla on varmistettu, ettei kenenk&én palkka ole
alentunut uuteen palkkausjarjestelmaén siirtymisen johdosta. Takuuosaa
saavat my6s ne virkamiehet, joiden palkka olisi PORA uudistuksen
yhteydessd laskenut. Takuuosalla on varmistettu, ettd palkka ei ole
vahentynyt, vaan se on pysynyt vahintddankin samalla tasolla kuin ennen
uudistuksia. Takuuosa on euroméaarainen.

o Siirtymalisdd maksetaan niille, jotka aiemmin saivat kylmanalueenlisaa
tai syrjéseutulisaa.

0 Paakaupunkiseutulisaéd maksetaan tyonantajan péaatokselld Helsingin,
Vantaan ja Espoon poliisilaitoksen miehistoon, alipdéllystoon ja
paallystoon kuuluville virkamiehille sekd KRP:n, SUPO:n ja LP:n
miehistoon, alipddllystoon ja paallystoon kuuluville virkamiehille, joilla
on virkapaikka Helsingissd, Espoossa tai Vantaalla. Edelld mainituissa
yksikoissa padédkaupunkiseutulisdd maksetaan valvonta- tutkintatehtdvissé

tyoskenteleville poliisimiehille.

Poliisikoulussa opiskelevien nuorempien konstaapelien palkka on madritelty
virkaehtosopimuksen 9 8:ssd, jonka mukaan heidan palkkansa on 96 %
valvontatehtavien perustoimen 04.01:n palkasta. He eivdat myoskaan saa edelld

mainittuja muita palkanosia. (Poliisin siséinen julkaisu 2006, 4-6.)

Palkkausjarjestelman soveltaminen, toteutus ja valvonta

Siséasiainministerion poliisiosasto on luonut palkkausjérjestelman soveltamisohjeet,

joihin palkkauksen tavoitteet, periaatteet ja menetelmét perustuvat. Soveltamisohjeessa

on ohjeistettu palkkausjarjestelman kayttdminen, palkanosien sisélto ja niiden perusteet,
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arvioinnit ja niiden mittarit, tulos — ja kehityskeskusteluiden toteutus, muut korvaukset,
palkkausjérjestelmén valvonta ja erimielisyyksien Kkasittely. Soveltamisohjeessa
esitelldadn palkkausjarjestelmén tavoitteeksi oikeudenmukaisen ja motivoivan palkan
madréytyminen. Tavoite perustuu siihen, ettd palkkausjarjestelmassa virkamiehelld on
aina tyosuorituksensa kautta mahdollisuus vaikuttaa palkkansa suuruuteen. (Poliisin

sisdinen julkaisu 2006.)

Kaikille palkkausjarjestelmad soveltaville virkamiehille annetaan koulutus, jossa
kéydaan lapi palkkausjarjestelmén perusteita, sekd tulos- ja kehityskeskustelujen ja
henkilokohtaisen arvioinnin toteuttamista. Vuosittaiset tulos- ja kehityskeskustelut
esimiehen ja alaisen valilla ovat osa palkkausjarjestelmén toteutusta. Niiden yhteydessé
taytetddn tat4 tarkoitusta varten vahvistettu lomake, jonka molemmat keskustelun
osapuolet allekirjoittavat keskustelun paatteeksi. Keskustelussa tulee kayda lapi
palkkausperusteiden osatekijat, mutta lomakkeen sisallostd ja kehityskeskusteluissa
kaytavista asioista jokainen virasto tai laitos paattdd itsendisesti. (Poliisin siséinen
julkaisu 2006, 7-8.) Palkkavaltuudet omaava esimies on henkiléstohallinnollinen
esimies, joka tekee palkkausta koskevan arvioinnin. Esimerkiksi ryhménjohtajalla

katsotaan olevan palkkavaltuudet (Poliisin sisdinen julkaisu 2006, 9).

Soveltamisohjeen mukaan “palkkausjérjestelmén toteutuksen yleinen valvonta
paikallispoliisissa ja muissa poliisiyksik0isséd kuuluu viraston tai laitoksen paallikolle,
jonka vastuulla on jarjestelmén yhdenmukainen ja oikeudenmukainen soveltaminen
laitoksessa ja sen eri yksikoissa. Paéllikko vastaa siitd, ettd jarjestelman toimivuuden
edellytyksend olevat tulos- ja kehityskeskustelut kayd&én kaikkien vikamiesten osalta ja
ettd tulos- ja kehityskeskusteluissa k&ydaan lapi palkkausjérjestelmééan liittyvat
palkanmaaraytymistekijat ja niiden perusteet. Viraston paéllikolla on myds vastuu siité,
ettd henkilokohtaisen suoritustason arvioinnit suoritetaan oikeudenmukaisesti ja
yhteismitallisesti siten, ettd ennalta mé&ratyt henkilokohtaista suoritustason arviointia
koskevat periaatteet toteutuvat.”  Kussakin virastossa toimivan palkkatyoryhman
tehtdvand on seurata palkkausjarjestelmén soveltamista. Oikeudenmukaisuutta ja
yhdenmukaisuutta valvotaan my0ds ladneittédin ja valtakunnallisesti l&&ninjohdon ja
poliisin ylijohdon toimesta. Poliisin ylijohdon palkkatydryhman tehtdvand on seurata
palkkausjérjestelman toteuttamista, kehittédd sitd ja tehdd muutosehdotuksia. (Poliisin
sisainen julkaisu 2006, 24-26.)
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Vaativuustaso

Poliisin vaatimustason madrittely koostuu yleisesté toimenkuvasta ja henkilokohtaisesta
toimenkuvasta. Yleiset toimenkuvat on jaoteltu tehtavatyyppien mukaisesti seuraavasti:
=  Toimistotehtavat
= Valvontatehtévéat
= Tutkintatehtavéat
= Vartijatehtavat
= Johtotehtdvat
=  Ammatti- ja asiantuntijatehtévéat
Yleisesta toimenkuvasta selvidvat ne tehtdvat, joita kyseiselle vaativuustasolle

sijoitettavan henkildn tulisi kuulua.

Henkilokohtainen toimenkuva tarkistetaan aina tulos- ja kehityskeskustelujen
yhteydesséd tai tehtdvien oleellisesti muuttuessa. Henkilokohtaisesta toimenkuvasta
selvidd virkamiehen tehtdvat ja vastuualueet. Vaativuustason valinnan tekee
ohjesadnngssd, tyojarjestyksessa tai muutoin maaratty lahin esimies, jolla edellytetaan
olevan kokemusta henkilostéjohtamisesta. Vaatimustason valinnan perustelut kirjataan
aina tat4 varten laaditulle lomakkeelle, jossa vaatimustason valinta tulee olla hyvin
perusteltu ja valinnan vahvistaa viraston tai laitoksen pé&allikkd. Vaativuustason
valinnassa on joitakin poikkeuksia kun kyseessa on sijaisuuden hoito, tehtavékierto ja

paallystokoulutuksessa oleva henkild.

Henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointi

My0s henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointi suoritetaan kerran vuodessa tulos- ja
kehityskeskustelujen yhteydessa. Arvioinnissa kohteena on virkamiehen selviytyminen
tyOstd ja asetetuista tavoitteista. Suorituksia ja kayttdytymistd verrataan asetettuihin
tavoitteisiin ja muihin organisaation ja esimiehen ilmaisemiin odotuksiin siind
vaativuustasossa, johon arvioitava kuuluu. Arvioinnin kohteena ei saa olla virkamiehen
persoona ja jokainen arviointikriteeri on arvioitava erikseen omana tekijandan.
Arvioinnissa tulee huomioida virkamiehen kokonaisvaltainen pidemman aikavalin
suoritus, eika siita syysté arviointia tulisi perustaa esimerkiksi yksittaisille seikoille, tai
juuri ennen arviointia tapahtuneille asioille. Paasaantoisesti arvioija on palkkavaltuudet
omaava esimies. Ennen tulos — ja kehityskeskusteluja esimiehen on toimitettava
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alaiselleen suoritusarviointia koskeva asteikko, jotta virkamiehelld on mahdollisuus

ennen tuloskeskustelujen k&ymist itse arvioida oma suorituksensa.

Arvioinnissa kaytettdvd Weigh and See —jdrjestelmén asteikko on viisiportainen
asteikko yhdesta viiteen siséltden puolikkaat pisteet. Pisteet lasketaan yhteen ja tuloksen
perusteella maaraytyy suoritusosan suuruus prosenttimaarand peruspalkasta. Mikali
suoritusosan kokonaispistemaarédn todetaan laskeneen, ei suoritusosaa valittomasti
alenneta vaan se arvioidaan uudelleen kuuden kuukauden kuluttua. Mikali taso ei
tarkistukseen mennessa ole parantunut, suoritusosaa lasketaan vastaamaan jalkimmaisen
arvioinnin tulosta. Arviointi siséltdd poikkeuksia, mikali kyseessa on uusi virkamies,
pitka sairaustapaus, virkavapaus tai sijaisuuden hoito. (Poliisin siséinen julkaisu 2006,
11-17)
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5. AINEISTO JA MENETELMAT

Tassé luvussa kerron tutkimuksen aineistosta ja sen keruusta sekd tutkimuksen
kéytdnnon toteutuksesta. Luvussa esittelen myo6s tutkimusmenetelmén ja arvioin

tutkimuksen luotettavuutta.

5.1 Survey-kysely ja mittarit

Empiirinen tutkimusaineisto koostuu kyselytutkimuksen avulla keréatyista vastauksista.
Kyselyn avulla pyrin selvittdmaédn paikallispoliisin valvontatehtévissa tyoskentelevien
poliisien asenteita nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta sekd mahdollisen

tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin.

Taman tutkielman empiirinen tutkimusaineisto on kerétty lomakekyselyn avulla, joka
toteutettiin sédhkoiselle e-lomakkeelle. Kyseessé on siis niin sanottu survey-tutkimus.
Survey-tutkimuksessa aineisto keratédan etukateen strukturoidun haastattelun tai kyselyn
avulla, jossa on usein vakioidut kysymykset ja vastausvaihtoehdot. Tutkimuksen
havaintoyksikkond on yleensd henkild, jonka mielipiteitd, asenteita, ominaisuuksia ja
kayttaytymistd tutkimuksella selvitetddn. Perinteisemmin survey-tutkimukset on
toteutettu postikyselyll4, mutta Internetissé tehdyt kyselyt yleistyvat koko ajan. Internet-
kyselyn etuna on sen helppous, kun kyselyn voi l&dhettdd, tayttaa ja palauttaa sahkoisesti.
Hankaluus voi olla siing, ettd kaikilla ei ole vield Internetid kaytdssa, sitd ei osata tai
haluta k&yttaa, tai siind on joitain teknisid ongelmia. T&sséd kyselyssd ongelmia ei
havaittu.. Survey-tutkimusta on Kkritisoitu keratyn tiedon pinnallisuudesta, sill4 vastaajat
joutuvat vastaamaan valmiiksi muotoiltuihin kysymyksiin, joissa on yleensa vain yksi
vastausvaihtoehto.  Liséksi  kritiikki ~ on  kohdistunut  survey-tutkimuksen
ylidemokraattisuuteen, silla jokaisen vastaajan vastaus on painoarvoltaan yhté tarkeé.
Virheriski tulee kun vastaajat eivat vélttamatté ole perilld asioista, mutta vastaavat silti
jonkin vastausvaihtoehdon. (Alkula ym. 1995, 118-121.) Tama virheriski on tassa
tutkimuksessa pyritty minimoimaan lisaédméallad kysymyksiin ’en o0saa sanoa’-
vastausvaihtoehto ja muodostamalla kysymykset selkedsti ja yksinkertaisesti. En

myo6skaan nde, ettd ylidemokraattisuuden Kkritiikki pétee t&ssd tutkimuksessa, silla
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tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkildston mielipiteitd, joten jokaisen vastaajan

vastauksen tulee olla yhta tarkeé.

Survey-tutkimuksen on kuitenkin todettu olevan tehokas ja taloudellinen tapa keraté
tietoa suurten ihmismadarien mielipiteist§, toiminasta ja asenteista. (Alkula ym. 1995,
119.) Samasta syysté téssé tutkielmassa p&adyin survey-tutkimukseen. Vaihtoehtoinen
tiedonkeruu olisi voinut olla esimerkiksi haastattelu, mutta haastatteluita olisi ollut
haastavaa tehda rajoitettujen aikaresurssien takia. Tutkimuskohteena on niinkin suuri
tyontekijajoukko kuin poliisi, jonka mielipiteitd olisi ollut l&hes mahdoton selvitt&dd
muuten  kuin  kyselyn avulla.  Alkuperdinen suunnitelmani oli  jarjestéa
ryhmahaastatteluita SPJL:n luottamusmiehille, mutta halusin mieluummin toteuttaa
kyselyn suoraan liiton jasenille, jotta sain varmemmin ja laajemmin selvitettya
henkiloston mielipiteet. Haastattelemalla ainoastaan luottamusmiehid, olisi ollut vaarana
tiedon vadristyminen minka takia halusin selvittdd suoraan yksittdisten poliisien

mielipiteet ja asenteet.

Kyselylomake (kts. liite 1) koostui vaittamistd, joiden avulla selvitettiin poliisien
mielipiteitd nykyisestd palkkausjarjestelmasta ja ennakkoasenteista tulospalkkaukseen
poliisissa. Kyselylomakkeen alussa oli vastaajia itseddn koskevia taustakysymyksié,
joilla selvitettiin mm. vastaajien sukupuoli, ikd, virkapaikan sijainti ja virkaika.®
Taustakysymysten vastausvaihtoehdot annettiin luokkina anonymiteetin séilyttamiseksf
Vaihtoehtoisesti olisin voinut tehdd esimerkiksi i&std jatkuvan muuttujan, mutta
varmistaakseni anonymiteetin sdilymisen, ndin parhaaksi luokitella ikdvuodet. Tarkalla
ialla ja ndin monella taustakysymykselld saattaisi olla mahdollista tunnistaa vastaaja,

joten luokitteluiden avulla yritin estéd, ettd tdma ei ole mahdollista.

! Kyselyssd oli virhe kysyttdessa vastaajan organisaatiota, silla vastausvaihtoehdoista puuttui
kokonaan Poliisihallitus. Tama aiheutti sen, ettd Poliisihallituksessa tydskentelevat eivét
paasseet kyselyssd eteenpdin, koska jokaiseen kohtaan vaadittiin vastaus. Poliisihallinnon
tyontekijoiden vastauksia ei tdhén tutkimukseen varsinaisesti edes toivottu, mutta moni heista
kuuluu SPJL:n j&senistdon ja siksi he myds vastaanottivat kyselyn. Tutkielman kannalta ndiden
vastausten puuttuminen ei lopulta ollut ongelma.
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Itse kysely koostui kahdesta osasta. Ensimmainen osa koostui vaittamista liittyen
nykyiseen poliisin palkkausjarjestelm@én ja toisessa o0sassa mitattiin vastaajien
suhtautumista tulospalkkaukseen. Kaiken kaikkiaan kysely sisélsi seitsemén
taustakysymystd, 12 vaittdimad monivalintavastauksineen ja 11 avointa kysymystg,
joissa oli mahdollisuus perustella monivalintakysymysten vastauksia. Kysely tehtiin
séhkdiselle lomakkeelle, jossa kaikki tausta- ja monivalintakysymykset oli ohjelmoitu
pakollisiksi vastauskohdiksi. Avoimissa kohdissa vastaaminen oli vapaaehtoista.
Avointen kysymysten avulla pyrin vdhentdméaan tiedon pinnallisuutta ja virheen riskia,

sill4 vastaaja sai avoimiin kohtiin vapaasti kirjoittaa mita halusi.

Suljetuissa monivalintavastauksissa noudatettiin Likertin 5-portaista mielipideasteikkoa,
jota k&ytetddn usein asenteita ja mielipiteitd mittaavissa kyselyisséd. Asteikkojen
kéayttamisen etuna on, ettd niiden avulla saadaan paljon tietoa v&h&én tilaan, mutta
heikkoutena on se, ettei vastauksista voi paatella kohteiden painoarvoja eri vastaajille.
(Heikkila 2001, 52-53.) Té&ssd tutkimuksessa paddyin k&yttdmaan 5-portaista
mielipideasteikkoa siten, ettd 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = silta
valiltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = taysin samaa mieltd. Koska kaikkiin
monivalintavastauksiin ~ oli  pakko vastata edetdkseen kyselyssd, annoin
vastausvaihtoehdoksi myds 0 = en osaa sanoa. Kaikilla vastaajilla ei valttamatté ole
tietdmystd kysyttavista asioista ja mielestani ’en osaa sanoa’ -vastausvaihtoehdon
jattdminen pois olisi pakottanut vastaajia ottamaan kantaa suuntaa tai toiseen. Myos,
mikali vastaaja ei tiedd kysyttavasté asiasta tarpeeksi, vastausvaihtoehto 3 = silta valilta,
olisi saattanut olla liian houkutteleva (Heikkilad 2001, 53).

Tein kyselyn Helsingin yliopiston tarjoamalle séhkdiselle tyokalulle, e-lomakkeelle.
Varmistin  Hallinnon tietotekniikkakeskuksesta (HALTIK), ettd poliisilaitosten
tietokoneilta oli varmasti p&&sy e-lomakkeen web-osoitteeseen. Toukokuussa 2011
testasin valmista kyselylomaketta kahdella poliisina tydskentelevalla ystavallani, joista
kumpikaan ei kuulunut kyselyn vastaanottajaryhmaén, koska he eivat ole SPJL:n jasenia.
Lomakkeen testauksella halusin varmistaa, ettd kysymykset ja vaittdméat olivat
ymmarrettavid, lomake oli looginen ja helppo tayttaa ja, ettd se toimi teknisesti hyvin.

Lisaksi testihenkil6t arvioivat lomakkeen tayttdmiseen menevan ajan.
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Hain kyselyn lahettamiselle lupaa SPJL:n hallitukselta ja luvan saatuani, kysely
l&hetettiin sdhkopostitse SPJL:n toimistosta jasenistolle 16.6.2011. Sahkodpostiviestin
saate (kts. liite 2) sisdlsi lyhyen johdannon kyselyn tarkoitukseen ja t&han pro gradu -
tutkielmaan sek& linkin s&hkoiselle e-lomakkeelle. Kysely l&hetettiin koko liiton
jasenistolle, koska teknisesti ei ollut mahdollista kohdentaa l&hetystd vain tietylle
tyontekijaryhmélle. Taustakysymysten ansiosta aineistosta on kuitenkin mahdollista
poimia tdmén tutkimuksen kannalta oleelliset vastaukset, eli paikallispoliisin
valvontatehtévissa tyoskentelevien poliisien vastaukset. Lisdksi lahettdmassani kyselyn
saatteessa mainitsin, ettd vastauksia toivottiin erityisesti valvontatehtdvissa

tyoskentelevilté poliiseilta.

Vastausaikaa kyselyn tayttdmiseen annoin kolme viikkoa. Vastausaika oli pitkd, koska
katsoin l&hetysajan osuvan kesdlomasesongin ajalle. Pitk&lla vastausajalla pyrin
antamaan mahdollisimman monelle mahdollisuuden vastata kyselyyn ndin halutessaan.
Jasenistolle l&hetettiin vain yksi sdhkopostiviesti, koska suuren vastusmadrén takia en
nahnyt tarpeelliseksi ruuhkauttaa vastaanottajien séhkdpostiliikennetta
muistutusviestilla. Kysely suljettiin 8.7.2011 klo. 16.00. Vastaukset tallentuivat suoraan
e-lomakkeen raporttiin ja vain minulla itsellani oli kayttdoikeudet jarjestelméan ja
kyselyn  vastauksiin.  SPJL:n  ldhettdmd  kysely ladhti  yhteensa 7 868
sédhkopostiosoitteeseen ja vastauksia kyselyyn tuli yhteensd 1 229 kappaletta. Taman
tutkimuksen kannalta merkittdvat vastaajat olivat valvonta- ja hélytystehtavissé
tyoskentelevat paikallispoliisit, joilta vastauksia tuli yhteensa 641 kappaletta. Kyselyn
vastausprosenttia ei voida arvioida, koska séhkopostia ei voitu kohdentaa pelkéstédén
niille henkil6ille, joita kysely koski. Lisaksi s&hkodpostin saaneiden joukossa oli

tavoittamattomia henkilditg, jotka olivat mm. virkavapaalla, lomalla tms.

Kyselyssd esitetyt véittdmat tein perustuen palkitsemisen toimivuusmalliin ja
palkitsemisen teoriaan. Liséksi kysymysten muodostamisessa huomioin ajankohtaisen
keskustelun liittyen nykyisen palkkausjérjestelmén toimivuuteen. Kaikkia toimivuuteen
vaikuttavia osa-alueita olisi ollut lahes mahdotonta ottaa huomioon pro gradun
lagjuisessa tyossd. Tastd syysta valikoin mielestani tdman tutkimuksen ja poliisin
palkkausjérjestelmén kannalta tdrkeimmét ja oleellisimmat véittdmat kyselyyn. En
myo6skaan halunnut, ettd kyselysta tulee pitka, silla uskoin sen mahdollisesti véhentévan
vastausmaarad. Mahdollisimman tiiviilla kyselyll4 halusin huomioida sen, ettd poliisin
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kenttatyontekijat eivat tydaikanaan vietd kovinkaan paljon aikaa tietokoneen &&ressé.
Tastakin syysta oli tarkedd pitad kysely mahdollisimman lyhyend, jotta sen tayttamiseen
ei kuluisi litkaa aikaa.

5.2 Kohdejoukko ja aineiston kuvailu

Tutkimuskohteena olivat paikallispoliisin valvonta- ja halytystehtdvissa tyoskentelevéat
poliisit. En valinnut tutkimuskohteeksi poliisin koko henkildst6d, koska etenkin
tulospalkkausta olisi hankala tutkia yhtend kokonaisuutena hyvin erilaisia tehtévia
tekevissa yksikoissa. Esimerkiksi poliisin lupahallinnon, valtakunnallisten yksikdiden ja
paikallispoliisin valvontatehtédvissad tyoskentelevin tyonkuvat eroavat niin suuresti
toisistaan, ettd en ndhnyt jarkevénd yhdistdd naitd yhtendiseksi tutkimuskohteeksi
tapaustutkimuksessa. Mahdollisuutena olisi kylla ollut vertailla eri tyotehtavissa
tyoskentelevien mielipiteitd ja asenteita kysyttyihin asioihin, mutta oma valintani oli
keskittya vain yhteen tehtdvakokonaisuuteen.

Tutkimuskohteeksi  valitsin ~ nimenomaan  paikallispoliisin  valvontatehtavissa
tyoskentelevat poliisit, koska itse olin kiinnostunut juuri heiddn ndkemyksistéan liittyen
palkkausjarjestelmén toimivuuteen. Samalla valvontatehtdvat edustavat yhteiskunnan
nakyvintd peruspoliisitydtd ja siksi onkin mielenkiintoista selvittdd, kuinka
peruspoliisityd on onnistuttu kytkem&an osaksi palkitsemista. Palkkausjarjestelman
toimivuus valvontatehtdvissa tyoskentelevien ndkdkulmasta on kiinnostavaa myos siksi,
ettd poliisit tyoskentelevéat laajalla alueella, etenkin Pohjois-Suomessa, joten on
mielenkiintoista selvittdd, pystyvatk0 esimiehet oikeudenmukaisesti ja onnistuneesti
arvioimaan  alaistensa  tyQsuorituksia  kentalld.  Lisaksi  valvontatehtavissa
tyoskentelevien tyonkuvaan kuuluu ennaltaehkaiseva toiminta ja valvonta, joten halusin
selvittdd miten tulospalkkaus soveltuisi tdmén tyyppisid tehtavid hoitavien poliisien

kannusteena.

Varsinaista otantamenetelmaa ei tutkimuksessa kéytetty, vaan kysely lahetettiin koko
SPJL:n jasenistOlle. Koska sahkopostilahetystd ei pystytty kohdentamaan vain
valvontatehtéavissa tydskenteleville, lahetetyssad viestissé toivottiin vastauksia erityisesti

valvontatehtavissa tyoskenteleviltd poliiseilta. Koska kyseessdé on ammattiliiton
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jasenistd, wvoi olla kyseenalaista yleistdd tutkimustuloksia koko poliisin
valvontatehtévissa tyoskenteleviin. Voitaisiin ajatella, ettd liittoon kuuluvat tyontekijat
ovat jossain méadrin erilaisia kuin liittoon kuulumattomat. Esimerkiksi, ett4 liiton jasenet
ovat jokseenkin aktiivisemmin kantaa ottavia, koska kuuluvat ammattiliittoon. Toisaalta
poliisin vuoden 2003 palkkausjarjestelmduudistus aiheutti paljon ristiriitaisia tunteita
liiton ja jaseniston valilla, jonka seurauksena liitosta erosi suuri mééara poliiseja ja koko
liitto uhkasi hajota (esim. Kaleva 22.3.2012). Tasta syystd lienee niin, ettd Suomen
Poliisijarjestdjen Liittoon kuulumattomat olisivat itse asiassa kriittisempié tyonantajaa
ja tyoolosuhteita kohtaan. Joka tapauksessa, tdssa tydssd ei ole voitu selvittdd, onko
liittoon kuuluvien ja kuulumattomien mielipiteissa ja asenteissaan joitain merkittavia

eroja.
Taulukossa 2 on esitetty tunnusluvut, jotka kuvaavat tutkimuskohteena olevaa aineistoa.

1 229 vastaajasta 641 tyoskenteli paikallispoliisin valvontatehtévissa ja siksi vain he

ovat tassa taulukossa esitettyina.
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Taulukko 2. Aineiston esittely

Tunnusluvut N %
Vastaajia

yhteensa 641 100 %
Sukupuoli

Mies 440 93,60 %
Nainen 41 6,40 %
Tehtavataso

Miehistd 440 68,60 %
Alipaallysto 167 26,10 %
Paallysto 34 5,30 %
Esimiesasemassa

Kylla 204 31,80 %
Ei 437 68,20 %
Tulos- ja kehityskeskusteluja kayva esimies

Kylla 144 22,50 %
Ei 497 77,50 %
Virkapaikka

PK-seutu ja

Eteld-Suomi 285 44,50 %
Muu Suomi 355 55,40 %
Virka-ika

alle 3 vuotta 77 12,00 %
4-9 vuotta 187 29,20 %
yli 10 vuotta 377 58,80 %
Ika

18-31vuotta 176 27,50 %
32-45vuotta 318 49,60 %
yli 46vuotta 147 22,90 %
Tyoskennellyt nykyisessa tehtéavassa

alle 3 vuotta 213 33,20 %
4-9 vuotta 239 37,30 %
yli 10 vuotta 189 29,50 %

54




5.3 Analyysimenetelmat

Tutkimuskysymysten selvittdmiseksi, tdssd pro gradu -tutkielmassa olen kéayttanyt
kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Ensimmaisena
tutkimuskysymyksena oli selvittdd paikallispoliisin valvontatehtévissa tydskentelevien
poliisien  mielipiteet nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta. Toisena
tutkimuskysymyksend oli selvittdd miten sama tyontekijaryhmd suhtautuisi
tulospalkkauksen soveltuvuuteen poliisiin. Tassa mielessa tutkielma edustaa kuvailevaa
tutkimusta. Uusitalon (1995, 62-63) mukaan kuvailevan ja selittdvan tutkimuksen ero
on siing, ettd kuvaileva tutkimus vastaa kysymykseen mité tai miten, kun taas selittava
tutkimus pyrkii vastaamaan kysymykseen miksi. Toisaalta, tutkimus siséltdd myos
selittdvad tutkimusta, silla regressioanalyysin avulla voidaan tutkia useamman selittavéan

muuttujan vaikutusta selitettdva&dn muuttujaan.

E-lomakkeelle kerétty aineisto analysoitiin kayttden PASW 18.0 tilasto-ohjelmaa.
Tutkimustuloksia kuvailen vastausten prosenttijakaumilla, joita my6hemmin pyrin
selittdméén lineaarisen regressioanalyysien avulla. Ennen varsinaista analyysia kévin
aineiston lapi ja tein siihen analyysin kannalta hyodyllisia muutoksia. Valitsin
analyysissa  kaytettaviksi  havaintoyksikoiksi  vain  tutkimuskohteenani  olleet
paikallispoliisin valvontatehtévissa tyoskentelevat vastaukset (n = 641). Liséksi yhdistin
taustakysymyksissa olleiden vastausvaihtoehtojen luokkia, mik& wvahensi luokkien
maaréé ja lisési havaintoyksikdiden maarad kussakin luokassa. Tama oli avuksi muun
muassa tehdessdni dummy-muuttujia regressioanalyysia varten. Taustakysymykset
vastaajan iastd, virkaidsta ja ajasta nykyisessd tehtdvasséd toimimisesta luokittelin
uudestaan kuudesta luokasta kolmeen luokkaan. Virkapaikan sijainnin luokittelin
uudestaan kahteen luokkaan (1 = Etel4-Suomi, 2 = muu Suomi) ja samoin tehtavétason

(1 = miehisto, 2 = alipaallysto ja paallysto).

Taustakysymykseen, ’11.) Poliisin hallintorakenteen uudistuksen (PORA) vaikutus
palkkaani’, vastaajista 26,5 % vastasi ’en osaa sanoa”. Samoin vaittdméaan, ” 5.a)
Mielestani poliisin hallintorakenteen uudistuksella (PORA) ei ole ollut vaikutuksia
palkkausjarjestelméan toimivuuteen”, vastasi 26,1 % vastaajista ’en osaa sanoa’”. En
0saa sanoa -vastausten madré oli ndissa kysymyksissé niin suuri, ettd paatin jattaa ne

kokonaan pois analyysista. (Kts. liite 3.)
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Tassa tutkimuksessa olen analysoinut aineistoa kvantitatiivisesti yksinkertaisilla
tilastollisilla menetelmilld, mutta myds monimuuttujamenetelmia kéyttden. Kyselyn
avoimissa vastauksissa olen pyrkinyt hahmottamaan erilaisia teemoja. Halusin
tutkimuksessani hyddyntdad molempia, kvantitatiivista ja kvalitatiivista analyysitapaa,
sill&4 koen niiden tukevan toisiaan. Kvantitatiivisen analyysin avulla pystyin kerddmaan
madréllisesti ison aineiston, tekemaan yleistyksia tietyin varauksin ja samalla tutkimaan
muuttujien Vvélisid yhteyksid. Laadullisen analyysin avulla pystyin paremmin
selittdméén tutkittavaa asiaa. Avoimet vastaukset antoivat myos vastaajille vapauden
perustella vastauksiaan haluamansa mukaan. Tutkimusta, jossa on yhdistetty
kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmdd on kutsuttu myds mixed methods -
analyysiksi (esim. Teddlie & Tashakkori 2009).

Reqgressioanalyysi

Regressioanalyysin perusidea on tutkia yhden tai useamman selittdvdn muuttujan
vaikutusta selitettdvdadn muuttujaan. Regressiomallia voidaan kayttaa selittdmiseen kun
halutaan tietdd mik&li analyysiin valitut selittdvat muuttujat vaikuttavat selitettdvaan
muuttujaan ja jos vaikuttavat niin milla voimakkuudella. Mallin avulla voidaan my6s
pyrkid ennustamaan selitettdvan muuttujan vaihtelua. Mikali k&ytetddn useampaa kuin
yhtd selittdvdad muuttujaa, puhutaan monimuuttujaisesta regressioanalyysista. Tallgin
tuloksista voidaan paatella yksittaisen selittdvan muuttujan osuus silloin kuin muiden
vaikuttavien tekijoiden vaikutus selitettdvdn muuttujaan on otettu huomioon.
(KvantiMOTV 29.11.2012.) Monimuuttujamenetelmien tarkoituksena on Heikkilan
(2001, 243) mukaan monimutkaisen tai laajan aineistoin sisaltdmén informaation
pelkistaminen. Taman tutkimuksen kyselyaineistossa oli kaytdssé monia muuttujia ja

siksi paadyin tarkastelemaan muuttujien yhteyksia regressioanalyysin avulla.

Korrelaatioanalyysissa korrelaatiokertoimen selitysaste kertoo kuinka paljon toisella
muuttujalla voidaan selittdd toista muuttujaa. Myos lineaarinen regressioanalyysi
perustuu pitkélle korrelaatioiden tarkasteluun, mutta siind selittdvia muuttujia voi olla
useita. Lineaarisen regressioanalyysin peruslahtokohtana on, ettd selittavat tekijat
korreloivat selitettdvan kanssa, mutteivét valttamatta toistensa kanssa. (Metsdmuuronen
2001, 59.)

56



Lineaarisen regressioanalyysin edellytyksend on, etta selitettdvd muuttuja on vahintdan
valimatka-asteikollinen eli jatkuva. Myos selittdvat muuttujat ovat yleensd véhintédan
valimatka-asteikollisia, mutta my6s luokittelu- ja jérjestysasteikollisia muuttujia
voidaan siséllyttaa analyysiin. Talloin silloin niistd tehdddn niin kutsuttuja dummy-
muuttujia, kuten t&ssé tutkimuksessa olen tehnyt. (Metsamuuronen 2001, 59-61.) Likert
-asteikollinen  muuttuja  tulkitaan usein  vélimatka-asteikolliseksi, joten sen
analysointimenetelmdnda  voidaan  kayttdd my6s  regressioanalyysia.  (esim.
Metsdmuuronen 2004, 14).

Lineaarinen regressioanalyysi tarkastelee muuttujien valistd lineaarista yhteytta.
Korrelaatiokerroin kertoo vain muuttujien valisen yhteyden voimakkuudesta, mutta ei
mitéan yhteyden laadusta. Jos halutaan kuvata naiden kahden muuttujan valista yhteytté,
tarvitaan esimerkiksi lineaarista regressioanalyysia. Lineaarisen regressioanalyysin
avulla voidaan myds ennustaa mittaustuloksia. Selittdvien muuttujien méaéra ei ole
rajoitettu ja periaatteessa niitd voi olla kuinka monta hyvénsa. Useamman selittavan
muuttujan  mukaan ottaminen yleensd parantaa mallinnuksen tarkkuutta.
(Metsdmuuronen 2001, 59-61.) Kun regressiomallissa on useita selittdvia muuttujia,
voidaan kunkin selittdvdn muuttujan vaikutus selitettdvadn muuttujaan tulkita niin, ettd

mallin muiden muuttujien vaikutus on vakioitu (KvantiMOTV 27.2.2012).

Lineaarisen regressioanalyysin selitysvoimaa voidaan kuvata eri testeilld, joista
tarkeimmat ovat R2-luku ja F-testi. Ensimmadinen kertoo mallin selitysasteen, eli kuinka
suuren osuuden selitettdvdn muuttujan vaihtelusta selittdvat muuttujat pystyvat
selittdméén. R2-luku vaihtelee nollan ja yhden valilla. Mitd pienempi luku on, sit4
vahemman selittdvat muuttujat pystyvat selittdmaan selitettdvan muuttujan vaihtelusta.
Korjattu R?-luku (Adjusted R square) ottaa huomioon selittavien muuttujien mééran ja
siksi sitd onkin useimmiten jarkevampi tarkastella kuin R2?-lukua. F-testi kertoo,
pystytddnkd analyysissa olevilla muuttujilla  ylipd&nsa selittdmaan selitettdvan
muuttujan  vaihtelua. On mahdollista, ettd yhdenkdan selittdvdn muuttujan
regressiokerroin ei ole tilastollisesti merkitsevd, mutta F-testin tulos on, eli kaikki
selittdvat muuttujat yhdesséd voivat selittdd selitettdvan muuttujan vaihtelua vaikka
yksittain ne eivét olisi tilastollisesti merkitsevid. (KvantiMOTV 27.2.2012.)
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Regressioanalyysissé standardisoimattomat regressiokertoimet kuvaavat muuttujan
vaikutuksia, kun muiden muuttujien vaikutus on vakioitu. Kuitenkin, jos muuttujilla ei
ole yksikertaista asteikkoa tai muuttujia mitataan eri asteikoilla, on syytad tehda
regressioanalyysin johtopaatoksia tarkastellen standardisoituja kertoimia (B), jotka
kertovat muuttujien suhteellisesta selitysvoimasta. Eli ne kertovat kuinka monta
keskihajontaa selitettdvd muuttuu, kun selittdvd muuttuu yhden keskihajontansa verran.
(esim. Alkula ym. 1994, 251-252.)

Taman liséksi regressioanalyysissa testataan jokaisen muuttujan osalta, eroaako niiden
regressiokerroin tilastollisesti merkitsevésti nollasta, yleensd t-testin avulla. Olen
regressioanalyysin tuloksien raportoinnissa selvittdnyt merkitsevyystasot. Estimaatin
keskivirhe taas kertoo mallin virhetermien kesihajonnan, miké tarkoittaa sitd, ettd mita

suurempi se on, sitd pienempi on mallin selitysvoima. (KvantiMOTV 27.2.2012.)

Tehdessani analyysia tarkistin my0ds selittdvien muuttujien keskindiset korrelaatiot
multikollineaarisuuden vélttamiseksi. Multikollineaarisuus liittyy regressioanalyysin
oletukseen, jonka mukaan selittdvat muuttujat eivat saa liikaa korreloida kesken&an.
Regressioanalyysin yhteydessa kiinnitin huomioita mallin VIF-lukuihin ja toleranssiin,
eikd tulosten puolesta analyysissa tarvinnut huolehtia multikollineaarisuudesta. (Esim.
Metsamuuronen 2001, 61; Taanila 2010)

Taman tutkimuksen regressioanalyysi on selittdvd ja osin eksploratiivinen.
Eksploratiivisen ndkokulman mukaan selittaviksi tekijoiksi on otettu joukko muuttujia
kun on haluttu selvittad, mitka tekijoistd on oleellisia jonkin ilmion kannalta. Selittavé
nakokulma on sivistyneempi tapa tehda regressioanalyysia, koska siind mukaan on
valittu vain teorian mukaan olennaisimmat tekijat. MyOhemmin esittelemissani
regressiomalleissa osa selittavistd tekijoistd on otettu mukaan perustuen
palkkausjérjestelmien teorioihin ja osa, kuten tassa tapauksessa vastaajien taustatekijat,
on otettu mukaan analyysiin eksploratiivista tarkastelua varten. (Metsémuuronen
2001,59-60.)

Avovastaukset

Kyselyaineiston avovastaukset ovat sidoksissa kvantitatiiviseen aineistoon, silla
kyselylomakkeessa avovastauksen mahdollisuus oli yhtd vaittdméa lukuun ottamatta
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jokaisen esitetyn véittdman jalkeen. Perusteluista kuhunkin vaittdmaan jokainen
vastaaja sai itse péaattdd. Vaittdmien kvantitatiivisen analysoinnin jalkeen en katsonut
tarpeelliseksi kvantifioida avovastauksia, vaan halusin analysoida niitd laadullisin

keinoin.

Laadullisessa analyysissa olen kéayttanyt teemoittelua, koska se mahdollistaa poimimaan
tekstista olennaisimmat asiat. Teemoittelua tehd&&n yleensd aineistoléhtoisesti tai
teorialahtOisesti. Tassa tutkimuksessa olen teemoitellut avovastauksia aineistolahtoisesti
siten, ettd olen etsinyt vastauksista erilaisia niit4 yhdistévié ja erottavia seikkoja. En ole
kuitenkaan erottanut avovastausta siihen liittyvastd vaittdmastd, vaan olen analysoinut
Likert -asteikon eri &aripaitd edustavat vastaukset eri ryhmissa. Esimerkiksi ensiksi olen
jaotellut vastaukset kahteen vastaajaryhméan; niihin, jotka ovat vastannet
vaittamaan taysin eri mieltd” tai ’jokseenkin eri mieltd” ja niihin, jotka ovat
vastannet “’taysin samaa mieltd” tai ’jokseenkin samaa mieltd”. Tdmén jalkeen olen
koonnut samaa teemaa edustavat vastaukset yhteen. Kustakin teemasta olen analyysin
yhteyteen valinnut muutamia teemaa parhaiten kuvaavia sitaatteja. P&atin olla
yhdistamatta vastaajien taustatietoja sitaatteihin, koska en nghnyt sen olevan tdmén
tutkimuksen kannalta tarpeellista. En ole mydskadn nimennyt teemoja, vaan olen
luontevasti analyysissa esitellyt ne teemat, jotka perusteluista voimakkaimmin nousivat

esiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
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5.4 Eettiset kysymykset ja tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleisimmin reliabiliteetin ja
validiteetin avulla. Validiteetilla tarkoitetaan mittarin patevyyttd, eli mittarin tulisi
mitata niité asioita, joita oli tarkoituskin mitata. Validi mittari tarkoittaa, ettd kasitteiden
operationalistointi on onnistunut ja t&std syysta tutkimuksessa tulisi olla kasitteet
tarkasti méaéritelty. Haastavaa téssa tutkimuksessa olikin muodostaa valideja survey-
kysymyksid. Muodostin kysymykset teoriaan nojaten ja pyysin niihin kommentteja
Aalto-yliopiston Palkitsemisen tutkimusohjelman tutkija Johanna Maaniemeltd seké& pro
gradu -ohjaajaltani. Koska menetelmdnd olen k&yttdnyt my0s regressioanalyysia,
joissakin kysymyksissa validiteettia voitaisiin arvioida myos korrelaatioiden avulla.

Reliabiliteetti kertoo tulosten tarkkuudesta eli luotettavuudesta. Tutkimuksen tulokset
eivat saa olla sattumanvaraisia eikd otoskoko saa olla pieni. Reliabiliteetti tarkoittaa
myo0s sitg, ettd tutkimuksen mittarit ja tulokset ovat johdonmukaisia. (Heikkilad 2001, 30.)
Otoksen koko oli tassd tutkimuksessa 641. Otos edustaa Suomen Poliisijarjestojen
liittoon kuuluvia paikallispoliisin valvonta- ja hélytystehtavissé tyoskentelevié poliiseja.
Otoksen merkittdvyys on epéselvd, koska todellista vertailulukua ei ollut saatavilla.
Yleinen ohjeistus on, ettd suositeltu otoskoko lineaarisen regressiomalleja laadittaessa,
jossa selittdvid muuttujia on useita, on vahintdén 100 (Taanila 2010). N&illa kriteereill&
voidaan todeta tdmén tutkimuksen otoskoon olevan erittdin hyva. Tulosten
sattumanvaraisuutta vahentdd se, ettd kaytin eri menetelmid tutkimustulosten

analysoinnissa.

Tutkimuksen objektiivisuudella tarkoitetaan puolueettomuutta. T&héan liittyvat mm.
tutkijan valinnat menetelmistd, kysymysten muotoilusta ja raportointitavasta.
Tutkimusprosessin ja tutkimustulosten tulee olla riippumattomia tutkijan omista
késityksistd, mielipiteisté ja vakaumuksista. Omalla kohdallani totesin, ettd tdssa asiassa
minun tulisi olla tarkka l4pi tutkimusprosessin. Tutkimuksen aihepiiri ja
kohdeorganisaatio ovat lahipiirissani usein puheenaiheena, ja useimmiten ehk&
kriittisessd mielessd. Tutkimusprosessissa minun olikin muistutettavani itsedni, etta
tulokseni perustuvat ainoastaan tutkimusaineistoon, eikd niihin saa vaikuttaa yksittéiset

seikat tai puheenaiheet. L&hipiirissani on monta poliisia ja itse olen kiinnostunut
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poliisiorganisaation toiminnasta, joten on ollut tarkedd ymmartéa, ettd tutkimuksen on

oltava subjektiivisista kasityksistani ja mielipiteistani riippumaton.

Tehokkuus, taloudellisuus ja sopiva aikataulu kytkeytyvat tassa tutkielmassa yhteen.
Tehokkuudella ja taloudellisuudella tarkoitetaan hyddyn ja kustannusten oikeaa
suhdetta (Heikkild 2001, 31). Talla tutkimuksella ei ollut taloudellisia tavoitteita ja
tehokkuus  liittyi  1ahinnd tehokkaaseen aikatauluttamiseen.  Aikataulullisesti
tehokkuudessa olisi ollut parannettavaa, mutta uskon aineiston ja tutkimustulosten
olevan edelleen téssa pdivassé ajankohtaisia. Aikataulullisesti paremmin olisin voinut

ajoittaa kyselyn l&hettdmisen, silla nyt se osui kiireisimpaan kesédlomasesonkiin.

Tutkimuksen tulee olla avoin siind mielessd, ettd tietoja kerdtessa tutkittaville tulee
selvittdd tutkimuksen tarkoitus ja k&yttotapa. Myos tutkimustulokset pitdd esittaa
rajattomasti. (Heikkild 2001, 31.) Kyselyn sahkopostiviestissd kerroin tutkimuksen
tarkoituksesta ja tutkielmani aiheesta. Tutkimustulokset olen pyrkinyt esittdmaan

mahdollisimman kattavasti, kuitenkin nostaen erityisesti esiin merkittavimmaét tulokset.

Tietosuojan periaate on térked, koska tutkimuksen tekijan on huolehdittava vastaajien
yksityisyydestda (Heikkila 2001, 31). Olen ollut tietosuojan kanssa tarkka ja olen
luvannut vastaajille luottamuksen siitd, ettei kyselyn tietoja sellaisenaan luovuteta
kenellekd&dn. Muutama kyselyn vastaanottaja minulta séhkopostitse kysyikin asiasta
halutessaan tietdd, voiko yksittdisida vastauksia jaljittad tai tunnistaa ja onko e-
lomakkeen raporttiin muilla kuin minulla paésy. Vastauksista ei jadnyt muita tunnisteita
kuin jokaisen vastauksen vastausaika. Kyselyn taustakysymykset tein varmuudeksi

luokkiin, jotta yksittaisia vastaajia ei ole mahdollista tunnistaa.

Hyva tutkimus on hyodyllinen, kayttokelpoinen ja jotakin uutta esiin tuova sek&
ajankohtainen (Heikkila 2001, 32). Valitsin tutkielman aiheen niin, ett4 se on varmasti
oleellinen ja ymmérrettdva ja saatuja tuloksia voitaisiin jatkossa hyddyntad. Tutkimus
on my0ds ajankohtainen, silld tulospalkkausta pohditaan samaan aikaan myo6s

poliisihallituksessa.
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6. TUTKIMUSTULOKSET

Tassd kappaleessa esitédn aineistosta nousseet tutkimustulokset. Ensiksi esitéan tulokset
liittyen nykyisen palkkausjarjestelman toimivuuteen ja my6hemmin esitdn kyselyn
toisen osion tuloksia liittyen tulospalkkauksen soveltuvuuteen. Tulosten esittelyn aloitan
kuvailevalla tarkastellulla esittaméalld prosenttijakaumia, minka jalkeen olen kayttanyt
regressioanalyysia selittdvadn tarkasteluun. Kvantitatiivisen analyysin tueksi olen

nostanut esiin avovastauksista nousseet teemat.

6.1 Mielipiteet nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta

Kyselylomakkeen ensimmdisessa osiossa oli tarkoituksena selvittdd vastaajien
mielipiteitd nykyisen palkkausjérjestelmén toimivuudesta. Vaittdmi&d ensimmaisessa
osiossa oli seitsemén. Vaittamalla 2.a), ”’Mielestani poliisin nykyinen tyén vaativuuden
ja suoriutumisen arviointiin perustuva palkkausjarjestelmd on toimiva™, halusin
suoraan kysyé vastaajilta, onko nykyinen palkkausjarjestelméa heidan mielestaan toimiva
vai ei. Kuviossa 8 olen esittdnyt vastausten jakautumisen eri mielipideasteikoille.
Vastaajista 26,5 % oli taysin eri mieltd ja 41,7 % oli jokseenkin eri mielta vaittaman

kanssa. Vain 0,5 % oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta.
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Mielestdani nykyinen palkkausjarjestelma on toimiva.

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Silta walilta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

=

10 20 30 40 50
%

Kuvio 8. Asennoituminen nykyisen palkkausjarjestelman toimivuuteen (n = 641)

Kuten kuviosta huomataan, suurin 0sa vastaajista suhtautui nykyisen
palkkausjérjestelman toimivuuteen negatiivisesti. Lahes kaikki vastaajat perustelivat
vastauksiaan avoimissa vastauskohdissa, osa perusteellisemmin ja osa vain lyhyella
virkkeella. Kummallista oli, etteivat he, jotka olivat eniten véittdman kanssa samaa
mieltd, perustelleet kantaansa kattavasti. Sen sijaan kuitenkin he, jotka vahiten olivat
vaittdman kanssa samaa mielt4, vastasivat avoimeen vastauskohtaan hyvinkin

perusteellisesti.

Niissd vastauksissa, jotka eivat olleet vaittdman kanssa samaa mieltd, oli helposti
havaittavissa toistuvat teemat. Ensinndkin vastaajat kritisoivat jarjestelman
kannustavuutta ja mahdollisuutta itse vaikuttaa palkkaan tyosuorituksillaan. Suurin osa
perusteluista oli kritiikkid, joka kohdistui erityisesti henkilokohtaisen tydsuorituksen
lisiin (HTS) ja tulos- ja kehityskeskusteluihin. Moni oli sitd mieltd, ettd tulos- ja
kehityskeskustelut ovat turhia ja turhauttavia, koska niista ei k&ytdnnodssa ole mitaan
hyoty4. Tatd perusteltiin sillg, ettd viime kadessd kutakin poliisilaitosta ohjaa tiukka
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budjetti ja, ettd HTS-lisid ei ole varaa nostaa, vaikka siihen jossain tilanteissa olisikin
tarvetta. Tastd syystéd Kritisoitiin laitosten ylempad johtoa, silld vastaajat kokivat, etta
viime kadessa paatds HTS-lisien nostosta tulee muualta kuin l&himmalta esimiehelté.
Vastaajien mukaan laitoksen ylemmalt4 johdolta tulee vuosittain epévirallinen paatos tai
ehdotus HTS-lisan keskiarvosta, johon kaikki tyontekijat pyritadn tasapéistimaan. Tama
on aiheuttanut palkkausjérjestelman epéoikeudenmukaisuutta siten, ettd hyvdd ja
ahkeraa tyontekijaé ei palkita, silla kaikki tyontekijat halutaan pitd4 samalla HTS tasolla,

jotta laitos pysyy talouskehyksessa.

’Kaikki on saneltu etukateen valmiiksi. Mihink&an et juurikaan pysty itse vaikuttamaan.
Rahaa kun ei vain ole kaytossa, jotta tyontekijoille voitaisiin maksaa edes riittavasti.”

HTS-prosenttien jakeluperusteet eivat vastaa tarkoitustaan. Hyvaa henkilokohtaista
tyGsuoritusta ei useinkaan huomioida huonojen palkkaresurssien vuoksi. Kaytannossa
laitoksen rahatilanne siis sanelee kuinka paljon joku voi korotusta HTS-prostentteihin
saada, jos yhtaan.”

”Poliisilla on rahaa kassassa vain tietty maara. Jos joltakin nostaa palkkaa, sitd on
toiselta laskettava. Tahan ei ole kaikissa piireissd lahdetty vaan maksetaan kaikille
lahes samaa hts palkkaa, jolloin taas tuo alkuperdinen ajatus ei toteudu. En ole sita
mielta ettd pitaisikdan, koska samasta tydsta sama palkka olisi jarkevin kuten vanhassa
palkkasysteemissa.”

Vastaajien mielestd tasapdistdminen on kaytdnndssd johtanut siihen, ettd laiskat ja
ahkerat saavat samaa palkkaa. He eivat kokeneet jarjestelmd motivoivana ja
kannustavana, kun huomasivat, ettd samaa palkkaa saisi huonommillakin ja
epélaadukkailla tyosuorituksilla. Jotkin vastaajista ihmettelivat, miksi HTS -lisi4

harvoin alennetaan, vaikka siihen olisi perusteita.

’Aivan sama mita teen tai miten teen tyoni. Ei juuri vaikutusta palkkaan.”

”Ei oteta huomioon yksilon ty6tehoa. HTS pisteet tulevat 1ahinna virkaian mukaan, ei
tyOpanoksen. Ja toisaalta poliisin ty6ta ei voi aina mitata tyosuoritteiden maaralla,
vaan myoskin laatu pitda ottaa huomioon.”

”Tunnen systeemin, koska olen vahvasti mukana ay-toiminnassa. Kehityskeskustelun
kaymattomyys, esimiesten osaamattomuus kehityskeskusteluissa on johtanut tilanteeseen,
ettd palkkausjarjestelma ei toimi. Rahan puute jarjestelméassa tasapaistaa koko porukan.
Eroja hyvan duunarin ja heikomman duunarin vélilla on 1&hes olematon eli jarjestelma
ei palkitse. Vaativuustasoja on liian vahan ja niitd ei uskalleta kayttda. Erityisesti
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valvonnassa ei ole ”vaativia tehtdvida”. Suhde tutkinnan ja valvonnan valilla on
eriarvoisuutta aiheuttava.”

Yleisesti ottaen vaittaman kanssa eri mieltd olleet perustelivat vastaustaan silld, ettd
palkkausjérjestelmé ei kaytdnndn toiminnassa vastaa sitd, mitd sen virallisesti pitdisi
olla. Tydn vaativuuteen ja henkilokohtaisen tyodsuorituksen arviointiin perustuvan
poliisin palkkausjarjestelman tarkoituksena on olla kannustava, mutta vastaajien
mielestd ndin ei kaytdnndssé ole eivéatka he kokeneet sitd kannustavaksi. Lisaksi monet
eri  mieltd olleet kritisoivat palkkausjarjestelman soveltuvuutta nimenomaan

valvontatehtévissa tyoskenteleville poliiseille.

’Valvontatehtdvissa tyoskentelevan ty0panosta, aikaansaavuutta, ennalta estavyytta ja
tehokkuutta on mahdoton arvioida riittdvan aukottomasti talla systeemilla. Moni
ansiokas tyosuoritus ei ndy missaan tilastoissa ja esim. ennalta estavan tyon vaikutuksia
on mahdoton arvioida. Ainoastaan ryhmanjohtajan riittdvan tuntemus tyontekijan
kyvyisté ja aktiivisuudesta antaa jotain osviittaa.”

Erittdin moni vastaajista oli halunnut nostaa esiin erikoisosaamisen, lisatehtavat ja
erilaisten kurssien kaymisen. Vastaajien nédkemykset lisatehtdvien kannustavuudesta
erosivat hyvinkin paljon keskendan. Osa kritisoi erityistehtavien ja lisatehtdvien
merkitysta palkkaan ja tyonteon kannustavuuteen. Heilla oli Kkasitys, ettd
erityisosaaminen ja lisatehtdvat ovat lahestulkoon ainoita keinoja, joilla palkkausta voi
nostaa. Sindnsd pidettiin  hyvand asiana, ettd jatkokouluttautuminen kannattaisi
myonteisesti palkkatasoon. Toisaalta oltiin huolissaan, ettd normaalia poliisin jérjestys-
ja valvontatyotd ei arvosteta niin paljon, ettd pelkastddn laadukas ja hyva tydnteko
valvontatoissa korottaisi palkanlisad.  Osalla vastaajista oli lisdkouluttautumisen
palkkavaikutuksesta eri kasitys. Osa vaitta, etté lisdkursseilla ja erityisosaamisella ei ole
merkitysta palkan suhteen. Tata mieltd olleet vastaajat katsoivat, ettd kurssien kaynti on

jokseenkin turhauttavaa, koska sité ei riittavasti palkkauksessa huomioida.

Erityisosaamista ja erityisvaatimuksia vaativasta tyosta saa parempaa palkkaa, joka
on hyva asia. Henkilonkohtaisesta tyonarvioinnista saatava osuus on liian vahainen
lopullisessa palkassa.”

’Kouluttautumista ei oteta huomioon millaan lailla. Tydntekijd, joka on kaynyt poliisin
perustutkinnon saa samaa palkkaa, kuin se, joka on k&ynyt kaikki mahdolliset
ammattikurssit. Kurssit tulisi ’pisteyttdd” esim. siten, ettd tietyn kurssin kdyminen
nostaa tuntipalkkaa. Se tuo kuitenkin tyontekijalle lisdd ammattitaitoa.”
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Vaittdman kanssa eri mieltd olleet vastaajat kritisoivat kovasti esimiesten osaamista
palkkausjérjestelmén soveltamisessa. Monet kokivat, ettd tulos- ja kehityskeskusteluja
kayvat esimiehet eivat ole tarpeeksi osaavia tai tarpeeksi objektiivisia arvioimaan
tyontekijoitddn ja soveltaminen koettiin usein epéoikeudenmukaiseksi. Erityisesti
vastauksissa ilmeni useasti "parstakertoimen” tai "naamakertoimen” vaikutus esimiehen
arviointiin. Moni koki, ettd arvioiva esimies on liian ldheinen alaisten kanssa, jolloin
arviointi on usein liian subjektiivista. Osa oli myos sitd mieltd, ettd usein keskustelut
olivat teenndisida tai esimiehet olivat niihin huonosti valmistuneita. Toisaalta osa
vastaajista vaitti, ettd arvioiva esimies ei valttamatta ole laheltd p&&dssyt seuraamaan
kaikkien alaistensa tyontekoa, eik& ndin voinut omata tarpeeksi tietoa kaikkien

alaistensa tyotaidoista, mika myos koettiin epdoikeudenmukaiseksi.

’Henkilokohtaisen suoritusosan arviointi tapahtuu puhtaasti ’parstakertoimella”.
Tyonteolla ei ole asian kanssa mitdan tekemista.”

’Kehityskeskusteluita ei ole kayty laheskaan joka vuosi, esimiehet ovat olleet joskus
huonosti valmistautuneita tai eivat ole tietoisia tyon laadusta / tyon tuloksista.”

’Kehityskeskustelut kaydaan sellaisen henkilon kanssa, jonka kanssa ei muuten tehda
toita.”

“Tehtavakohtainen palkkaus ja vaativuus tasot on ok, mutta henkilokohtaisen
tyOsuoritteen arviointi ei vain yksinkertaisesti istu poliisitydhon, jonka tekemiselle on
hyvin vaikea |0ytad objektiivisia arviointiperusteita. Liséaksi arvioinnin tekee usein
esimies, jonka kanssa en ole ajanut keikan keikkaa.”

HTS% -pisteytys ei toimi silléa tavalla, kuin sen on ehka ajateltu vaikuttavan eika se ole
reilu ja tasapuolinen. Arvostelu nojaa virkaikadan ja parstakertoimeen. Esimies, joka
alaista arvioi ei ole valttamatta ikina tehnyt toita arvioitavan kanssa eikd hanella ole
mitaan kasitysta, miten henkild hoitaa tyonsa.”

”’Sen toimivuus vaatisin kattavaa tyOnteon seurantaa sekd kunnollisten tulos- ja
kehityskeskustelujen kayntida, mitd ei tehdd. Liikaa palkkaukseen vaikuttaa ns.
naamakerroin eikd kaytannossa kenenkdan palkkaan puututa alentavasti vaikka siihen
olisi perusteita. Palkkaan tuntuu vaikuttavan suurelti my6s virkaikda. Taman liséksi
paallyston ja paallikon suunnalta lahes joka kevat tulee viesti ennen tulos- ja
kehityskeskusteluja, etta kenenk&aan palkkaa ei kyeta nostamaan.”
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Viimeinen teema, jonka vaittdmén kanssa eri mieltd olleet vastaajat perusteluissaan
nostivat esiin, liittyi palkkausjarjestelman valtakunnalliseen epéayhtendisyyteen. Monet
vastaajista kokivat, ettd palkkausjarjestelméé sovelletaan eri tavalla eri poliisilaitoksilla.
Useiden mielestd palkkauksen epdyhtendisyys ndkyi nimenomaan pienten ja suurten

poliisilaitosten valilla.

“Tasapuolisuus ei toteudu, koska eri laitoksissa sitd sovelletaan eri tavalla, joten
ohjeen tulkitsemisessa on ilmeisesti alueellisia eroja.”
’Laitoskohtaisia tulkintoja riittad.”

Palkkausjarjestelmaa sovelletaan eri puolilla valtakuntaa eri tavalla ja kokonaisuus ei
ole kenenk&an hallinnassa. Jarjestelma ei ole tasta syysta virkamieslain edellyttamalla
tavalla tasapuolinen.”

Jotkut vastaajat kokivat, ettd valvontatehtdvissa tyoskentelevien palkka oli
epéoikeudenmukainen suhteessa rikostutkinnassa saatavaan palkkaan. Monet
toivoivatkin, ettd valvontatehtdvien vaarallisuus ja haittaty® otettaisiin selkedmmin

huomioon palkkauksessa rikostutkintaan ndhden.

Vaikka kaikki edelld mainitut perustelut olivat varsin Kriittisid, niin kyselyyn
vastanneissa oli  niitdkin, jotka nakivat palkkausjarjestelman toimivuuden
positiivisemmassa valossa. Kuitenkin ainoastaan 0,5 % oli véittdmén kanssa samaa
mieltd ja 14 % jokseenkin samaa mieltd. My6nteisemmin vaittdmadn suhtautuneet eivat
kyselyssé olleet kovin aktiivisia perustelijoita, mutta muutamia perusteluja siitakin

nakokulmasta oli.

Yritetddn hakea tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta.”

Merkittavééd oli kuitenkin se, ettd moni jokseenkin samaa mieltd vaittdman kanssa
olleista perustelussaan mainitsi, ettd periaatteessa palkkausjarjestelmd on toimiva ja

jarkeva, mutta samassa totesivat kuitenkin, ettd sen sovellus ei kdytdnndssa ole toimiva.
’Mikali esimies uskaltaa hyddyntda palkkausjarjestelman suomia mahdollisuuksia niin
ne jotka tekevat duunin kunnolla ja riittavasti palkitaan.”

’Palkkausjarjestelméa on selked (tietdd mistd mitdkin maksetaan), mutta palkkoja ei
mielestani nosteta ja lasketa oikein perustein.”
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7Jarjestelm& on toimiva, sitd ei vain sovelleta saadosten ja oikeudenmukaisuuden
mukaisesti.”

”’On toimiva. Parantamisen varaa viela olisi; kehityskeskustelu ja palkkaosio olisi
mielestani kaytava eri aikana, erillisessa keskustelussa.”

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, ettd nykyista palkkausjarjestelmaa tulisi kehittaa.
Vaittaman, "Nykyisté palkkausjarjestelmana tulisi kehittdd”, kanssa taysin samaa mielté
oli 61,5 % vastaajista ja 21,7 % jokseenkin samaa mieltd. Vain 3,4 % vastaajista oli

taysin eri mielté ja 2,8 % jokseenkin eri mielté (kts. liite 3, taulukko 15).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd avovastauksista nousi selkeésti esiin tietyt teemat.
Vaikka joidenkin mielestd nykyisen palkkausjérjestelman kokonaisuus on periaatteessa
selked ja kannustava, ei suurimman osan mielestd néin kuitenkin kaytdnndssa ole.
Eniten ongelmia néhtiin palkkausjarjestelmén soveltamisessa. Osa vastaajista kritisoi
esimiesten osaamista ja epdoikeudenmukaiseksi koettua arviointia. Osa taas oli sit4
mieltd, ettd poliisilaitosten budjettikehykset rajoittavat liikkaa esimiesten arviointia.
Myo6s palkitsemisjarjestelmén ja arvioinnin soveltuvuutta poliisin kenttatehtdviin
kyseenalaistettiin. Vastaajat eivat kokeneet nykyistd palkkausjarjestelméé kannustavaksi,
motivoivaksi tai oikeudenmukaiseksi. Suurimpina kehittdmiskohteina néhtiin erityisesti

yhdenmukaisten ja oikeudenmukaisten menettelytapojen kehittdminen.

6.2 Miten vastaajien taustatekijat ja muut ndkemykset nykyisen
palkkausjarjestelman toimivuuden osatekijoista selittivat
asennoitumista toimivuuteen?

Halusin selvittdd voidaanko vastaajien taustatekijoilla tai heidan suhtautumisellaan
palkkausjérjestelman toimivuuden muihin osa-alueisiin selittda heidan asennoitumistaan
palkkausjérjestelman toimivuuteen. Toisin sanoen, lisddmalld analyysiin vastaajien
taustatekijat, voidaan tutkia, miké&li taustatekijoilla on mahdollista selittdd vastaajien
asennoitumista palkkausjarjestelman toimivuuteen. Lisaksi ottamalla analyysiin mukaan
muita kyselyn ensimmaisessa osiossa esitettyja kysymyksid, voidaan tarkastella, mikali

vastaajat ovat kasittdneet palkkausjérjestelman toimivuuden samoin tavoin kuin olen
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tdmén tutkielman teoriaosuudessa esittdnyt. Selittdvassd tarkastelussa on kaytetty

lineaarista regressioanalyysia.

Loin kolme erilaista analyysimallia, jotka kaikki analysoin lineaarisen
regressioanalyysin Enter-menetelmalld. Ensimmaisessé lineaarisen regression mallissa
(malli A) selitettavand tekijana oli kyselyn vaittdma 2.a), ”’Mielestani poliisin nykyinen
tyon vaativuuden ja suoriutumisen arviointiin perustuva palkkausjarjestelmé on toimiva”
ja selittavind tekijoind olivat vastaajien taustatekijat. Taustatekijoistd kaikki olivat
kaksiluokkaisia muuttujia luukun ottamatta ikad, virkaikad ja nykyisessa tyotehtavassé
tyoskentelyaikaa, mitka olin luokitellut kolmeen luokkaan. Koska regressioanalyysiin ei
voida viedd laatu- tai jarjestysasteikollisia muuttujia, joissa vastausvaihtoehtoja on
useampia kuin kaksi, niin uusia niin kutsuttuja dummy-muuttujia pitdd luoda yksi
vahemman kuin muuttujassa on alun perin vastausvaihtoehtoja. Tasta syysta loin kaksi
uutta dummy-muuttujaa regressioanalyysia varten. Namé& dummy-muuttujat voivat
saada vain kaksi eri arvoa, 0 tai 1. Jos havainto saa arvon 0, se ei kuulu kyseiseen
luokkaan ja jos se saa arvon 1, havainto kuuluu tahan luokkaan. Dummy-koodauksessa
yksi muuttuja pitéé aina jattaa pois regressioanalyysin selittdjien joukosta. Taman avulla
voidaan péaatelld, ettd jos havainto ei kuulu kumpaakaan dummy-muuttujaksi
koodattuun luokkaan, niin sitten se kuuluu siihen pois jatettyyn luokkaan. Esimerkiksi
tassd analyysissa jos vastaaja ei ole 32-45-vuotias tai yli 46-vuotias, niin sitten se
varmasti on 18-31-vuotias vaikka nuorin ik&luokka onkin jatetty analyysin ulkopuolelle.
(Nummenmaa 2004, 311-317.)

Taulukossa 3 esitetyt regressioanalyysin tulokset osoittavat, ettd mallin A selitysaste jaa
hyvin pieneksi, silla taustamuuttujilla voidaan selittda vain 2 % selitettdvan muuttujan
vaihtelusta. Tilastollisesti merkittdvana regressiokertoimena voidaan pitd4 ainoastaan
sukupuolta ja virkapaikkaa. Tulosten mukaan nayttaisi siltd, ettd naiset (f=.114**) ja
muualla kuin Eteld-Suomessa tyoskentelevat ($=.097*) suhtautuivat hieman
myonteisemmin palkkausjérjestelman toimivuuteen. Selitysosuus oli kuitenkin niin

pieni, ettd merkittavia johtopaatoksia ei analyysisté voida tehda.

Toisessa analyysimallissa (malli B) selitettdvand tekijand oli sama véittama kuin
edellisessékin. Mallin  kolme selittdvdd muuttujaa olivat vaittdmida nykyiseen

palkkausjérjestelmaan liittyen. Selittdvina tekijoind olivat vaittamat ”3.a) Mielestani
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nykyinen palkkausjarjestelmd on kannustava”, ’6.a) Mielestani esimiehet kayttavat
palkkausjarjestelmad oikeudenmukaisesti”” ja 7. a) Koen, ettd minulla on omien
ty6suoritusteni kautta mahdollisuus vaikuttaa palkkani suuruuteen™. Valitsin analyysiin
nimenomaan ndma kolme Kkysymystd, koska poliisin  palkkausjarjestelman
soveltamisohjeessa on kerrottu, ettd ndiden asioiden tulisi toteutua kaytssa olevassa
palkkausjérjestelmdssad. Myo6s tdman tutkielman teoriaosuudessa on todettu toimivan
palkkausjarjestelmén edellytyksend olevan, ettd se kaytdnndssa toimii siten kuin sen on
tarkoitettu toimivan ja ettd sen soveltaminen on oikeudenmukaista. Koska teoriaan ja
poliisin palkkausjéarjestelmén soveltamisohjeeseen perustuen olen muotoillut kyselyn
vaittamat, pystyn regressioanalyysin avulla ikdan kuin testaamaan, mikéli vastaajat ovat
néhneet palkkausjarjestelman toimivuuden samalla tavalla kuin teoria. Regressiomallin

avulla voidaan tarkastella onko néailla vaittamilla yhteys.

Taulukosta 3 nahdéaén, ettda mallin B selittdvien tekijoiden selitysosuus selitettdvaén
muuttujaan osoittautui korkeaksi, silla selitysosuus oli 54%. Voimakkaimmin
palkkausjarjestelmén toimivuutta selitti vaittdm& nykyisen palkkausjarjestelman
kannustavuudesta (B=.587***), mutta myo0s vaittamat esimiesten
oikeudenmukaisuudesta (p=.168***) ja omista vaikuttamismahdollisuuksista palkan
suuruuteen (B=.123***). Eli tuloksien perusteella kaikki kolme selittdvdd muuttujaa
selittdvat voimakkaasti mielipiteitd palkkausjarjestelman toimivuudesta. Toisin sanoen,
mikali vastaaja on kokenut nykyisen palkkausjarjestelméan kannustavaksi,
oikeudenmukaiseksi tai hanelld on mahdollisuus vaikuttaa palkkansa suuruuteen, han on
sitd todenndkdisemmin arvioinut sen toimivuutta positiivisemmin. Tastd paatellen
vastaajat ovat ymmarténeet palkkausjarjestelmén toimivuuden pitkalti samalla tavalla

kuin tdman tutkielman teoriaosuudessa on esitetty.

Kolmannessa analyysimallissa (malli C) selitettdvana muuttujana oli edelleen sama
vaittdma nykyisen palkkausjérjestelman toimivuudesta. Selittaviksi muuttujiksi lisasin
kaikki ensimmaéisessé ja toisessa mallissa kdytetyt muuttujat. Taulukosta 3 néhdéan, etta
mallin selitysaste (54%) on hieman parempi kuin muissa analyysimalleissa. Kuitenkaan
tdssa analyysimallissa mikdan taustamuuttujista ei onnistunut selittdmaan toimivuutta
tilastollisesti merkitsevasti. Siitd huolimatta mallissa B kéytetyt selittdvat muuttujat

selittivat toimivuutta myos téssé mallissa voimakkaasti ja tilastollisesti merkitsevasti.
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Taulukko 3. Regressiomallit nykyisen palkkausjarjestelman toimivuudesta (n=641)

Nykyisen palkkausjarjestelman toimivuus (p)

Selittavat muuttujat Malli A Malli B Malli C
Taustamuuttujat

Sukupuoli (nainen) 0,114** 0,045
Virkapaikka (muu Suomi) 0,097* 0,05
32-45 -vuotiaat -0,004 0,012
46 -vuotiaat ja vanhemmat -0,008 0,017
Vikaika 4-9 vuotta -0,173 -0,012
Virkaika yli kymmenen vuotta -0,198 -0,052
Nykyisessa tyotehtavéssa 0,068 0,015
4-9 vuotta

Nykyisessa tyotehtavéssa 0,039 -0,011
yli 10 vuotta

Tehtdvataso (alipaallystd & 0,034 -0,023
paallysto)

Ei ole esimies -0,099 -0,016

Muut muuttujat

Vaittdma 3. a) "Mielestani

nykyinen palkkausjarjestelma on

kannustava’ 0,578*** 0,579***
Vaittdma 6. a) "Mielestani

esimiehet kayttavat

palkkausjarjestelmaa

oikeudenmukaisesti”’ 0,168*** 0,179***
Vaittdma 7. a)” Koen, ettd minulla

on omien tydsuoritusteni kautta

mahdollisuus vaikuttaa palkkani

suuruuteen” 0,128*** 0,125***
R? 0,038 0,544 0,551
Korjattu R? 0,022 0,541 0,541
F-testi 2,418** 228,8*** 53,332***
Estimaatin keskivirhe 0,994 0,666 0,666

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

Selitettdvd muuttuja: Mitd suurempi arvo, sitd enemmadn vastaaja on samaa mieltd
vaittdman kanssa.

Selittdvat muuttujat: Kaikki selittdvat muuttuja dikotomisia tai dummy-muuttujia.
Vertailuluokat ovat mies, Etel4&-Suomi, 18-31-vuotiaat, virkaikd alle 3 vuotta,
nykyisessa tyossa alle 3 vuotta, miehisto, tulos- ja kehityskeskusteluja kdyvéa esimies.
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6.3 Mielipiteet tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin

Kyselylomakkeen toisessa osiossa oli tarkoituksena selvittdd vastaajien mielipiteita
mahdollisen tulospalkkauksen kéyttoonottoon poliisissa. Kyselyosio koostui viidesta eri
kysymyksesta tai véittdmastd, joihin jokaiseen oli mahdollista kirjoittaa vastauksensa
perustelut. Osion alussa pyysin vastaajia arvioimaan, miten tulospalkkaus sopisi
poliisille. Kuvasta 9 ndhdaan, ettd vastaajista suurin osa suhtautui tulospalkkaukseen
negatiivisesti. Vastaajista 41,7 % oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus sopisi poliisille
erittdin huonosti ja 29,8 % vastaajista véitti, etté tulospalkkaus sopisi melko huonosti.
Vain 2,2 % oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus sopisi poliisiin erittéin hyvin ja 11,5 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettd se sopisi melko hyvin. 12,2 % vastaajista ei osannut
kallistua kumpaakaan mielipiteeseen ja vastasivat silté vélilta.

Mielestani tulospalkkaus sopisi poliisille

Erittain mywin

Melko hywin

Silta valilta

Melko huonosti

Erittain huonosti

10 20 30 40 50

Kuvio 9. Vastaajien mielipiteiden jakautuminen tulospalkkauksen soveltuvuuteen
(n=641)
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My0s tahan kysymykseen tuli vapaaehtoisia perusteluja kiitettdvd méaéara ja vastauksissa
toistui tietyt teemat. Kaikki perustelut ja vastaukset ovat ennakkoasenteita, koska
tulospalkkausta ei poliisissa ole k&ytossd. Tastd syystd mahdollisista mittareista tai
muista asioista ei vastaajilla voinut olla empiiristd tietoa. He, joiden mielesta
tulospalkkaus soveltuisi poliisiin melko tai erittdin huonosti, perustelivat kantaansa
kiitettavasti. Heidan perusteluissaan korostui epdilys tulospalkkauksessa kéytettavia
mittareita kohtaan, huoli kansalaisten oikeusturvasta, epdilys liiketaloudellisen

tulospalkkausmallin soveltuvuudesta poliisiin ja epailys kdytannon toteutusta kohtaan.

Epailys tulospalkkauksessa k&ytettdvia mittareita kohtaan liittyi erityisesti tuloksen
madrittelyyn. Moni vastaajista uskoi, etté tulospalkkauksessa tulosta on vaikea mitata ja
mikali tulosta mitattaisiin sakkojen maaréll, vaaristaisi se todellista tyotd. Vastaajista
moni oli jo nyt jokseenkin kyllastynyt sakkotilastoihin ja muihin tilastoihin, jotka
heiddn mielestdan vaaristivat kuvaa todellisesta tyosta. Suurimmalla osalla vastaajista
oli ennakkokasitys, ettd tulospalkkaukseen mentdessa tulospalkkiot méaaraytyisivéat
kunkin poliisin kohdalla hanen kirjaamiensa sakkojen perusteella. Nain ollen palkkiot
olisivat yksilokohtaisia, eik& ryhmakohtaisia.

”Tyotehtavat vaihtelee paljon. Tyon laadun mittaaminen ja arviointi on vaikeaa.”

”’Mitattavia asioita on lilan vahan. Ennalta estdvan tyon arvostus vain puheissa ja
kirjoituksissa. Mutta siitd ei saada numeerisia tilastoja, mikéa nollaa sen vaikutuksen
tyontekijan tyopanosta arvioitaessa.”

Téaman liséksi osa vastaajista oli huolissaan siitd, miten tulospalkkaus vaikuttaisi
poliisien tyomoraaliin. Moni antoi ymmartaa, ettd mikéali tulospalkkaus perustuisin
sakkojen ma&ardd mittaaviin mittareihin, saataisi tdma johtaa siihen, ettd
valvontatehtévissé tydskentelevat poliisit pyrkisivét valikoimaan keikkojaan. Keikkoja
valittaisiin sen mukaan, jotka parhaiten vaikuttaisivat tulosmittareihin. Vastaajien
mukaan muun muassa sakottamista mittaavat mittarit ohjaisivat sakottamaan kansalaisia

tilanteissa, jossa normaalisti olisi annettu suullinen varoitus.

”Jos kenttdmiehelle asetetaan henkilokohtaiset tulostavoitteet esim. Kirjoitettujen
sakkojen maarand, niin se saattaa muuttaa sakotuskaytantéd ja aiheuttaa
oikeusturvaongelmia. Mista loydettaisiin oikeanlainen mittari mika ty6 poliisissa on
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tarkeetd ja mika ei? Tuijotetaanko tilastoihin vai panostetaanko ennalta ehkéaisevaan
toimintaan mika ei valttdmatta nayt taas tilastoissa?”

”Pahimmillaan ihmisia rangaistaan kirjallisilla suoritteilla tilastojen takia, vaikka
perusteet olisivat esim. Suulliseen huomautukseen. Poliisin ty0 on sen laatuista, etta sita
on vaikea arvioida tulosmittareilla. Mik& on poliisin padasiallinen tehtava? Ennalta
estdd rikoksia. Kumpi poliisi partio on onnistunut ty6ssadn paremmin, se joka on
paivan ollut tuolla ulkona n&kyvilla ihmisten parissa ja ennalta estanyt omalla
toiminnallaan erilaisten rikosten tapahtumisen vai se joka on Kkirjottanut esim.
Kymmenen sakkoa jo tapahtuneista rikoksista? Tassa mietittavaa.”

Negatiivisesti tulospalkkaukseen suhtautuneet vastaajat osoittivat huolensa kansalaisten
oikeusturvaan, mikali poliisissa mentaisiin tulospalkkaukseen. Y leisesti monet katsoivat,
ettd tulospalkkaus ajaisi kansalaiset eriarvoiseen asemaan. Vastaajat epailivat, ettd
poliisia ei endé nahtdisi puolueettomana virkavaltana, mikali heidan palkkansa riippuisi

sakkojen perusteella muodostuneesta tuloksesta.

”Kansalaisten oikeusturva heikkenee mitd enemman kirjoitut sakot ja rikosilmoituksen,
ym paperituotokset vaikuttavat palkkaukseen.”

“Tuloksellisuuden mittaaminen lahes mahdotonta. Jos esim. runsas kansalaisten
sakottaminen nostaisi palkkaa niin silloinhan me saisimme ”’provikat™ sakoista mik&a
taas el ole omiaan eettisesti nostamaan poliisin luotettavuutta puolueettomana.
Keikkoja tulee partiossa ollessa niin paljon kun halytyksid tulee. Samoin
rikosilmoituksia, ei niita voi mitenkaan tehostaa omilla toimilla.”

Mielipiteet eriarvoisuudesta eivat koskeneet ainoastaan kansalaisia, vaan myos poliiseja.
Toiset vastaajista olivat sitd mieltd, ettd liika tuloshakuisuus vaaristéisi Kilpailua
valvontatehtdvissa tyoskentelevien valilla, koska joistakin tulisi ahneempia
tuloksentekijoitd kuin toisista. Jotkut vastaajat olivat sitd mieltd, ettd koska alueelliset
erot ovat niin suuria, niin olisi 1&hes mahdotonta l6ytéa sellaista tulosmittaria, joka

ottaisi tasapuolisesti huomioon eri alueiden erityispiirteen.

’Homma menisi pelkastaan tuloksen hakemiseksi, unohdettaisiin perustyo.”

”Aletaan vertaamaan tehtavamaaraa, eikd se ole tasapuolista riippuen toimipaikasta
tai alueesta jossa tyOskentelee. Aletaan vertaamaan kirjoitettujen sakkojen maaraa ja
kansalaisten yhdenvertaisuus ei toteudu. Sakoista tulee automaatio.”
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“Tulospalkkauksella saattaisi olla liikaa vaikutusta poliisin tydnkuvaan ja saattaisi
vaaristaa poliisimiehen puuttumiskynnysta esim. tekoihin, jotka eivat vaikuttaisi
palkkaan. Se myds aiheuttaisi vaaristynytta kilpailua miehistotasolla.”

Negatiivisesti vaittamadn suhtautuneet katsoivat myos, ettd poliisi ei ole sellainen
organisaatio, jossa tulospalkkausta voitaisiin soveltaa. T&h&n vastaajaryhmaan
kuuluneet vastaajat olivat usein sitd mieltd, ettd poliisin tydssa ei voida tuloksia mitata
samalla tavalla kuin esimerkiksi rahallisen voittoon tahtddvassa yrityksessa. Vastaajat
olivat huolissaan ennalta ehkaisevan tyon unohtumisesta tilastojen varjoon, koska sen
tuloksellisuutta ei voida milld&dn mittarilla mitata. Moni katsoi ennalta ehkaisevan tyon
olevan erittdin arvokasta tyotd, joilla pyritddn estdmaén jarjestyshairioitad ja rikoksia
sekd niiden paatymistd poliisin tilastoihin. Naitd argumentteja perusteltiin viitaten
poliisilakiin, poliisin moraaliin ja tyon etiikkaan, jotka ohjaavat poliisityota. Mikali
tulospalkkaukseen mentaisiin, useat vastaajista katsoivat sen jossain méarin vaaristavan
poliisin moraalia ja ndin vaikuttavan kansalaisten oikeusturvaan ja kansalaisten

luottamukseen puolueettomasta poliisista.

’Ei poliisi tee tulosta. Olemme yhteiskunnan perusverkostoa, tukipilari. Emme tuottava
yksikko.”

”Poliisin paatehtava on ennalta ehkaisy, mika on paattajien toimesta unohdettu. Mikali
tehtavia ei ole, on poliisi onnistunut tydssaan.”

”’Poliisin ty0 ei ole tuottavaa tyota ellei sakkojen kirjoittelua lasketa. Sakottaminen ei
saa muodostua kaytanndoksi, jonka perusteena on oman palkan nostaminen.”

’Viranomaistyon tarkeitd osa-alueita on ennustettavuus, tasapuolisuus ja objektiivisuus.
Tuloksellisuus tulee vasta sen jalkeen.”

’Mielestani poliisi ei ole organisaatio jossa pitdisi aina tehdé tulosta.”

Kaikki vastaajat eivat suhtautuneet negatiivisesti tulospalkkaukseen kayttéonottoon
poliisissa. Vastaajista kuitenkin selked vdhemmisto oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus
sopisi poliisiin melko hyvin tai erittdin hyvin. Osa myonteisesti tulospalkkaukseen
suhteutuneista oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus motivoisi poliiseja tyoskentelemaan

ahkerammin.
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”Paljon useamman poliisimiehen motivaatio tyontekoon varmasti kasvaisi, jos bonusta
saisi suoritusten perusteella. Kyseinen systeemi olisi konkretiaa enemman kuin nykyinen
systeemi.”

“Tulospalkkaus voisi motivoida tekemaan esim. oma-aloitteisia tehtavia enemman.”

Monet tulospalkkaukseen myonteisesti suhtautuneet antoivat kuitenkin ehtoja sen
soveltuvuudelle. Toisin sanoen, he nakivat tulospalkkauksen mahdollisuutena, mutta
olivat jokseenkin huolissaan sen oikeudenmukaisesta soveltamisesta ja sen toimimisesta
kéytdnnossa. Toiset nékivat, ettd tulospalkkaus soveltuisi poliisiin paremmin kuin
nykyinen palkkausjérjestelmé ja toiset pitivat sitd hyvand, mutta epdilivat sen todellista
soveltuvuutta, koska nykyisenkin palkkausjérjestelmén toimivuudessa oli jonkin verran

ongelmia.

’Jos sité vain kaytetddn oikein ja oikeudenmukaisesti.”

”Kunhan vain tulosmittarit on rakennettu oikeudenmukaisesti mittaamaan seka
taloudellisia asioita mutta my0s asiakastyytyvaisyyttd, ammatinhallintaa ym julkisen
sektorin asioita.”

Moni myonteisesti suhtautunut Kkatsoi, ettd tulospalkkaus voisi teoriassa olla hyva ja
oikeudenmukainen palkkausjarjestelmdn osa, mutta nékivat sen kaatuvan omaan
mahdottomuuteensa, silld sopivia mittareita olisi hankala 16ytda. Osa vastaajista epaili,
ettd poliisilla olisi loppujen lopuksi edes rahaa yllapitadd tulospalkkiojérjestelmad. Osa
vastaajista oli siis hieman epélevida sen suhteen, ettd vaikka jarjestelm& motivoisi
tyontekijoité ja tyon tulos voisi olla parempi, niin maksettavat bonukset sitten olisivat
arvoltaan sen suuruisia, ettd niiden eteen kannattaisi tehdd ahkerammin tgitd. He kokivat
poliisihallinnon olevan niin suurien s&éstdtoimenpiteiden alla, eikd talloin rahaa

liikenisi poliisilaitoksilta jaettavaksi sen enempaa kuin nytkaan.

”Teoriassa hyvin ja vastuullista tyota tekevat saisivat myds parempaa palkkaa, mutta
soveltaminen pitdd saada oikeudenmukaiseksi.”

”’Oikein luotuna kaytettyna jarjestelma toimisi oikeudenmukaisemmin kuin nykyinen.

Ihan ensin rahoitus pitaisi saada kuntoon, ettd palkkioita voitaisiin maksaa eika vedota
rahattomuuteen.”
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Monet negatiivisesti tai positiivisesti tulospalkkaukseen suhtautuneet olivat arvioineet
tulospalkkauksen soveltuvuutta kunkin yksittdisen poliisimiehen sakottamisen ja
tilastojen perustella. Kaikista vastanneista yksi vastaaja esitti muista vastauksista
poikkeavan ja mielenkiintoisen ndkemyksen siitd, kuinka tulospalkkaus saattaisi

poliisissa onnistua:

’Jos systeemistd saataisiin reilu ja avoin, tulospalkkaus voisi sopia. Tulospalkkaus
voisi sopia myos siten ettd palkanlisia annettaisiin ryhmékohtaisesti, koska tyotkin
hoidetaan kenttatehtavissa porukalla. Lisaisi ryhmahenked ja kannustaisi ryhméaa
toimimaan aktiivisesti yhdessa.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd suurin o0sa vastaajista suhtautuu Kielteisesti
tulospalkkauksen kayttoonottoon poliisissa. Vaikka joidenkin mielestd tulospalkkaus
voisi kannustaa tyoskentelemé&én ahkerammin, niin sen k&ytdnndn soveltaminen olisi
erittdin haasteellista ja hankalaa. Moni uskoi, ettd poliisilla ei olisi varaa tai osaamista
yllapitadd tulospalkkausjarjestelmad, koska nykyisessakin palkkausjarjestelmassa oli
ongelmia. Erityisen haasteelliseksi tulisi sopivien tulosmittareiden valinta poliisin
kenttatoimintaan sopiviksi. Negatiivisina nahtiin myos vaikutukset, joita tulospalkkaus
mahdollisesti aiheuttaisi. Sen epdiltiin vaikuttavan negatiivisesti poliisin tyémoraaliin

sekd kansalaisten arvostukseen poliisia kohtaan.

6.4 Miten vastaajien taustatekijat ja muut ndkemykset
tulospalkkauksen osatekijoista selittivat asennoitumista
tulospalkkauksen soveltuvuuteen poliisissa?

Halusin tarkemmin tutkia vastaajien ndkemyksid tulospalkkauksen soveltuvuudesta
poliisiin ja selvittdd, miten vastaajien taustatekijat tai heiddn asennoitumisensa
tulospalkkaukseen liittyviin  muihin osa-alueisiin selittdd heidan mielipidettédén
tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin. N&it4 asioita tutkiakseni paadyin, kuten jo
alemmassakin, tutkimaan tata lineaarisen regressioanalyysin avulla. Muodostin jalleen
kolme erilaista analyysimallia. Regressiomallien avulla olen pyrkinyt selvittdmaan eri
selittdvien muuttujien yhteyttd selitettdvddn muuttujaan. Kaikkien kolmen mallin

tulokset olen esittanyt taulukossa 4.
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Ensimmaisessé analyysimallissa (malli A) selitettdvand tekijana on kyselytutkimuksen
toisen osion kysymys 1. a) ’Mielestani tulospalkkaus sopisi poliisille”.  Selittavina
muuttujina mallissa oli kaikki taustakysymyksiin liittyvat muuttujat. Kuten taulukosta 4
voidaan havaita, mallin A selitysosuus jai vain 5 9%:iin. Taustamuuttujista vain
sukupuoli ja virkaika selittivat hieman selitettdvan muuttujan vaihtelua siten, etta naiset
(B=.092*) suhtautuivat hieman miehid positiivisemmin tulospalkkaukseen kun taas
virkaidltdadn yli kymmenen vuotta (f=-.199%*) olevat poliisit suhtautuivat jokseenkin

kielteisemmin tulospalkkaukseen, kuin alle kolme vuotta virkaialtadn olevat.

Toisessa lineaarisen regressioanalyysin mallissa (malli B) selitettdvd muuttuja on sama
kuin edellisessa mallissa. Téassa toisessa mallissa olen tulospalkkauksen soveltuvuutta
pyrkinyt selittdmaan kyselyn toisen osion muilla kysymyksilla, jotka kaikki liittyvat
tulospalkkauksen vaikutuksiin. Selittdvind muuttujina mallissa olivat siis kyselyn toisen
osion véittdamat 2.a) Tulospalkkaus ohjaisi tyontekoani”, 3.a) ”’Tulospalkkaus
kannustaisi minua parempiin  tyosuorituksiin, 4.a) “Tulospalkkaus liséisi
oikeudenmukaisuutta tyopaikalla” sekd 5.a) “Tulospalkkaus poliisissa olisi
yhteiskunnan etu”. Taulukosta 4 huomataan, ettd mallin C selitysosuus oli 55 %, mika
tarkoittaa, ettd yli puolet selitettdvdn muuttujan vaihtelusta voidaan selittdd mallin
selittdvien muuttujien avulla. Kuitenkin ainoastaan véittdmat 3.a) (p=.120**), 4.a)
(B=.121**), ja 5.a) (P=.553***), selittivdt asennoitumista tulospalkkaukseen

tilastollisesti merkitsevasti, joista viimeinen vaittdma erittdin merkitsevasti.

Mallissa B ihmettelin, miksi tulospalkkauksen ohjausvaikutukseen liittyva véittdma 2.a)
el selittdnyt toimivuutta ollenkaan, kuten muut vaittdmat. Tarkastelin vaittdman 2.a)
vastausten jakautumista (kts. liite 3, taulukko 20) ja huomasin, ettd vastaukset olivat
jakautuneet tasaisesti eri mielipideasteikoille. Kuitenkin vaittaméssa 3.a), liittyen
tulospalkkauksen kannustavuuteen parempiin tyosuorituksiin, ei ollut sisall6llisesti
suurta eroa vaittdmaan 2.a). Siitd huolimatta vaittdmassa 3.a) mielipiteiden
jakautuminen oli selkedmpéa siten, ettd suurin osa oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus ei
kannustaisi heitd parempiin tyosuorituksiin. Yritin etsid syytd ndiden kahden vaittdméan
vastauseroihin avoimista vastauksista. Avovastauksien perustella voisi karkeasti sanoa,
ettd monet kylla uskoivat, ettd tulospalkkaus ohjaisi heidén tyontekoaan, mutta ei

valttdmattd kannustaisi  parempiin  tyosuorituksiin.  Vastauksissa oli  selkedsti
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havaittavissa vastaajien huoli, ettd tyonteko ohjaisi sakottamaan aktiivisemmin kuin

mita siihen normaalisti olisi tarvetta.

Kolmannessa analyysimallissa (malli C) olen yhdistanyt mallin A ja B selitettavat
muuttujat samaan analyysiin. Eli mallissa C olen tarkastellut selitysvoimaa selitettdvaén
muuttujaan kun kaikki selittdvat muuttujat on otettu huomioon. Taulukosta 4 ndhdaan,
ettd mallin C selitysvoima on hyvg, eli 57 %. My0s tassa mallissa selitettdvan muuttujan
vaihtelua selittd4 jonkin verran sukupuoli (=.078**) siten, ettd naiset ovat suhtautuneet
hieman my6nteisemmin tulospalkkaukseen. MyGs vastaajat, jotka olivat tyoskennelleet
nykyisessa tyOtehtdvassddn 4-9 vuotta ($=.093*), suhtautuivat tulospalkkaukseen
hieman positiivisemmin kuin vahemman aikaa tyotehtévéssa tyoskennelleet. Kyselyn
tulospalkkaus -osion muut Vvaittdmat selittivat selitettdvdd@ muuttujaan hyvin.
Vahvimmin sité selitti vaittdma 5.a) ~Tulospalkkaus poliisissa olisi yhteiskunnan etu”
(B=.547***) ja vahvasti selitti myos vaittdma 3. a) “Tulospalkkaus kannustaisi minua
parempiin tydsuorituksiin® (f=.138**) seka vaittama 4.a) Tulospalkkaus liséisi
oikeudenmukaisuutta tyopaikalla™ (=.099*). Ainoastaan vaittdma 2.a) "Tulospalkkaus
ohjaisi tyontekoani” ei tdssakdan mallissa selittanyt tilastollisesti merkitsevasti

mielipiteitd tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin.
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Taulukko 4. Regressiomallit tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin (n=641).

Selittavat muuttujat

Taustamuuttujat
Sukupuoli (nainen)
Virkapaikka (muu Suomi)
32-45 vuotiaat

46 -vuotiaat ja vanhemmat
Vikaika 4-9 vuotta
Virkaika yli kymmenen vuotta
Nykyisessa tyotehtavéssa
4-9 vuotta

Nykyisessa tyotehtavéssa
yli 10 vuotta

Tehtévataso

(alipaallysto & paallysto)
Ei ole esimies

Muut muuttujat

Vaittdma 2. a) Tulospalkkaus
ohjaisi tyontekoani.

Vaittdma 3. a) Tulospalkkaus
kannustaisi minua parempiin
tydsuorituksiin.

Vaittdma 4. a) Tulospalkkaus
lisaisi oikeudenmukaisuutta
tyOpaikalla.

Vaittdma 5.a) Tulospalkkaus
poliisissa olisi yhteiskunnan etu.

RZ

Korjattu R?

F-testi

Estimaatin keskivirhe
*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisiin (B)

Malli A

0,092*
0,042
0,024
-0,013
-0,098
-0,199*
0,053

0,089
-0,099

-0,12

0,067
0,052
4,397%%*
1,081

Malli B

0,035

0,120**

0,121**

0,553***

0,559
0,556
163,487***
0,734

Malli C

0,078**
0,049
-0,152
0,017
-0,016
-0,028
0,093*

-0,026
-0,079

-0,028

0,032

0,138**

0,099*

0,547***

0,583
0,572
50,374***
0,722

Selitettdvd muuttuja: Mitd suurempi arvo, sitd paremmin tulospalkkaus sopii poliisin

vastaajan mielesté.

Selittdvat muuttujat: Kaikki selittdvat muuttuja dikotomisia tai dummy-muuttujia.
Vertailuluokat ovat mies, Etel4-Suomi,
nykyisessa tyossa alle 3 vuotta, miehisto, tulos- ja kehityskeskusteluja kdyvéa esimies.
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6.5 Tutkimustulosten yhteenvetoa

Nykyisen palkkausjarjestelméan toimivuus

Tutkimustulosten perustella voidaan sanoa vastaajien asenteiden olevan hyvin kriittisia
nykyistda palkkausjarjestelmdd ja mahdollista tulospalkkausta kohtaan. Tulokset
osoittivat, ettd yli puolet vastaajista ei pida nykyista palkkausjarjestelméé toimivana ja
suurin osa katsoi, etta jarjestelméaa tulisi kehittdd. Kriittisesti suhtautuneet perustelivat
vastaustaan siten, ettd he eivat kokeneet nykyistd palkkausjarjestelmaa
oikeudenmukaiseksi tai kannustavaksi, eikd palkkausjarjestelmé&d heiddan mielestaan
kéaytetd tarkoitettujen periaatteiden ja sadnt0jen mukaisesti. Moni vastaajista ei
myOskddn nahnyt kaytdssd olevaa palkkausjarjestelmad ylipd&dnsa soveltuvan
valvontatehtavissa tyoskenteleville. Moni koki, ettd budjettirajoitteiden takia

palkkausjérjestelmé&a ei edes pystytéd soveltamaan tarkoituksensa mukaisesti.

Tuloksista havaittiin, ettd regressioanalyysissa kaytettyjen selittdvien muuttujien avulla
pystytddn jonkin verran selittdmddn asennoitumista nykyisen palkkausjarjestelman
toimivuuteen. Vastaajien taustatekijoiden selitysvoima osoittautui pieneksi, mutta
vastaajien muut vastaukset Kkyselysséd esitettyihin vaittamiin selittivdt heidan
asennoitumistaan palkitsemisjéarjestelman toimivuuteen hyvinkin voimakkaasti. Toisin
sanoen, mikali vastaaja koki, ettd palkkausjarjestelma on kannustava, esimiehet
kayttavat sitd oikeudenmukaisesti, sek& jos vastaaja koki mahdolliseksi vaikuttaa
palkkansa suuruuteen omien tygsuoritusten kautta, todenndkoisesti han arvioi myos

palkkausjérjestelmén toimivuuden positiivisemmin.

Regressioanalyysimallien B ja C tulokset ja laadullisesti analysoidut vastaajien avoimet
perustelut palkkausjarjestelmén toimivuudesta tukevat toisiaan, silla molemmista
analyyseista on havaittavissa, ettd tulkintaan palkkausjarjestelmén toimivuudesta

vaikuttaa kokemukset muun muassa oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta.

Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisiin

Tutkimustulosten perustella voidaan sanoa vastaajien ennakkoasenteiden olevan hyvin
kriittistd tulospalkkausta kohtaan. Vastaajista jopa noin 2/3 osaa oli sitd mieltd, ettd
tulospalkkaus ei sopisi poliisiin. Kriittisesti asennoituvien perusteluissa toistuivat
selkedt teemat ja yleisesti ajateltiin, ettei poliisi ole sellainen tulosta tavoitteleva

organisaatio, johon tulospalkkausta olisi edes mahdollista soveltaa. Vastaajien mielesta
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sopivia tulosmittareita poliisin valvonta- ja halytystehtéville olisi vaikea 10ytaa, koska
tehtdvat vaihtelevat niin paljon. Liséksi valvonta- ja hélytystehtdvisséd nahdaan térkeana
ennalta estdva toiminta, jota ei vastausten mukaan voida millaan mittarilla mitata. Suuri
osa ndaki, ettd tulospalkkauksessa kaytettdavilla mittareilla tarkasteltaisiin sakkojen
méaaréd, mika sindnsi saattaisi ohjata tyontekoa, mutta ei valttamattd kannustaisi

parempiin tyosuorituksiin.

Regressioanalyysimallien B ja C tuloksista voidaan havaita, ettd vastaajien mielipiteita
tulospalkkauksen soveltuvuuteen selittdd heiddn ennakkoasenteensa mahdollisiin
vaikutuksiin, joita tulospalkkaus tuottaisi. Eli mitd enemmén vastaaja uskoi, ettd
tulospalkkaus kannustaisi parempiin tyosuorituksiin, lisdisi oikeudenmukaisuutta
tyOpaikalla tai olisi yhteiskunnan etu, sitd enemman h&dn myods todenndkdisesti naki

tulospalkkauksen soveltuvan poliisiin.

Vaittdama tulospalkkauksesta yhteiskunnan etuna selitti toimivuutta hyvin voimakkaasti.
Kun katsotaan tarkemmin véittdméa 5.a) “Tulospalkkaus poliisissa olisi yhteiskunnan
etu”, selvisi, etté vastaajista jopa 43,5 % oli taysin eri mielt4 vaittdman kanssa ja 22,6 %
oli jokseenkin eri mieltd (kts. liite 3, taulukko 23). Vain 3,6 % oli vaittdman kanssa
samaa mieltd ja 10 % jokseenkin samaa mieltd. Tdman mukaan siis lahes 2/3 osaa
vastaajista ei ndhnyt tulospalkkausta yhteiskunnan etuna. Nayttaakin silta, ettd vastaajat
asennoituvat poliisin tulospalkkaukseen kielteisesti, mutta he asennoituivat Kielteisesti
mya0s siihen, miten poliisin tulospalkkaus vaikuttaisi yhteiskuntaan. Avovastauksissakin
epéiltiin tulospalkkauksen aiheuttavan negatiivisen muutoksen poliisity6hon. Se nékyisi
kansalaisten oikeusturvan heikkenemisend, mikali poliisimiehelld olisi mahdollisuus

sakottamalla paésta paremmille ansioille.
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7. PAATELMAT

Tassa kappaleessa pyrin vastaamaan tutkimuskysymyksiin tutkimustulosten avulla.

My6hemmin pohdin tutkimustuloksia aiemmin esitettyjen teorioiden valossa.

Taman tapaustutkimuksen tarkoituksena on ollut selvittda paikallispoliisin valvonta- ja
halytystehtavissé tyoskentelevien poliisien mielipiteitd ja asenteita nykyisen poliisin
palkkausjarjestelmén toimivuuteen, seka ennakkoasenteita mahdollisen
tulospalkkausjérjestelman soveltuvuudesta poliisiin. Tutkimuksessa olen késitellyt
nykyisen palkkausjérjestelmén toimivuutta ja mahdollista tulospalkkausta erikseen.
Tutkimuksen taustalla on ollut valtionhallinnon palkkausjérjestelméuudistukset, seka
poliisihallituksen pyrkimykset kehittaa nykyista palkkausjarjestelméaa.
Tutkimuskysymyksia tarkasteltiin henkiloston ndkdkulmasta ja esitetyt tutkimustulokset
edustavat ainoastaan tutkimuksen kohteena olleiden paikallispoliisin valvonta- ja
halytystehtavissé tyoskentelevien mielipiteitd. Empiirisen aineiston keruu toteutettiin
séhkopostitse tehdylla lomakekyselylla. Kyselyn tuloksia analysoin kdyttéden kuvailevaa
ja selittdvad kvantitatiivista analyysia, sek& laadullista analyysia. Tutkimuskysymyksiin
olen pyrkinyt vastaamaan palkitsemisen tutkimuksen ja palkkaukseen liittyvan teorian
avulla.  Keskeisiksi  teoreettisiksi  viitekehyksiksi  tutkimuksessa  muodostui
palkkausjérjestelmén  toimivuus ja rahalliseen  palkitsemistapaan  perustuva

tulospalkkaus.

Tutkielman tutkimuskysymykset olivat:

Tutkimuskysymys 1:

Miten paikallispoliisin valvonta- ja halytystehtdvissa tyoskentelevat kokevat nykyisen

palkkausjérjestelman toimivuuden?

Tutkimuskysymys 2:

Mitka ovat valvonta- ja halytystehtavissa tyoskentelevien ennakkoasenteet

tulospalkkauksen soveltuvuudesta poliisiin?

Tutkimustuloksista havaittiin, ettd asennoituminen nykyisen tulospalkkauksen

toimivuuteen oli hyvin kriittistd ja asennoitumista selittivat voimakkaasti vastaajien
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mielipiteet palkkausjérjestelman kannustavuudesta, esimiesten oikeudenmukaisuudesta
ja kokemuksista vaikuttaa palkkaan omien tyosuoritusten kautta. Valvontatehtévissé
tyoskentelevien ennakkoasenteet mahdollisen tulospalkkauksen soveltuvuuteen olivat
my0s hyvin negatiivisia. Ennakkoasenteita selittivat  vastaajien  mielipiteet
tulospalkkauksen kannustavuudesta parempiin tydsuorituksiin, oikeudenmukaisuuden

lisddntymisesté tyOpaikalla sek& poliisin tulospalkkauksesta yhteiskunnan etuna.

Seuraavassa pyrin yhdistamaén tamén tutkielman tutkimustulokset aiemmin esitettyihin
palkitsemisen teorioihin ja pohdin my6s miten ndmd tulokset sopivat aiempiin

tutkimuksiin.

7.1 Palkkausjarjestelman toimivuus poliisin valvonta- ja
halytysyksikossa tyoskentelevien nakokulmasta

Tutkielman teoriaosuudessa palkkausjarjestelmén toimivuutta selitettiin
toimivuusmallin avulla. Teorian mukaan toimiva palkitsemisjarjestelma tukee
organisaation tavoitteita, on yhteensopiva organisaation muun kokonaisuuden kanssa ja
sitd sovelletaan kuin sen on tarkoitettu sovellettavan. Toimiva palkkausjarjestelma on
my0s kannustava ja oikeudenmukainen, sill4 on toivottuja vaikutuksia ja henkilsto ja
johto ovat siihen tyytyvéisid. Seuraavassa tarkastelen analyysin tuloksia teorian avulla,

jasentéen ne palkitsemisen toimivuusmallin mukaisesti (kuvio 4 ja 5).

7.1.1 Ymparist0 ja tavoitteet, yhteensopivuus

Toimiva palkitseminen edellyttdd, ettd palkitsemisen lahtokohtana on organisaation
strategia ja tavoitteet sekd ympérist0, jossa organisaatio toimii. Yhteensopivuusteorian
mukaan palkitsemisen tulee olla linjassa organisaation muun kokonaisuuden kanssa,

kuten kappaleen 3.1 kuviossa 2 olen esittényt.

Kuinka nykyinen tyon vaativuuteen ja henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuva
palkkausjarjestelma sopii poliisin? Kyselyn tuloksien mukaan o0sa nykyisen
palkkausjarjestelman toimivuuteen Kriittisesti suhtautuneiden vastaajien mielesta tyon

vaativuuteen ja henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuva palkitsemisjarjestelmé ei
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sovi valvontatehtavissa tyoskenteleville poliiseille tai edes koko organisaatioon.
Palkkausjarjestelman kannalta poliisiorganisaatio voikin olla haasteellinen, kun otetaan
huomioon, ettd sen pitdisi olla yhteensopiva poliisin henkiloston, tavoitteiden, strategian,
prosessien ja organisaation rakenteen kanssa. Haasteita aiheuttaa se, etta
poliisiorganisaatio on suuri henkilostomaaraltddn, maantieteellisilta alueiltaan sek&
tyotehtaviltddn. TyoOtavat ja tehtdvat vaihtelevat paljon maantieteellisestd sijainnista
riippuen, johtuen lahinnd asukasmaarastd ja alueen koosta. Suuressa organisaatiossa
mya0s lahiesimiehid on runsaasti, joten yhdenmukainen lahiesimiestoiminta on haastavaa.
Tamén tutkielman kyselyyn vastanneet kritisoivakin yhdenmukaista
l&hiesimiestoimintaa. Vastaajien mielestd suoritusarviointia tekevélld esimiehelld ei
valttamatta ole aina riittdvaa tuntemusta tyontekijan kyvyista tai aktiivisuudesta, koska
poliisin valvonta- ja hdlytystehtdvéat hoidetaan suurimmaksi osaksi kahden henkilon

partioissa ja valimatkat saattavat maantieteellisista sijainnista riippuen olla pitkia.

Tukeeko palkkausjarjestelmd paikallispoliisin ~ valvonta- ja hélytystehtavissa
ty6skentelevien toimintaa ja tehtavid? Joidenkin vastaajien mielestd suoritusarviointiin
perustuva palkkausjérjestelma ei sovi kenttdpoliisien tyotehtéviin. Vditettiin, ett
etenkin ennalta estdvad tyotd on esimiesten vaikea arvioida, jolloin se j&a usein liian
vahdlle huomiolle verrattuna muihin suoritteisiin.  Vastaajat toivoivatkin ennalta
estdvan toiminnan parempaa huomioimista palkkausjérjestelméssd, jottei huomioi

kiinnittyisi pelk&staén tilastoitaviin asioihin.

Vaikka tutkimustulosten perusteella voidaan havaita, ettd vastaajien mielestd nykyinen
palkkausjarjestelmd ei ota tarpeeksi huomioon ennalta estdvdd toimintaa tai
maantieteellisid eroavaisuuksia valvonta- ja hélytystehtdvissa, eivat toimivuuden
suurimmat ongelmat kuitenkaan nédyt4 olevan palkkausjarjestelméan tarkoituksessa tai

rakenteessa vaan enemmankin sen soveltamisessa.

7.1.2 Palkitsemisjarjestelman rakenne ja prosessit

Luvussa 3.1 esittelin palkitsemisjéarjestelman koostuvaan rakenteesta ja prosesseista.
Rakenteella tarkoitettiin palkitsemistapaa sekd palkitsemisperusteita ja prosesseilla
palkkausjérjestelman kayttamista ja sen kehittdmistd. Lisaksi painotettiin esimiesten ja

johdon roolin térkeyttd palkkausjarjestelman soveltamisessa, koska ty6suoritusten
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arviointiin perustuvassa palkkausjérjestelméssa esimiehille on annettu paljon valtaa
(kuvio 5). Todettiin tarkeéksi, ettd esimiehen menettelytavat suorituksen arvioinnissa

koetaan oikeudenmukaisiksi ja esimieheen luotetaan.

Miten palkitsemisperusteet ja prosessit vaikuttavat poliisin palkkausjarjestelmén
toimivuuteen? Tutkimustulosten perusteella nykyisen palkkausjérjestelman suurimmat
ongelmat liittyvat  palkkausjarjestelmdn  prosesseihin, eli  soveltamiseen ja
menettelytapoihin. Avovastauksissa Kkritisoitiin erityisesti l&hiesimiesten tekemaa
suoritusarviointia. My0s regressioanalyysin avulla havaittiin, ettd kokemuksilla
esimiesten oikeudenmukaisesta soveltamisesta seka arvioilla palkkausjarjestelman
toimivuudesta on selked yhteys. Mahdollisuus vaikuttaa palkan suuruuteen omien
tyOsuoritusten kautta vélittyy henkilokohtaisten tyosuoritelisien (HTS) kautta, mink&
suuruuden palkkavaltuudet omaava esimies arvioi ja mistd keskustellaan tulos- ja
kehityskeskustelun yhteydessa. Suurin o0sa vastaajista ei kokenut esimiesten
soveltamista ja arviointia oikeudenmukaisena. Toisaalta epdiltiin esimiesten osaamista
tehda arviointeja ja k&yda kehityskeskusteluja. Toisaalta véitettiin, ettd henkilokemiat ja
parstéakerroin vaikuttavat arviointiin usein enemman kuin ty0 laatu tai aktiivisuus.
Vastaajat kokivat tdméan epdoikeudenmukaiseksi, koska kaikkia ei kohdella
tasapuolisesti ja samojen kriteereiden mukaisesti. Parstakertoimen ja henkilokemioiden

epéoikeudenmukainen vaikutus huomattiin myos Elon ym. tutkimuksessa (2009).

Osa koki tulos- ja kehityskeskustelut turhiksi, koska nahtiin, etteivat paatoksia HTS-
tasosta tee l&dhiesimiehet osana tulos- ja kehityskeskusteluja, vaan paatdksia ohjailee
ylempi johto ja tiukat palkkabudjetit. Vastaajien mukaan HTS-tasojen kustannukset
sovelletaan kaytossa olevaan budjettiin, mikd harvoin mahdollistaa HTS-tasojen noston,
vaikka siihen esimiehen mukaan perusteita olisi. Td&mdn on katsottu aiheuttavan
tasapdistamisté siten, ettd HTS-lisat halutaan pitdd keskiarvon tuntumassa. Tatd kuvaa
ajattelutapa: jos toisen HTS-tasoa nostetaan, joltain toiselta taytyy laskea, koska rahaa ei
ole enempéé jaettavissa. VVoidaankin todeta, ettd myos poliisiin ndyttaa patevan luvussa
3.1 esitelty Perryn, Engbergin ja Yun Junin (2009) ongelma julkisen sektorin niukoista

resursseista, mika usein rajoittaa palkkausjarjestelmén oikeaa soveltamista.

Myos Salimaki ym. (2005) ja Helsila (2006) totesivat, ettei palkkausjérjestelmén huono
soveltaminen ole aina esimiesten syytd. Heiddn mukaan joissain organisaatioissa ylin
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johto saattaa rajoittaa esimiehen valtaa tai muuttaa esimiesten tekemid arviointeja.
Yleensa tdmdn on nahty johtuvan siitd, ettd johto pyrkii hallitsemaan
henkilostokustannuksia. Tassa esitettyjen tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta

tdmén patevan myos poliisiin.

7.1.3 Tulkinta ja vaikutukset asenteisiin, motivaatioon ja toimintaan

Miten kokemukset palkkausjarjestelman toimivuudesta ovat vaikuttaneet valvonta- ja
halytystehtavissa tyoskentelevien asenteisiin ja motivaatioon? Kuten luvussa 3.1
esiteltiin, palkitsemisen vaikutukset voidaan ndhda kielteisind tai myonteisind ja ne
syntyvat henkiloiden tulkintojen kautta. Kyselyn avulla selvisi, ettd suurin osa
vastaajista tulkitsi, ettd heilld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa palkkaan omien
tyosuorituksen kautta, sitd ei sovelleta oikeudenmukaisesti eikd se ole kannustava.
Vastaajien tulkinta oli siis hyvin negatiivista. Mielenkiintoista oli, miten
palkkausjérjestelmé koettiin epdoikeudenmukaiseksi monella eri osa-alueella. VValvonta-
ja halytystehtévissa tyoskentelevéat kokivat epdoikeudenmukaisuutta suhteessa muihin
yksikoihin, kuten rikostutkintaan. Samoin  ep&oikeudenmukaisuutta  Kkoettiin
poliisilaitosten vélilla, kun véitettiin, ettd palkkausjarjestelmai tulkitaan ja sovelletaan
eri tavalla eri laitoksissa. Epéoikeudenmukaisuutta koettiin myos erilaisten tyotapojen ja
eriasteisen aktiivisuuden vuoksi. Luvussa 3.1 esittelin samapalkkaisuuden periaatteetta,
jonka mukaan samanarvoisesta patevyydestd ja suoriutumisesta on maksettava samaa
palkkaa. Vastaajan epdoikeudenmukaisuuden kokemukset suhteessa muuhun samoissa
tehtdvissa tyoskentelevadn poliisiin saattaakin perustua vahvaan samapalkkaisuuden
tunteeseen. Se, ettd kaikilla valvonta- ja halytystehtdvissé tydskentelevilla on sama
poliisin perustutkintokoulutus, asettaa kaikki samalle laht6tasolle, jolloin patevyyden
arviointiin j&& tulkinnan varaa. Samaa asiaa Kritisoitiin myds Ruotsissa, jossa
ihmeteltiin, miksi yhdenvertaista tyot4 arvostetaan eri tavoin eri kunnissa. Véite
perustui siihen, ett4d Ruotsin poliisissa havaittiin merkittavid palkkaeroja riippuen

tyopaikkakunnasta.

Palkkauksen teoriassa vaitettiin, ettd oikeudenmukaiseksi koettu palkkausjérjestelma on
sekd henkiloston ettd tyonantajan etujen mukaista. Vaitetdan, ettd oikeudenmukaiseksi
tulkittu palkkaus vaikuttaa myonteisesti tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Tata

tutkielmaa varten tehdyssé kyselyssa ei suoranaisesti kysytty, miten vastaajien tulkinnat
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nykyisen palkkausjarjestelmén toimivuudesta ovat vaikuttaneet tyOasenteisiin,
motivaatioon tai toimintaan. Avoimista vastauksista kuitenkin selvisi, ettd tulkinnat
olivat vaikuttaneet ainakin asenteisiin ja motivaatioon. Koska palkkausjarjestelmaa ei
nahty kannustavana eiké oikeudenmukaisena, eivatka vastaajat kokeneet, etta heilld olisi
omien tyosuoritusten kautta mahdollisuus vaikuttaa palkkaansa, vaikutti se joidenkin
vastaajien mielestd heidan aktiivisuuteensa laskevasti. Monista avovastauksista saikin
késityksen, ettd jotkut suhtautuvat ty6tehtéviin laiskemmalla otteella, koska he kokivat,
ettei tyOotehokkuus juurikaan vaikuta palkan suuruuteen. Osa vastaajista taas haluaa
palkkauksen kannustavuudesta huolimatta tehdd tyonsa hyvin ja tehokkaasti, koska he
eivat halunneet tinkia tyomoraalistaan. Kuten luvussa 4 totesin, poliisikoulutukseen
hakeutuvilta odotetaan motivaatiota ja vahvaa kiinnostusta poliisityotd kohtaan, ja
joillekin se on kutsumusammatti. My6s eettiset ohjeet ohjaavat poliisien tydmoraalia.
Tastd syystd nakisin, ettd vaikka palkkausjérjestelman toimivuus ja kannustavuus
koettaisiinkin negatiivisesti, en uskoisi silld olevan merkittdvad vaikutusta poliisien
toimintaan tai asenteisiin. Toki, se saattaa joidenkin tyOaktiivisuutta laskea. Siita
huolimatta hyva poliisi varmasti pyrkii toimimaan eettisten ohjeiden seké tietysti lain
mukaan. Onkin hyvin epédtodenndkdistd, ettd huonosti toimiva palkkausjérjestelméa
valttamattad muuttaisi tyotehtdvien hoitamista merkittavasti huonommaksi. Pikemminkin,
mikali se koettaisiin toimivaksi, kannustavaksi ja jokainen kokisi, ettd voi omilla
tyosuorituksillaan vaikuttaa palkkansa suuruuteen, se todenndkdisesti motivoisi

tekemaan toité vield paremmin.

7.2 Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisin valvonta- ja
halytysyksikossa tyoskentelevien ndkokulmasta

Tutkimustuloksista huomattiin, ettd enemmistd vastaajista suhtautui Kriittisesti
tulospalkkaukseen. Tutkimuksessa ei ollut tarkoituksena selvittdd, miten tulospalkkaus
toimisi poliisissa. Siit4 huolimatta seuraavassa pohdin tulospalkkauksen soveltuvuuteen

liittyvia perusteluja palkitsemisen toimivuusmallin avulla.

Yhteensopivuusteorian ndkokulmasta tarkasteltuna, voidaan todeta, etteivat valvonta- ja
hélytystehtavissd tyoskentelevat poliisit katso tulospalkkiojérjestelman sopivan

poliisiorganisaation. Esteend nahddan erityisesti se, ettei tulospalkkaus tukisi
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organisaation tavoitteita oikein. Kappaleessa 3.4 esittelin valtiovarainministerion (2006)
ohjeen tulospalkkauksen ké&yttoonottoa harkitseville organisaatioille. Ohjeessa
mainittiin, ettd tulospalkkausjarjestelmd toimii vain sellaisissa organisaatiokulttuureissa,
joissa jo tyoskennellddn tuloshakuisesti ja joissa yksiloille on annettu vapaus toimia
itsendisesti heille asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tdman periaatteen mukaan,
lienee haastavaa rakentaa tulospalkkiojarjestelmdd poliisiin, jossa tulosta on vaikea
mitata. Monet kyselyyn vastanneet ihmettelivatkin, ettd mik& olisi se poliisin tekema

tulos, jota mitataan.

Valtiovarainministerion ohjeessa todettiin tulospalkkauksen edellytyksen& olevan, ettd
se toimii muun palkkausjarjestelman rinnalla ja tukee tdtd. Ohjeena onkin, ettd
organisaation muun palkkausjérjestelméan tulisi olla toimiva ja kunnossa ennen
tulospalkkauksen kayttoonottoa. Tutkimustulosten perustella, nykyisessa
palkkausjérjestelméssd on paljon kehittdmiskohtia. My6s muutamat vastaajat epailivéat
tulospalkkauksen soveltuvuutta siitd syysta, ettd nykyisessakin palkkausjarjestelmassé

oli jo paljon ongelmia.

Saman ohjeen mukaan tulospalkkauksen on oltava taloudellisesti kannattavaa ja
palkkiota on jarkevd maksaa vain silloin kun ne tuottavat hyotyd myods tyonantajille.
Mielenkiintoista onkin se, ettd mikéali poliisiorganisaatiolla ei ole resursseja yllapitaa
nykyistakaan palkkausjarjestelmad sellaisena kuin sen on tarkoitettu, niin miten
resurssit riittdisivat tulospalkkiojarjestelman yllapitamiseen. Muutama vastaaja ei
uskonut, ettd maksettavat tulospalkkiot olisivat loppujen lopuksi niin suuria, ettd ne
kannustaisivat parempaan tyontekoon. Samaan tutkimustulokseen paddyttiin
Dharmasirin ja Wickremasinghen (2006) tutkimuksessa, jossa tutkimuskohteena oli Sri
Lankan poliisi. Kyselytutkimukseen vastanneet poliisit kertoivat organisaatiossa
kéaytossad olevien palkkioiden olevan niin pienid, ettei niit4d koettu kannustaviksi.
Tutkimuksessa ~ havaittiin -~ my6s  palkkioiden  jaon  olevan  jokseenkin
epéoikeudenmukaista, koska tulosmittareita sovellettiin vain joihinkin tyotehtaviin.
Valtiovarainministerion asettaman Selko-tyéryhmén (2004) mukaan myos tullissa ja
puolustusvoimissa koettiin, ettd palkkiot olivat liian pienid kannustamaan parempaan

tyontekoon.
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Tulospalkkausjarjestelmén rakenteiden ja prosessien nakokulmasta, Kkyselyyn
vastanneet epadilivat erityisesti poliisin kenttatehtdviin sopivien tulosmittareiden
I0ytdmistd. Luvussa 3.4 esittelin tulospalkkauksen teoriaa ja aiempia tutkimuksia.
Esimerkiksi Hakonen (2005b) totesi, ettd tulospalkkausjarjestelmén tulisi koostua
mittareista, mittaustasoista ja jakoperusteista, jotka ovat sovellettavaan organisaatioon
sopivia. Tamén tutkielman kyselyyn vastanneet vastaajat arvelivat, ettd valvonta- ja
halytystehtdvien tulosmittareilla tarkoitettaisiin sakkojen Kkirjoittamisen mé&éaraa.
Sakkojen mé&ard ei vastaajien mielestd riitd mittaamaan poliisin tuloksellisuutta, vaan

tulosmittareiden tulisi olla kattavammin tyotehtévid mittaavia.

Onkin erityisen tarkead, ettd tulospalkkausmallissa valvonta- ja hélytystehtaviin seka
erityisesti ennalta ehkdaisevddn toimintaan I0ydettéisiin  sopivat tulosmittarit.
Tyo0tehtéviin sopivat mittarit eivét kuitenkaan riitd, vaan niiden tulee olla sellaisia, etta
niitd tulisi voida yhdenmukaisesti soveltaa koko maassa. Nykyisen palkkausjarjestelmén
soveltamisessakin on havaittu paljon epéyhdenmukaisia ja epédoikeudenmukaisia
menettelytapoja. Haasteena olisikin luoda mittarit, jotka ovat tyotehtdviin patevid,
yhdenmukaisia ja oikeudenmukaisia. Osa kyselyyn vastanneista totesi alueellisten
erojen olevan niin suuria, ettd olisi l&hes mahdoton 10yt&4 sellaista tulosmittaria, joka
huomioisi tasapuolisesti eri alueiden erityispiirteet. Esimerkiksi luvussa 3.4 kerroin, etta
tullin tulospalkkauksen ongelmaksi n&htiin, etteivat tulosmittarit huomioineet tarpeeksi
joidenkin piirien ja rajanylityspaikkojen erilaisuutta. Ta&mén seurauksena tullin
henkilosto kritisoi, ettd tavoitetasojen saavuttaminen ei ollut tasapuolisesti kaikille yhta

helposti tai vaikeasti saavutettavissa. (Valtiovarainministerié 2004.)

Aiemmin kerroin, kuinka terveydenhuollon yksikoissa kehitettiin
tulospalkkausjarjestelmad. Sopivien mittareiden loytdminen terveydenhuoltoon oli
aluksi haastavaa, mutta lopulta monissa yksikdissa paadyttiin tasapainotetun tuloskortin
mittariin. Tasapainotetun tuloskortin avulla voidaan huomioida taloudellisten tekijoiden
ohella esimerkiksi asiakaspalvelun laatu. (Tykes 41/2005.) Samantyyppinen mittaristo
saattaisi olla myds poliisin palkkiomittariksi soveltuva, koska se mittaisi laajemmin eri
osa-alueita, esimerkiksi asiakaspalvelua. Toisaalta poliisin valvonta- ja halytystehtéviin
patee asiakkaan maéarittelyn problematiikka. Ovatko kenttdpoliisien asiakkaat niité,
joiden kanssa poliisi joutuu asioimaan vai niit4, jotka eivat rikoksen tekijana tai
asianomistaja koskaan ole poliisin kanssa tekemisissd? Olisiko oikein, ettd poliisin
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valvonta- ja hélytystehtdvissa tyoskentelevien poliisien tulosta arvioisivat ne, jotka
poliisin kanssa joutuvat olemaan tekemisissa? Kuka on soveltuva arvioimaan poliisin
tyon laatua? Perustellummin asiakaspalvelun laadun mittaria voitaisiin soveltaa

esimerkiksi poliisin lupahallinnossa.

Miten tulospalkkausjarjestelma tulkittaisi ja miten se mahdollisesti vaikuttaisi
tyontekijoiden asenteisiin, motivaatioon ja toimintaan? Yleisesti ottaen suuri osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tulospalkkaus vaikuttaisi poliisimiesten tyémoraaliin
negatiivisesti. Vitettiin, ettd mikali sakoilla tai muilla suoritteilla olisi mahdollisuus
saada bonuksia, niin sakotuskaytantd muuttuisi ja keikkoja alettaisiin valikoida sen
mukaan, mik& parhaiten tulosmittareihin vaikuttaisi. Taman nahtiin vaaristavan

kilpailua ja poliisin tyémoraalia.

Seurauksena néhtiin myds, ettd kansalaisten luottamus poliisiin saattaisi véhentyé.
Tahan asti kansalaisten luottamus poliisiin on ollut hyvélla tasolla. Vastaajat olivat
huolissaan siitd, ettd mikali sakottamisesta tulisi yksi palkkioperuste ja kansalaiset
tdmén tiedostaisivat, poliisin  objektiivinen asema luottamusta herattavana
viranomaisena, saattaisi karsid. Pelkona oli myds, ettd mikali mittarit mittaisivat vain
joitakin tehtdvdosa-alueita, toiset tehtévét saattaisivat karsia. Talla tarkoitettiin sitg, ettd
tulospalkkaus todenndkdisesti ohjaisi toimintaa, mutta liiaksi I&hinnd sakkojen
kirjoittamiseen ja suoritteiden tekemiseen, jolloin esimerkiksi ennalta ehké&iseva
toiminta jaisi vahemmélle huomiolle. Tdma taas saattaisi johtaa kansalaiset eriarvoiseen
asemaan ja heikentdd heidan oikeusturvaa. Tutkimustuloksista havaittiinkin, ettd
vastaajat olivat erityisen epdilevia siitd, ettd tulospalkkaus poliisissa olisi yhteiskunnan
etu. Kuten luvussa 4 kerroin, yleensa poliisiksi hakeutuvat ne, jotka kokevat poliisin
ammatin yhteiskunnallisesti tarkeand ja haluavat tyoskennelld yhteisen turvallisuuden
puolesta. Tastd syystd poliisin kenttatehtdvissa tydskentelevét eivat varmaankaan nae,
ettd tuloksen ja suoritteiden tekeminen on heille tarke&d, vaan nakevat sen pitemminkin
tyon tarkoitusta vé&ristdvdnd. Oletettavasti naistd syistd huoli kansalaisten
oikeusturvasta ja tasa-arvoisesta kohtelusta osoittautui niin vahvaksi tdman tutkimuksen

kyselyssa.
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7.3 Johtopaatokset

Poliisin palkkausjarjestelman soveltamisohjeessa kerrottiin, ettd tyon vaativuuteen ja
henkilokohtaiseen suoritusarviointiin perustuvan palkkausjérjestelmén tavoitteena oli
oikeudenmukainen ja motivoiva palkan madraytyminen. Soveltamisohjeen mukaan
virkamiehelld on aina ty0suorituksensa kautta mahdollisuus vaikuttaa palkkansa
suuruuteen. Luvussa 2.2 esittelin valtioneuvoston periaatepaatoksen (7.3.1991), jonka
mukaan ty0dsuorituksen arviointiin perustuvan palkkausjarjestelman periaatteena on, etté
parempi ty0 johtaa parempaan palkkaan. Ta&ssd tutkimuksessa esitettyjen
tutkimustulosten mukaan vastaajat eivat kokeneet, ettd nykyinen palkkausjérjestelméa
olisi saavuttanut sille asetetut tavoitteet. Edelld esitetyn mukaan vastaajat eivat ndhneet
nykyisté palkkausjérjestelmaa oikeudenmukaisena, eika motivoivana.
Palkkausjarjestelman kokonaisuutta ei mydsk&én nahty toimivana, mita selitti vahvasti
se, ettd omilla tydsuorituksilla ei ndhty olevan mahdollista vaikuttaa palkan suuruuteen.
Tasta syysté ei voida mydskddn sanoa, ettd periaate paremmasta palkasta paremmalla

tyolla kéytdnndssa toteutuu.

Poliisin palkitsemisjarjestelman kehittdmisen yhteydessa olisikin jarkevad pohtia, miten
palkkausjérjestelmén soveltamista ja etenkin esimiesten tekema& arviointia voitaisiin
jatkossa kehittad, jotta jarjestelmélle asetetut tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Valvonta- ja
halytystehtavissé tyoskentelevét poliisit toivoivat, ettd ennalta ehkdiseva toiminta
huomioitaisiin ~ palkitsemisessa  paremmin.  My6s  esimiesten  soveltamisen
yhdenmukaisuutta tulisi kehittdd. Arviointiin ei myoskaan saisi liikaa vaikuttaa
henkilokemiat, mikali halutaan tavoitella oikeudenmukaisempaa palkkausjarjestelméaa.
Soveltamisen kehittdminen ei pelkastéan tarkoita sita, ettd esimiesten toiminnassa olisi
kehitettdvad, vaan kehitettdvdd on my0s kaikissa niissd edellytyksissg, jotka
mahdollistavat yhdenmukaisen ja soveltamisohjeen mukaisen arvioinnin. Nailla
edellytyksilla tarkoitan esimerkiksi esimiesten mahdollisuutta muuttaa HTS-tasoa,
mikali he katsovat sen aiheelliseksi. Kuten kappaleessa 3.1 mainitsin, myds esimiesten
motivaatio tehd& arviointeja saattaa joissain tapauksissa heikentyd, mikali ylemmassa
johdossa muutetaan esimiehen péatds. Rahoituksen puute saattaakin nakya lopulta siiné,
ettd palkkausjarjestelmd ei ole kannustava henkilostolle, eikd mydskddan motivoi

esimiehid hyvien arviointien tekemiseen. Ymmarrettdvdd on, ettd raha
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poliisiorganisaatiossa on vahissd, mutta palkkausjarjestelmé vaatisi vahintaankin

riittdvaa rahoitusta, jotta sitd olisi edes mahdollisuus soveltaa tarkoituksensa mukaisesti.

Jotta mahdollisesta tulospalkkauksesta tulisi toimiva, on syyta arvioida tarkasti, miten
se sopisi poliisin organisaatioon ja sen tavoitteisiin, seka tukeeko ja ohjaako se poliisin
valvonta- ja halytystoimintaa toivottuun suuntaan. Samalla pitdisi 10ytd4 sopivat mittarit
ja oikeat prosessit, jotta henkildsto tulkitsee tulospalkkausjarjestelméén liittyvan tiedon
hyvéksi ja oikeudenmukaiseksi. Jos namé osa-alueet saataisiin toimivaksi, pitéisi sen
lopulta tuottaa toivottavia vaikutuksia asenteisiin, motivaatioon ja toimintaan.
Kappaleessa 3 totesin, ettd tulospalkkaus on johtamisen véline ja se tulisi siséllyttaa
osaksi kokonaispalkitsemisjarjestelmad. Samalla, hyvan tulospalkkiojarjestelman
toteuttamiseksi, tulisi jarjestelmé kehittdd yhteistyossa henkiloston kanssa. Mikali
poliisissa tulospalkkiomalli tulevaisuudessa otetaan kayttoon, vaatinee sen kehittdminen
tilvista yhteistyotd henkildston kanssa, jotta se saa hyvdksynnan henkilGston

keskuudessa.

Kuitenkin, tulospalkkaus saattaisi soveltua huomattavasti paremmin esimerkiksi poliisin
lupahallintoon kuin valvontatehtdviin. Samaa totesi myds poliisihallituksen palkkausta
selvittdva tyoryhmé muistiossaan 14.6.2011. Kuten t&ssé tutkielmassa on huomattu,
tyon luonne vaikuttaa olennaisesti palkkausjarjestelmien toimivuuteen. Lisaksi saattaa
olla, ettd lupahallinnossa, ja ehk& myods liikkuvassa poliisissa, on valvonta- ja

halytystehtévid paremmat mahdollisuudet tydskennelld tuloshakuisesti.

Tutkimuksessa huomioitavaa on se, ettd vastaajilla ei ollut tulospalkkauksesta
tarkempaa tietoa, koska sitd ei vield ole poliisissa ole kaytdssd. Taman takia tdssa
tutkielmassa toteutettu kysely oli ennakoivaa ja tarkoituksena oli selvittda
tyontekijoiden ennakkoasenteet tulospalkkauksen soveltuvuuteen. Tamén tutkielman
tulospalkkaukseen liittyvat tutkimustulokset vastaavat muista valtion organisaatiosta

saatuja aiempia tutkimustuloksia (esim. Elo ym. 2009; Valtiovarainministerié 2004).
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8. LOPUKSI

Lopuksi haluan huomauttaa, ettd olen tdssé tutkielmassa keskittynyt vain rahalliseen
palkitsemistapaan. Kuten kappaleessa 3 olen esitellyt, palkitsemiseen kuuluvat my6s
muut aineettomat ja aineelliset tavat palkita. Jatkotutkimuksen kannalta olisikin

mielenkiintoista tutkia esimerkiksi eri palkitsemistapoja ja niiden vaikutuksia
palkkatyytyvéisyyteen.

Viime vuosien puheenaiheet poliisista ovat pitkalti pyorineet resurssipulan ymparilla.
Poliisiylijohtaja Mikko Paatero on useasti kritisoinut poliisin niukkaa budjettia ja
samalla yrittanyt selittdd resurssipulan vaikutuksia poliisitoimintaan. Vakavimmat
vaikutukset nakyvat poliisin henkilostomaéran leikkauksissa, silla hallituksen antama
talouskehys on véhentanyt poliisin rahoitusta tuleville vuosille. Poliisiylijohtaja Mikko
Paateron mukaan (Mikko Paateron blogi -kirjoitus 4.11.2011 ja 13.3.2012) tamé
tarkoittanee sitd, ettd poliisien maara laskee edelleen. VVéhennykset ovat merkittévia jos
tilannetta verrataan muun muassa muuhun Eurooppaan, silld asukaslukuun
suhteutettuna Suomen poliisivoimat ovat yksi pienimmistd, ellei pienin. Samalla
kuitenkin poliisin toimintaymparistd kehittyy jatkuvasti, ja tehtdvien maara lisaantyy
eikd poliisimaardn véahentdminen saisi missédan tapauksessa edistdd turvattomuutta.
Muualla Euroopassa ja Pohjoismaissa uusiin turvallisuusuhkiin ja tyomaarén
lisddntymiseen on vastattu poliisimaaran lisaédmiselld. Vaikka poistuma poliisivoimista
kasvaa, ei kuitenkaan avautuvia paikkoja taytetd samalla tahdilla, jolloin poliisien
tyottomyys  kasvaa.  Vdhennysten takia ~my0ds  poliisiammattikorkeakoulun
sisdédnottomadria on vuodelle 2012 vahennetty radikaalisti. (Siséasiainministerié 2011,
4-6.)

Usein ajatellaan, ettd “kerran poliisi aina poliisi”. Palkitsemisjérjestelmien teorioiden
mukaan palkitsemisen yksi tavoitteista on sitouttaa ihmiset organisaatioon. Poliisin
resurssipula ja sitd myoten tyottomien poliisien lisddntyva mééra sek& huonosti toimiva
palkkausjérjestelma eivat kuitenkaan kuulosta houkuttelevilta asioilta sitouttaa
tyontekijoitd tai saada hyvid hakijoita poliisikoulutukeen. Kuitenkin hakijoita
poliisikoulutukseen riittdd, joten syyt ja motivaatio ryhtya poliisiksi on tultava jostain

muualta. Myos luvussa 4 esitetyn poliisiammattikorkeakoulun tutkimuksen mukaan
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poliisit ovat suurimmaksi osaksi hyvin sitoutuneita tydhon ja tydyhteisdonséd. Koska
rahallisesti poliisin palkat eivit ole kovinkaan korkeita, on todenné&kéisesti muita
aineettomia asioita, jotka osaltaan kompensoivat palkkatyytyvaisyytta.

Tyottomyyden ja jatkuvien maddradaikaisten tyosuhteiden pelko on viime vuosina
varjostanut poliisina tyoskentelevid ja poliisiammattikorkeakoulusta valmistuneita, ja
tulee varjostamaan tulevaisuudessakin. Poliisiammatinkorkeakoulusta on viime aikoina
valmistunut paljon poliiseja suoraan tyottomaksi, joten kilpailu poliisialan tyopaikoista
on talla hetkelld kovaa. Madréaikaisia virkoja on vaikea saada, mutta vield kovemmin
taistellaan vakinaisista viroista. Tastd syystd palkan maarad tai muita palkkausasioita
suurempi kritiikin kohde saattaakin olla poliisien ty6ttomyys. Varmasti palkka on
monelle térked, mutta voidaan olettaa, ettd palkitsemisjarjestelméé suurempi vaikutus
tyotyytyvaisyyteen, etenkin vastavalmistuvien poliisien nédkékulmasta, on vakinaisen
viran saaminen. Virassa olevat poliisit saattavat pitaa itseddn hyvéssa asemassa jo sen
takia, ettd ovat saaneet viran. He saattavat kokea jo pelkdstaan viran saamisen hyvin
palkitsevaksi ja motivoivaksi, silld se antaa tietynlaista turvaa rakentaa muuta elamaa.
Uskoisin taman patevén etenkin virkaidltd&dn nuorten poliisien kohdalla. Ty6ttomyys ja
jatkuvat mééardaikaiset ty0suhteet luovat epdvarmuutta tulevan suhteen, jolloin
tulevaisuuden suunnittelu ja toimeentulon varmistaminen on hankalaa. Vakinaisen viran
saanut pystyy turvallisemmin esimerkiksi harkitsemaan asunnon ostoa ja lomia, ja ehk&
tyoyhteisokin tuntuu tutummalta ja pysyvammaltd, mikd osaltaan voi vaikuttaa tydssa
viihtymiseen. (esim. Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, 15 ja Poliisi & Oikeus 6/2010.)
Taman tyyppistd varmuutta tulevaisuuden suhteen uskoisin poliisienkin arvostavan

nykypéivané yha enemman.

Palkitsemisen tyytyvaisyys ja motivointi saavatkin erilaisia ndkokulmia, kun koko
organisaatio toimii taloudellisesti huonossa tilassa ja henkildstd ymmartéa
palkkatoiveidensa rajoitukset. Ymmarretddn myos, ettd organisaation sisalla rahaa ei
vain yksinkertaisesti ole jaettavissa. Kuten Lameck (2011) totesi Tanzanian poliisille
tehdyssd tutkimuksessaan, ei-taloudellisilla palkitsemistavoilla voi olla rahallista
palkitsemista suurempi vaikutus tyytyvaisyyteen. Lameck Vvaittikin, ettd ei-
taloudellisilla palkitsemistavoilla voidaan poliisissa kompensoida julkisen sektorin
alhaisia palkkoja. Myos Englannin ja Walesin poliisin palkkausjarjestelmaa tutkineet
Tonge, Coombs ja Batcheler (2010) totesivat, ettd poliisien motivaatioon vaikuttaa
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monet ei-taloudelliset asiat enemman kuin rahapalkka. En usko, ettd tdman tyyppinen
ajattelutapa patisi vain poliisiin, koska kansainvélisesti vallitseva epdvarma
taloustilanne lomautuksineen ja irtisanomisineen vaikuttaa my6s muihin valtion
organisaatioihin. Myo6s yksityisen sektorin tyontekijat ovat varmasti entista
tyytyvdisempid jo siihen, ettd heilld ylipddnsd on tyopaikka, silld henkildston
vahennystoimenpiteistd tiedotetaan julkisuudessa jatkuvasti. Taloudellisen hyddyn
tavoittelemiseen keskittyneiden yksityisen sektorin organisaatioiden laht6kohdat
henkiloston vahennyksille ovat kuitenkin hyvin erilaiset kuin julkisen sektorin pelastus-
ja turvallisuusaloilla. Ei ole ndhtavissa, ettd poliisien, palomiesten tai sairaanhoitajien
tyot véhentyisivat, kun yleinen taloudellinen tila heikkenee. P&invastoin tilanteesta
saattaa aiheutua jopa merkittdvad tehtdvien méaardn kasvua. Siind mielessa on
ristiriitaista, ettd poliisin henkilostomaaréa vahennetdan, kun tyoméaara lisdéntyy tai
vahintdankin pysyy samalla tasolla. Yksityiselld sektorilla vahennystarpeet ovat
jokseenkin ymmarrettdvimpid, kun liiketoiminnan kannattavuus vahenee ja sen

seurauksena myos tyomadrat vahenevat.

Helsingin Sanomien (5.2.2012) artikkelissa kerrottiin poliisin olevan suorastaan pulassa
suuren tyomaaran takia. Mikko Paatero kuitenkin puolusteli, ettd vaikka poliisimiehet
ovatkin kovilla, ei se vaikuta tyémoraaliin: "Poliisi ei varmasti ole ensimméinen
virkamies, joka alkaa luopua moraalistaan. Poliisi pyrkii vastaisuudessakin tekemé&an

tyot niin hyvin kuin voi. Se rutisee siind sivussa mutta hoitaa tyot" (HS 3.2.2012).

Tassa tutkimuksessa esitetyt tutkimustulokset ovat péépiirteissdan yhdenmukaisia
alempien tutkimustulosten kanssa liittyen julkisen sektorin palkkausjarjestelmiin. Uutta
tietoa saatiin siitd, miten erityyppisiin palkkausjarjestelmiin suhtaudutaan poliisin
kenttatyossd. Poliisin valvonta- ja halytystehtévét ovat kuitenkin luonteeltaan sellaisia,
ettei niitd voi verrata muihin organisaatioihin tai edes poliisin muihin ty6tehtaviin.
Liséksi vastaavaa tutkimusta ei ollut Suomessa aiemmin tehty, joten siindkin mielessa
tutkimus antoi uutta tietoa. Taman tutkimuksen perustella nayttaa siltd, ettd luvussa
2.2.2 esitetyt ongelmat poliisiin nykyisestd palkkausjarjestelmasta pitdavat suurimmaksi

osaksi paikkansa.
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Jatkotutkimusta  olisi  mielenkiintoista tehdd aineettomien palkitsemistapojen
vaikutuksesta suomalaisten poliisien tyomotivaatioon. My0s tdmén tutkimuksen
kyselyaineistoa olisi mieleké&sta tutkia lis&4, silla pro gradu-tutkielman laajuuden takia,
ei ollut mahdollista hytdyntd4d koko kerddmdéni aineistoa. Isommassa tutkimuksessa
olisi mieleké&std selvittad esimerkiksi se, miten eri yksikodissa suhtauduttiin nykyisen
tulospalkkauksen toimivuuteen ja mahdollisen tulospalkkauksen soveltuvuuteen.
Asenteissa saattaa olla  merkittaviakin  eroja  esimerkiksi  rikostutkinnassa,

lupahallinnossa ja valvonta- ja halytystehtdvissa tyoskentelevien kesken.
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LIITTEET

Liite 1: Kyselylomake

HELSINGIM YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET

UNIVERSITY OF HELSINKI

POLIISIN PALKKAUSJARIJESTELMA

Tervetuloa vastaamaan poliisiorganisaation henkildstélle tarkoitettuun kyselyyn.
Kyselystd saatava aineisto ké&ytetaddn valtiotieteiden kandidaatti Sini Virtasen pro gradu -
tutkielmassa, joka kaésittelee poliisin palkkausjarjestelmaa.

Tulosten edustavuuden kannalta vastauksesi on todella tarkeé. Tulokset raportoidaan
siten, etté niist4 ei kay ilmi vastaajien henkilollisyys.

Vastauksia toivotaan erityisesti valvontatehtavissa tydskentelevilta poliiseilta.

Kysely koostuu kolmesta osa-alueesta ja sen tayttdminen kestda noin 10 minuuttia
vastauksistasi riippuen. Valitse monivalintakysymysten kohdalla se vaihtoehto, joka
kuvaa parhaiten ndkemyksidsi arvioinnin kohteena olevasta asiasta. Avovastauksissa
voit vapaasti kirjoittaa nakemyksesi avoimeen tekstikentt&an.

Sisallys:

1. Taustatiedot

2. Poliisin nykyinen palkkausjarjestelma

3. Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisiin

Kiitos vastauksistasi!

Tutkimuksen tekija:
Valtiotieteiden kandidaatti
Sini Virtanen
sini.e.virtanen@helsinki.fi
Helsingin yliopisto
Valtiotieteellinen tiedekunta
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)] Taustatiedot

1. Sukupuoli:

1)
2)

2. Ika:
1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

mies
nainen

18 — 24 vuotta
25 — 31 vuotta
32 - 38 vuotta
39 - 45 vuotta
46 — 52 vuotta
53 - 59 vuotta
60 -> vuotta

3. Virkaika:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

alle 1 vuosi

1 - 3 vuotta
4 — 6 vuotta
7 -9 vuotta
10- 19 vuotta
20 -> vuotta

4. Organisaatio

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Paikallispoliisi
Keskusrikospoliisi
Suojelupoliisi
Liikkuvapoliisi
Poliisiammattikorkeakoulu
Poliisin tekniikkakeskus

5. Tyoskentelen

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Valvontatehtavissa
Tutkintatehtdvissa
Toimistotehtavissa
Vartijatehtdvissa

Ammatti- ja asiantuntijatehtavissa
Johtotehtdvissa

Muu
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6. Tehtavatasoni on

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Miehisto
Alipaallysto
Paallysto
Toimistotyontekija
Toimiston esimies
Vartija

Muu

7. Virkapaikkani sijainti

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

Padkaupunkiseutu

Muu Etela-Suomen laani
Lansi-Suomen laani
Itd-Suomen laani

Oulun laani

Lapin l&ani
Ahvenanmaan laani
Muu

8. Oletko esimiesasemassa?

1)
2)

9. Oletko tulos- ja kehityskeskusteluja kayva esimies?

1)
2)

10. Nykyisessa tyotehtavassani olen tydskennellyt:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

11. Poliisin hallintorakenteen uudistuksen (PORA) vaikutus palkkaani:

1)
2)
3)
4)

Kylla
En

Kylla
En

alle 1 vuosi

1 - 3 vuotta

4 — 6 vuotta

7 -9 vuotta
10 — 19 vuotta
20 -> vuotta

Palkkani pysyi samana

Palkkani pysyi samana takuupalkan ansiosta

Palkkani nousi
En osaa sanoa
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1) Poliisin nykyinen palkkausjarjestelmé

1.  Tunnen ja ymmarran palkkausjarjestelmamme hyvin.
1 =Taysin eri mieltd
2 = Jokseenkin eri mieltd
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = T&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa

2. a) Mielestani poliisin nykyinen tyon vaativuuden ja suoriutumisen
arviointiin perustuva palkkausjarjestelma on toimiva.
1 = Taysin eri mielt4
2 = Jokseenkin eri mieltd
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielt4
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
b) Perustele miksi:

3. a) Mielestani nykyinen palkkausjarjestelma on kannustava.
1 = Téaysin eri mielt4
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielt4
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
b) Perustele miksi:

4. a) Nykyista palkkausjarjestelméaa pitaisi kehittaa.
1 = Téysin eri mielt4
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
b) Perustele miten:
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5. a) Mielestani poliisin hallintorakenteen uudistuksella (PORA) ei
ole ollut vaikutuksia palkkausjarjestelméan toimivuuteen.
1 =Taysin eri mieltd
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = T&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
2) Perustele vastauksesi:

6. a) Mielestani esimiehet kayttavat palkkausjarjestelmaa
oikeudenmukaisesti.

1 = Téaysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Silta valilta

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Té&ysin samaa mielt4

0 = En 0saa sanoa

b) Perustele vastauksesi:

7. a) Koen, ettd minulla on omien tydsuoritusteni kautta mahdollisuus
vaikuttaa palkkani suuruuteen.

1 = Téaysin eri mielt4

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Silta valilta

4 = Jokseenkin samaa mielt4

5 = Té&ysin samaa mielt4

0 = En osaa sanoa

b) Perustele vastauksesi:

109



1N

Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisiin

Tulospalkkaus on ollut valtiolla k&ytossa osassa virastoja jo lahes 20 vuotta.
Talla hetkella poliisin palkkaus perustuu tyon vaativuuden ja suoriutumisen
arviointiin. Valtion tulospalkkausjarjestelman kayttéonotto mahdollisesti
taydentdisi nykyista poliisin palkkausjarjestelmad. Tulospalkkauksessa
tyontekijalle maksettaisiin  kertaluontoisesti palkkioita jalkikateen sen
mukaan, miten han on saavuttanut organisaatiossa asetetut tavoitteet.

Seuraavissa kysymyksissa pohditaan, miten tulospalkkaus sopisi
poliisiin, jos sellainen poliisissa olisi kaytdssa.

1. a) Mielestani tulospalkkaus sopisi poliisille.

1 = Eritt&in huonosti
2 = Aika huonosti
3 = Silta valilta
4 = Aika hyvin
5 = Erittéin hyvin
0 = En osaa sanoa

b) Perustele miksi:

2. a) Tulospalkkaus ohjaisi tyéntekoani.
1 = Taysin eri mielt4
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
b) Perustele miten:

3. a) Tulospalkkaus kannustaisi minua parempiin tydsuorituksiin.

1 = Téaysin eri mielt4
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielt4
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa

b) Perustele miksi:
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4. a) Tulospalkkaus lisaisi oikeudenmukaisuutta tyopaikalla.
1 =Taysin eri mieltd
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = T&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa
b) Perustele vastauksesi:

5. a) Tulospalkkaus poliisissa olisi yhteiskunnan etu.

1 = Téaysin eri mielta
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Silta valilta
4 = Jokseenkin samaa mielt4
5 = Té&ysin samaa mielt4
0 = En osaa sanoa

b) Perustele vastauksesi:
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Liite 2: Kyselylomakkeen saatekirje

L&hetetty 16.6.2011 SPJL:n toimesta, osoitteesta spjl@spjl.fi.

KYSELY POLIISIN PALKKAUSJARJESTELMASTA

Tervetuloa vastaamaan poliisiorganisaation henkil6stolle tarkoitettuun kyselyyn, joka
tehdaan poliisin palkkausjarjestelman kehittamistarpeiden selvittdmiseksi. Kyselyn on
laatinut valtiotieteiden kandidaatti Sini Virtanen Helsingin yliopistosta ja siitd saatava
aineisto kaytetd&n hénen pro gradu -tutkielmassa koskien poliisin palkkausjarjestelmaa.
Tutkimus tehdaan yhteistydssa Suomen Poliisijarjestéjen Liiton kanssa.

Vastauksia toivotaan erityisesti valvontatehtavissa tydskentelevilta poliiseilta.

Tulosten edustavuuden kannalta vastauksesi on todella tarkeé. Tulokset raportoidaan
siten, ettd niista ei kdy ilmi vastaajien henkilollisyys. Kysely koostuu kolmesta osa-
alueesta ja sen tayttdminen kest&a noin 10 minuuttia vastauksistasi riippuen.

Siséllys:

1. Taustatiedot

2. Poliisin nykyinen palkkausjarjestelma
3. Tulospalkkauksen soveltuvuus poliisiin

Kyselyn paaset tayttamaan tasta linkista:

https://elomake.helsinki.fi/lomakkeet/28215/lomake.html

Taytathan kyselyn perjantaihin 8.7.2011 mennessa.

Kiitos vastauksistasi!

Tutkimuksen tekija:
Valtiotieteiden kandidaatti
Sini Virtanen
sini.e.virtanen@helsinki.fi
Helsingin yliopisto
Valtiotieteellinen tiedekunta
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Liite 3: Muuttujien frekvenssit ja prosentit

Taustakysymykset
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Mies 600 93,6 93,6 93,6
Nainen 41 6,4 6,4 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 1. Sukupuoli
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 18-24 9 14 1,4 1,4
25-31 167 26,1 26,1 27,5
32-38 172 26,8 26,8 54,3
39-45 146 22,8 22,8 77,1
46-52 90 14,0 14,0 91,1
53-59 56 8,7 8,7 99,8
60 < 1 2 2 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 2: 1k&
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid alle vuosi 15 2,3 2,3 2,3
1-3 62 9,7 9,7 12,0
4-6 88 13,7 13,7 25,7
7-9 99 154 15,4 41,2
10-19 171 26,7 26,7 67,9
20 < 206 32,1 32,1 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 3: Virka-ika
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Paikallispoliisi 641 100,0 100,0 100,0
Taulukko 4: Organisaatio
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid - Valvonta- 641  100,0 100,0 100,0
tehtévissa
Taulukko 5: Tydskentelen
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Miehisto 440 68,6 68,6 68,6
Alipaallysto 167 26,1 26,1 94,7
Paallysto 34 5,3 5,3 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 6: Tehtavéantasoni on
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid P&&kaupunkiseutu 152 23,7 23,7 23,7
Muu Etela-Suomen 133 20,7 20,7 44,5
14&ni
Lansi-Suomen laani 197 30,7 30,7 75,2
Itd-Suomen laéni 67 10,5 10,5 85,6
Oulun l&&ni 45 7,0 7,0 92,7
Lapin l&ani 46 7,2 7,2 99,8
Muu 1 2 2 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 7: Virkapaikkani sijainti
Valid
Frequency | Percent Percent Cumulative Percent
Valid Kylla 204 31,8 31,8 31,8
En 437 68,2 68,2 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 8: Oletko esimiesasemassa?
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Kylla 144 22,5 22,5 22,5
En 497 77,5 77,5 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 9: Oletko tulos- ja kehityskeskusteluja kayva esimies?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid alle vuosi 55 8,6 8,6 8,6
1-3 158 24,6 24,6 33,2
4-6 130 20,3 20,3 53,5
7-9 109 17,0 17,0 70,5
10-19 138 21,5 21,5 92,0
20 < 51 8,0 8,0 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 10: Nykyisesséa tyotehtavassani olen tydskennellyt

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 170 26,5 26,5 26,5
Palkkani pysyi samana 270 42,1 42,1 68,6
Palkkani pysyi samana 53 8.3 8.3 76.9
takuupalkan ansiosta
Palkkani nousi 148 23,1 23,1 100,0
Total 641 100,0 100,0

Talukko 11: Poliisin hallintorakenteen uudistuksen (PORA) vaikutus palkkaani
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Nykyisen palkkausjarjestelman toimivuus

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid En osaa sanoa 3 5 5 5
Taysin eri mieltd 18 2,8 2,8 3,3
Jokseenkin eri mielta 70 10,9 10,9 14,2
Silta valilta 106 16,5 16,5 30,7
Jokseenkin samaa mielta 312 48,7 48,7 79,4
Taysin samaa mieltd 132 20,6 20,6 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 12: Tunnen ja ymmarran palkkausjarjestelmamme hyvin.
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid En osaa sanoa 12 1,9 1,9 1,9
Taysin eri mieltd 170 26,5 26,5 28,4
Jokseenkin eri mieltd 267 41,7 41,7 70,0
Silta valilta 99 15,4 15,4 85,5
Jokseenkin samaa mielta 90 14,0 14,0 99,5
Taysin samaa mieltd 3 5 5 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 13: Mielestani nykyinen palkkausjarjestelmé on toimiva.
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid En osaa sanoa 8 1,2 1,2 1,2
Taysin eri mieltd 235 36,7 36,7 37,9
Jokseenkin eri mielta 241 37,6 37,6 75,5
Silta valilta 87 13,6 13,6 89,1
Jokseenkin samaa mielta 67 10,5 10,5 99,5
Taysin samaa mieltd 3 5 5 100,0
Total 641 100,0 100,0
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 25 3,9 3,9 3,9
Taysin eri mieltd 22 3,4 3,4 7,3
Jokseenkin eri mielta 18 2,8 2,8 10,1
Silta valilta 43 6,7 6,7 16,8
Jokseenkin samaa mielta 139 21,7 21,7 38,5
Taysin samaa mieltd 394 61,5 61,5 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 15: Nykyista palkkausjérjestelmaa pitéisi kehittaa.
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 167 26,1 26,1 26,1
Taysin eri mieltd 46 7,2 7,2 33,2
Jokseenkin eri mielta 86 13,4 13,4 46,6
Silta valilta 104 16,2 16,2 62,9
Jokseenkin samaa mielta 123 19,2 19,2 82,1
Taysin samaa mieltd 115 17,9 17,9 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 16: Mielestani poliisin hallintorakenteen uudistuksella (PORA) El ole ollut
vaikutuksia palkkausjarjestelman toimivuuteen.

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 52 8,1 8,1 8,1
Taysin eri mieltd 84 13,1 13,1 21,2
Jokseenkin eri mielta 191 29,8 29,8 51,0
Silta valilta 145 22,6 22,6 73,6
Jokseenkin samaa mielta 141 22,0 22,0 95,6
Taysin samaa mieltd 28 4.4 4.4 100,0
Total 641 100,0 100,0
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 11 1,7 1,7 1,7
Taysin eri mieltd 216 33,7 33,7 35,4
Jokseenkin eri mieltd 228 35,6 35,6 71,0
Silta valilta 77 12,0 12,0 83,0
Jokseenkin samaa mielta 97 15,1 15,1 98,1
Taysin samaa mieltd 12 1,9 1,9 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 18: Koen, ettd minulla on omien tyésuoritusten kautta mahdollisuus vaikuttaa

palkkani suuruuteen.

Tulospalkkaus

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 17 2,7 2,7 2,7
Erittain 267 417 417 443
huonosti
Melko huonosti 191 29,8 29,8 74,1
Silta valilta 78 12,2 12,2 86,3
Melko hyvin 74 11,5 11,5 97,8
Erittdin hyvin 14 2,2 2,2 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 19: Mielestani tulospalkkaus sopisi poliisille
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 35 5,5 5,5 5,5
Taysin eri mieltd 121 18,9 18,9 24,3
Jokseenkin eri mieltd 121 18,9 18,9 43,2
Silta valilta 85 13,3 13,3 56,5
Jokseenkin samaa mielta 181 28,2 28,2 84,7
Taysin samaa mieltd 98 15,3 15,3 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 20: Tulospalkkaus ohjaisi tydntekoani.
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Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 32 5,0 5,0 5,0
Taysin eri mieltd 164 25,6 25,6 30,6
Jokseenkin eri mielta 154 24,0 24,0 54,6
Silta valilta 71 11,1 11,1 65,7
Jokseenkin samaa mielta 155 24,2 24,2 89,9
Taysin samaa mieltd 65 10,1 10,1 100,0
Total 641 100,0 100,0

Taulukko 21: Tulospalkkaus kannustaisi minua parempiin tydsuorituksiin.

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 40 6,2 6,2 6,2
Taysin eri mieltd 193 30,1 30,1 36,3
Jokseenkin eri mieltd 159 24.8 24.8 61,2
Silta valilta 71 11,1 11,1 72,2
Jokseenkin samaa mielta 134 20,9 20,9 93,1
Taysin samaa mieltd 44 6,9 6,9 100,0
Total 641 100,0 100,0
Taulukko 22: Tulospalkkaus lisdisi oikeudenmukaisuutta tydpaikalla.
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid En osaa sanoa 68 10,6 10,6 10,6
Taysin eri mieltd 279 435 43,5 54,1
Jokseenkin eri mieltd 145 22,6 22,6 76,8
Silta valilta 62 9,7 9,7 86,4
Jokseenkin samaa mielta 64 10,0 10,0 96,4
Taysin samaa mieltd 23 3,6 3,6 100,0
Total 641 100,0 100,0
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Taulukko 23: Tulospalkkaus poliisissa olisi yhteiskunnan etu.
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