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Kaikissa Suomen kunnissa otetaan kayttoon vuoden 2025 aikana uusi tasopalkkajarjestelma.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa kehittamistehtavana selkea, ymmarrettava ja kaikille
avoin tyokalu tasopalkkajarjestelman paikallisista kriteereista ja palkkatasoista. Keskeisena
ajatuksena on tuoda tyontekijoiden ja esihenkiloiden tietoon uuden tasopalkkajarjestelman
logiikka ja paikalliset tasokuvaukset selkeasti esitettyna. Kehittamistyossa muotoillaan chat-
bot-tyokalu esihenkiloiden ja henkiloston kayttoon hyodyntaen kayttajakokemusta palvelu- ja
oikeusmuotoilun keinoin.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Nokian kaupunki. Opinnaytetyon tavoitteena on lisata

ja varmistaa toimeksiantajan esihenkiloiden ja henkiloston ymmarrysta paikallisesta tasopalk-
kajarjestelmasta. Tavoitteena on my0s nopeuttaa palkan maarittelyyn ja perusteisiin liittyvan
tiedon loytamista sisaisista viestintakanavista.

Opinnaytetyossa muotoillaan tyontekijoille ja esihenkiloille informaatiota tasopalkkajarjestel-
masta modernilla ja saavutettavalla tavalla. Olennaisena ideana on, etta tasopalkkajarjestel-
maan liittyva paikallinen ohjeistus on selkeasti esitetty, jotta henkilosto hahmottaa palkan
muodostumisen perusteet uudessa jarjestelmassa ja jarjestelma on lapinakyva. Opinnayte-
tyossa on oikeusdogmaattinen osio, jonka tarkoituksena on syventaa opinnaytetyontekijan asi-
antuntemusta tyoehtosopimuksen mukaisesta tasopalkkajarjestelmasta, tyooikeudesta ja
palkkauksesta seka siihen liittyvasta lainsaadannosta ja nain mahdollistaa kehittamistyon te-
keminen. Tietoperustana tarkastellaan myos palkka-avoimuuden merkitysta tyoelamassa.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jossa hyodynnettiin oikeus- ja
palvelumuotoilun menetelmia niiden asiakaslahtoisyyden vuoksi. Tarkeimpana lahtokohtana
kehittamisessa oli palvelumuotoilun tuplatimanttimalli. Kehittamisprosessin vaiheissa hyodyn-
nettiin nykytilan palvelupolkua, sidosryhmakarttaa seka testiryhmalaisille toteutettua kyselya
tyokalun prototyypista. Toteutetun kyselyn perusteella tyokaluun tehtiin useita parannuksia
ulkoasuun, kaytettavyyteen ja vuorovaikutteisuuteen.

Kehittamistehtavan tuloksena syntyi chatbot-tyokalu, tasopalkkakompassi. Tasopalkkakom-
passi nopeuttaa palkan maarittelyyn ja perusteisiin liittyvan tiedon loytamista, silla tiedot on
koottu yhteen paikkaan chatbotin sisalle. Se vastaa myos uudistuvan lain velvoitteisiin seka
edistaa palkkausjarjestelman lapinakyvyytta. Tyokalu on myos hyodynnettavissa muissa orga-
nisaatioissa, silla se mahdollistaa raataloimisen kuhunkin tarpeeseen. Jatkokehitystarpeina
nousi esiin chatbot-tyokalun sisainen hakumahdollisuus. Kehitetyn tyokalun vaikuttavuutta on
hyva seurata tulevaisuudessa.
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A new salary system based on levels will be implemented in all Finnish municipalities during
2025. The purpose of this thesis is to develop a clear, understandable and openly accessible
tool that outlines the local criteria and salary levels of the new salary system. The aim is to
present the logic of the new salary system and the local tier descriptions clearly to employees
and supervisors.

This involves designing a chatbot tool for supervisors and staff using service and legal design
methods to improve user experience. This research-based development project aims to
provide employees and supervisors with modern, accessible information about the new salary
system. A key objective is to present local guidance on the tiered salary system clearly, so
that personnel understand the basis of salary formation in the new system and recognise its
transparency.

The thesis was commissioned by the City of Nokia. The goal is to improve understanding of
the local salary system among the client’s supervisors and staff. It also aims to speed up
retrieval of salary determination information and principles from internal communication
channels.

The thesis includes a legal-dogmatic section which aims to deepen the author’s expertise
regarding the new salary system, collective labour agreements, labour law, remuneration and
related legislation. The theoretical framework also examines the importance of pay
transparency in the workplace.

Due to their customer-centric approach, the thesis was carried out as a research-based
development project utilising legal and service design methods. The double diamond model of
service design was the most important starting point in the development process. The
development process employed the current service journey, stakeholder map and a survey of
a test group regarding the tool prototype. Based on the survey, several improvements were
made to the tool’s appearance, usability, and interactivity.

The development task resulted in the creation of a chatbot tool called “The Salary Compass”.
The Salary Compass speeds up the process of finding information related to salary
determination and its principles, as all the relevant data is collected in one place within the
chatbot. It also complies with the obligations of the renewed legislation and promotes
transparency in the salary system. The tool can be used by other organisations as it can be
customised according to their specific needs. Another development need that emerged was
an internal search function within the chatbot tool. It would also be beneficial to monitor
the effectiveness of the tool in future.

Keywords: labor law, pay transparency, salary system, chatbot
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1 Johdanto

Suomen kunnissa on kaynnissa historiallinen muutos, kun palkkauksen perusteita ja arviointia
uudistetaan ottamalla kayttoon uusi tasopalkkajarjestelma. Kunta- ja hyvinvointialuetyonan-
tajat (1/2025) toteaakin, etta kyseessa on merkittavin muutos sitten vuosituhannen alun. Ta-
sopalkkajarjestelma korvaa aiemmin pitkaan kaytossa olleen tyon vaativuuden arviointiin pe-
rustuvan palkkausjarjestelman. Kuntien on otettava uusi jarjestelma kayttoon viimeistaan
1.10.2025 mennessa. (KT yleiskirje 3/2025.) Uudistuksen tavoitteena on lapinakyvan, oikeu-
denmukaisen ja kannustavan palkkausjarjestelman luominen. Muutoksen taustalla on myos
tarve lisata palkkauksen johdonmukaisuutta ja ennustettavuutta. Kyseessa on merkittava uu-
distus myos yhteiskunnallisilta vaikutuksiltaan, silla uudistuksen piirissa on Suomessa noin 130
000:ta palkansaajaa. (KT-lehti 1/2025.)

Samaan aikaan Suomessa valmistellaan Euroopan unionin palkka-avoimuusdirektiivin kansal-
lista lainsaadantoa, joka tulee kansallisesti voimaan viimeistaan kesalla 2026 (EU 2023). Paa-
ministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmassa todetaan, etta Suomessa palkka-avoi-
muutta edistetaan direktiivin vahimmaissaannosten mukaisesti (VN 2023). Tyonantajille direk-
tiivi tarkoittaa enemman velvoitteita, esimerkiksi tyosta maksettava palkka tai palkkavaihte-
luvali on ilmoitettava jatkossa tyopaikkailmoituksissa. Tyonantajien on myos jatkossa selvitet-
tava tyontekijoilleen kayttamansa palkkausjarjestelman eri palkkatasojen maaraytymisperus-
teet (EU 2023).

Palkka-avoimuus edistaa tyontekijoiden kykya tunnistaa mahdollisia sukupuolesta johtuvia
palkkasyrjintatilanteita. Se voi tuoda esiin palkkajarjestelmissa ja tehtavien luokittelussa pii-
levia epatasa-arvoisia kaytantoja. Lisaksi palkka-avoimuus voi auttaa myos tyonantajia huo-
maamaan usein tahattomia ja perusteettomia palkkaeroja. (STM 2025.) Talla hetkella miesten
ja naisten palkkaero on koko Euroopan tasolla 13 % (EU 2023) ja Suomessa keskimaarin 16 %
(Tilastokeskus, Ansiotasoindeksi 2023). Suomessa ero on yksi EU-maiden suurimmista ja suu-
rempi kuin muissa Pohjoismaissa. Palkkaeroa selittavat osaltaan rakenteelliset tekijat, kuten
sukupuolen mukainen jakautuminen eri aloille, ammatteihin ja tyotehtaviin, seka naisvaltais-

ten alojen ja ammattien matalampi arvostus verrattuna miesvaltaisiin. (STM 2024:21.)

Palkka-avoimuuden ja palkkausjarjestelmien kehittaminen on siis ajankohtaista, silla uusi ta-
sopalkkajarjestelma ja palkka-avoimuusdirektiivi edellyttavat kunnilta toimenpiteita. Palk-
kausjarjestelmien uudistaminen julkisella sektorilla on edelleen monin paikoin vahan tutkittu

aihe, erityisesti kaytannon toimeenpanon nakokulmasta.



Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Nokian kaupunki. Nokian kaupunki on yli 36 000
asukkaan kaupunki Pirkanmaalla. Tasopalkkauudistus koskee suurinta osaa Nokian kaupungin
henkilostosta (n. 900 henkiloa) eli kyseessa on huomattava uudistus myos Nokialla. Kaupungin
henkilostomaara 31.12.2024 oli 1592 henkiloa. Yuonna 2024 Nokian kaupungin henkilostokulut
olivat 72,7 miljoonaa euroa. (Nokian kaupunki 2025.) Opinnaytetyon kehittamistarve pohjau-
tuu Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajan ohjeeseen, jonka mukaan tasopalkkajarjestelman
paikalliset kriteerit ja tasokuvaukset seka soveltamisohjeet tulee olla henkiloston nahtavilla.

On tarkeaa, etta henkilosto tuntee palkan maaraytymisen perusteet. (KT 3/2025, liite 2.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa toimeksiantajalle kehittamistehtavana selkea, ym-
marrettava ja kaikille avoin tyokalu tasopalkkajarjestelman paikallisista kriteereista ja palk-
katasoista. Keskeisena ajatuksena on tuoda tyontekijoiden ja esihenkiloiden tietoon uuden ta-
sopalkkajarjestelman logiikka ja paikalliset tasokuvaukset selkeasti esitettyna. Kehittamis-
tyossa muotoillaan chatbot-tyokalu esihenkiloiden ja henkiloston kayttoon hyodyntaen kaytta-
jakokemusta palvelu- ja oikeusmuotoilun keinoin. Tyo on tutkimuksellinen kehittamistehtava,
jossa muotoillaan tyontekijoille ja esihenkildille informaatiota tasopalkkajarjestelmasta mo-
dernilla ja saavutettavalla tavalla. Olennaisena ideana on, etta tasopalkkajarjestelmaan liit-
tyva paikallinen ohjeistus on selkeasti esitetty, jotta henkilosto hahmottaa palkan muodostu-

misen perusteet uudessa jarjestelmassa ja jarjestelma on lapinakyva.

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata ja varmistaa esihenkiloiden ja henkiloston ymmarrysta
paikallisesta tasopalkkajarjestelmasta. Tavoitteena on myos nopeuttaa paikallisen palkan
maarittelyyn ja perusteisiin liittyvan tiedon loytamista sisaisista viestintakanavista. Koko
opinnaytetyota ohjaavana tutkimuskysymyksena on, miten paikallisesta tasopalkkajarjestel-

masta saadaan koko henkilostolle avoin palvelu- ja oikeusmuotoilun keinoin?

Opinnaytetyo sisaltaa myos oikeusdogmaattisen osuuden (luvut 2.1-2.4), jossa selvitetaan
palkkaukseen liittyvaa lainsaadantoa, lain esitoita, oikeuskaytantoa ja kirjallisuutta tarkaste-
lemalla, mika on palkkaukseen liittyvien lakien sisalto ja niiden tulkintalinjat seka tyooikeu-
dessa noudatettavat periaatteet. Oikeusdogmaattisen osuuden tavoitteena on syventaa omaa
asiantuntemusta aiheesta ja luoda edellytykset toimeksiantajalle tehtavan kehittamistyon to-
teuttamiselle. Luvussa 2.5 kasitellaan lisaksi viimeaikaisia tutkimustuloksia palkka-avoimuu-

den merkityksesta tyoelamassa. Kunta-alan tasopalkkajarjestelmaan perehdytaan luvussa 2.6.

Kehittamisasetelma seka aineisto ja menetelmat on esitelty luvussa 3-4. Keskeisena lahtokoh-
tana kehittamiselle on ollut oikeus- ja palvelumuotoilu, joista kerrotaan luvussa 3.1. Tarkem-
min opinnaytetyossa kaytetyista aineistoista ja menetelmista kerrotaan luvussa 3.2. Johto-

paatokset ja pohdinta loytyvat luvusta 5.



2  Tietoperusta
2.1 Tyooikeus ja palkkaus

Vuonna 2001 voimaan astunut tyosopimuslaki (55/2001) on tyooikeuden keskeisin saados, ja

sita pidetaan usein alan peruslakina. Tyooikeus on oikeudenala, jonka alle on koottu yksityis-
oikeudelliset tyosopimussaannokset, kollektiivinen tyoehtosopimusoikeus ja tietyt julkisoikeu-
dellisen sosiaalilainsaadannon osat. Kaikissa tyosuhde on kokoavana tekijana taustalla (Koski-
nen, Kairinen, Nieminen, Nordstrom, Ullakonoja, Valkonen 2025, 1). Tyosuhteita saannellaan
Suomessa varsin tiukasti monen tasoisilla saantelykeinoilla. Keskeisimpia naista ovat lait, tyo-
ehtosopimukset, yhteistoimintasopimukset, paikalliset sopimukset, tyosopimukset, vakiintu-

neet kaytannot seka tyonantajan maaraykset eli tyonjohto-oikeus (Koskinen ym. 2025, 1).

Tyooikeudella tarkoitetaan oikeusnormistoa, joka saatelee tyontekijaasemassa olevaa tyota
tekevan ja hanen tyonantajansa valista suhdetta - eli tyosuhdetta - joko suoraan tai valilli-
sesti. Julkisoikeudelliset normit, jotka koskevat virkasuhteita, kuten valtion virkamiehia tai
kunnallisia viranhaltijoita, eivat muodollisesti kuulu tyooikeuteen, vaikka niiden sisalto voi
olla osittain samankaltainen ja niilla on laheinen yhteys. Virkamiesoikeus luetaan yleisesti
hallinto-oikeuden alaan. Poikkeuksena tasta on kollektiivinen virkaehtosopimusoikeus, jota

pidetaan osana tyooikeutta. (Koskinen ym. 2025, 1.)

Suomessa tyooikeus voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan: yksilolliseen tyooikeuteen ja kol-
lektiiviseen tyooikeuteen. Lisaksi sosiaaliturvaoikeuden osia julkisesta sosiaalilainsaadannosta
on katsottu kuuluvan tyooikeuden piiriin. (Koskinen ym. 2025, 1.) Yksilollinen tyooikeus kos-
kee tyontekijan ja tyonantajan valista tyosuhdetta. Kollektiivinen tyooikeus liittyy tyonanta-
jien ja tyontekijoiden edustajien (ammattijarjestojen) valisiin suhteisiin. Kollektiivisen tyo-
oikeuden alueeseen kuuluvat tyoehtosopimuslaki (436/1946), sen perusteella tehdyt tyoehto-
sopimukset seka saadokset, jotka koskevat tyotuomioistuimen toimintaa, tyoriitojen sovitte-

lua ja tyonantajan ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa. (Paanetoja 2023, 1.1.)



Tyooikeuden jdsentelyi

Yksityisokeus Jullasoikeus

Kaollekriivinen
tyiioikeus

|

[ Individuaalinen
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Tytsnhde

Tyanantaja Tyonrekiji

Kuva 1: Tyooikeuden jasentelya (Koskinen ym. 2025)

Koskisen ym. (2025, 1) mukaan tyooikeuden saantojen soveltaminen perustuu siihen, taytty-
vatko tyosuhteen keskeiset tunnusmerkit. Kaikkia tyooikeudellisia normeja sovelletaan lahto-
kohtaisesti sellaisiin tyontekosuhteisiin, joissa nama tunnusmerkit tayttyvat - ellei lainsaadan-
nossa tai tyoehtosopimuksissa ole nimenomaista poikkeusta, joka laajentaa tai rajoittaa so-

veltamisalaa.

Vaikka saadoksissa puhutaan usein vain tyontekijoista ja tyonantajista, ratkaisevaa on se,
tayttyvatko tyontekijan asemaan kuuluvat tunnusmerkit. Jos nain on, tyooikeudelliset saan-
nokset koskevat kyseista tyosuhdetta riippumatta siita, onko suhdetta nimenomaisesti kut-

suttu tyosuhteeksi. (Koskinen ym. 2025, 1.)

Tyosopimussuhde ja tyosuhde ovat erillisia kasitteita. Teorian mukaan tyosopimussuhde alkaa,
kun tyosopimus tehdaan, mutta varsinainen tyosuhde syntyy vasta, kun tyontekija aloittaa so-
vitun tyon tekemisen - eli kun tyontekemisen tunnusmerkit tayttyvat. Tyosuhde kuvaa siis
kaytannon tilannetta tyonantajan ja tyontekijan valilla, kun taas tyosopimussuhde on oikeu-

dellisesti abstraktimpi kasite, joka liittyy sopimuksen olemassaoloon. (Koskinen ym. 2025, 1.)
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Tyooikeudessa on vakiintunut niin sanottu tyontekijan suojeluperiaate. Sen historia Suomessa
ulottuu 1900-luvun alkuun. Tyontekijan katsottiin olevan heikommassa asemassa suhteessa
tyonantajaan, ja erityisesti kasvavilla teollisuudenaloilla tyoskentelevien asema nousi tarke-
aksi yhteiskunnalliseksi kysymykseksi. Teoreettisesti kyse oli valtion pyrkimyksesta saadella
lakien avulla niin sanottua historiallista eturistiriitaa tyon ja paaoman valilla. (Koskinen ym.
2025, 1.)

Tyosopimuksia ja tyosuhteita koskeva saantely perustui siis tyontekijan suojelun periaattee-
seen, mika tarkoitti samalla sopimusvapauden rajoittamista. Tama periaate kirjattiin myos
itsenaisen Suomen ensimmaiseen perustuslakiin (hallitusmuotoon), jossa kansalaisten tyo-

voima asetettiin erityisen suojelun kohteeksi. (Koskinen ym. 2025, 1.)

Suojeluperiaatteen taustalla on ajatus siita, etta tyontekija on tyosuhteen heikompi osapuoli.
Heikompaa osapuolta pyritaan suojelemaan esimerkiksi epaoikeudenmukaisilta tyosuhteen eh-
doilta. Taman vuoksi monissa laeissa on pakottavia saannoksia, joista ei voida poiketa tyonte-
kijan haitaksi edes sopimuksella. (TEM 2015.) Bruunin (2022 2.3) mukaan tyontekijan suojelu-
periaate ei rajoitu Suomeen tai Pohjoismaihin, vaan se on yleisesti ominaista lansimaiselle

tyooikeudelle ja kuuluu Kansainvalisen tyojarjesto ILO:n keskeisiin toimintaperiaatteisiin.

Palkkaus on keskeinen osa tyooikeutta ja siihen liittyykin paljon saantelya. Tyosopimuslain so-
veltamiskohdassa mainitaan jo tarkein asia: lakia sovelletaan sopimukseen, jolla tyontekija
tai tyontekijat yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan tyota tyonantajan

lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan (TSL 1:1).

Tyosopimuslain 2 luvun 4 § seka 10-18 § maarittelevat tyonantajan velvollisuudet, jotka kos-

kevat palkanmaksua:

e selvitys tyonteon keskeisista ehdoista (2:4)

e vahimmaispalkka tyoehtosopimuksen puuttuessa (2:10)

e sairausajan palkka (2:11) ja osa-aikainen sairauspoissaolo (2:11a)

e tyontekijan oikeus palkkaansa tyonteon estyessa (2:12)

e palkan maksuaika ja -kausi (2:13)

e palkanmaksukausi tyosuhteen paattyessa (2:14)

¢ palkan poikkeuksellinen eraantyminen (2:15)

e palkan maksaminen (2:16 §)

e tyonantajan kuittausoikeus ja palkkaennakko (2:17)

e tyontekijan oikeus saada vapaata tyostaan kunnallisen luottamustoimen hoitamista
varten (2:18).
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Vaikka vahimmaispalkan maarasta ei olekaan saadosta, tyosopimuslaissa on maarays vahim-
maispalkasta. Sen mukaan, jos tyosuhteeseen ei sovelleta tyoehtosopimuslain mukaista sito-
vaa tai yleissitovaa tyoehtosopimusta, eika tyonantajan ja tyontekijan valilla ole sovittu pal-
kan maarasta, tyontekijalle on maksettava hanen tekemastaan tyosta yleisesti kaytossa oleva
ja kohtuulliseksi katsottava korvaus. (TSL 2:10.) Sairausajalta seka osa-aikaisen sairauspoissa-

olon ajalta tyontekijalla on oikeus saada palkkansa tietyin edellytyksin (TSL 2:11 ja 11a).

Tyontekijalla on oikeus palkkaansa tietyissa tapauksissa, vaikka tyonteko estyisi. Tyonantajan
on maksettava tyontekijalle taysi palkka, jos tyontekija on ollut valmiina tekemaan sovittua
tyota, mutta tyon suorittaminen estyy tyonantajasta johtuvasta syysta - ellei asiasta ole erik-
seen toisin sovittu. (TSL 2:12.)

Palkka on maksettava palkanmaksukauden viimeisena paivana, ellei muuta ole sovittu. Jos
palkka perustuu ajanjaksoon, joka on viikkoa lyhyempi, se on maksettava vahintaan kahdesti
kuukaudessa. Muissa tapauksissa palkka maksetaan vahintaan kerran kuukaudessa. Suoritus-
palkkaisessa tyossa palkanmaksukausi saa olla korkeintaan kaksi viikkoa, ellei palkkaa mak-
seta kuukausittain normaalin palkan yhteydessa. Mikali tyo kestaa yli yhden palkanmaksukau-
den, tyontekijalle on maksettava kunkin kauden lopussa tehtya tyoaikaa vastaava osa pal-
kasta. (TSL 2:13).

Tyon paattyessa kaikki saatavat on maksettava viimeisena tyopaivana, ellei toisin ole sovittu.
Viivastyneista maksuista syntyy oikeus viivastyskorkoon ja tietyissa tilanteissa myos odotuspai-
vien palkkaan. Tata taytta palkkaa maksetaan enintaan kuudelta kalenteripaivalta. Jos viivas-
tys johtuu esimerkiksi laskuvirheesta, tyontekijan on huomautettava asiasta kuukauden kulu-
essa. Tyonantajalla on kolme arkipaivaa aikaa maksaa puuttuva osa ennen kuin odotuspaivien
palkka tulee maksettavaksi. (TSL 2:14.)
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Palkka on maksettava tyontekijan ilmoittamalle pankkitilille, ja sen on oltava tyontekijan
kaytettavissa erapaivana. Kateismaksu on sallittua vain poikkeustapauksissa, joissa siihen on
pakottava syy. Kaikista maksutavasta aiheutuvista kuluista vastaa tyonantaja. Palkanmaksun
yhteydessa tyonantajan on toimitettava tyontekijalle palkkalaskelma, josta kay ilmi palkan
maara ja sen perusteet. (TSL 2:16.) Lahes vastaava maarays loytyy myos laista kunnan ja hy-
vinvointialueen viranhaltijasta (304/2003, 15 §). Jos palkka maksetaan kateisena, tyonanta-
jalla tulee olla tyontekijan allekirjoittama kuitti tai muu luotettava todiste maksusta. (TSL
2:16.)

Jos palkanmaksu viivastyy, tyontekijalla on oikeus purkaa tyosopimus, jos viivastys on hanen
nakokulmastaan riittavan vakava (TSL 8:1.). Tyosuhteeseen liittyvat saatavat on vaadittava
kahden vuoden kuluessa tyosuhteen paattymisesta (TSL 13:9). Tyonantajan velvollisuutena on
lisaksi antaa tyontekijalle selvitys tyosuhteen keskeisista ehdoista, joita ovat muun muassa

palkan ja muun vastikkeen maaraytymisen perusteet seka palkanmaksukausi. (TSL 2:4).

Palkanmaksu on siis tyonantajan keskeisin velvoite (Paanetoja 2023, 4.1.7). Myos Koskinen
ym. (2025, Ill) kuvaavat palkanmaksua tyonantajan paavelvoitteeksi, kun taas tyontekijan
paavelvoite on tyon tekeminen. "Palkka tehdysta tyosta” on tyooikeuden keskeinen periaate,
jonka mukaan tyontekijalla on oikeus palkkaan vain silloin, kun han tekee tyota. Jos tyonteki-
jalle maksetaan palkkaa ilman tyontekoa, sen tulee perustua joko lain erityissaannokseen (ku-
ten oikeuteen saada palkkaa sairausajalta) tai erikseen sovittuun tilanteeseen, joka on usein

maaritelty tyoehtosopimuksessa (esimerkiksi tietyt merkkipaivat). (Koskinen ym. 2025, 4.)

Palkan maarasta sovitaan yleensa tyosopimuksessa, ja se voi olla suurempi kuin tyoehtosopi-
muksen vahimmaistaso. Suomessa ei ole niin sanottua vahimmaispalkkalakia, vaan palkka
maaraytyy tyosopimuksen tai sovellettavan tyoehtosopimuksen perusteella. Mikali kumpikaan
edella olevista ei maarita palkkaa, tyontekijalle on maksettava tyosopimuslain mukaisesti ta-
vanomainen ja kohtuullinen palkka, jonka tasoa ei ole kuitenkaan erikseen laissa maaritelty.
(Paanetoja 2023, 4.1.) Hietalan ym. (2015, 6.1) mukaan tallaisissa tapauksissa kohtuullisen
palkan suuruutta voidaan arvioida esimerkiksi tehtavan vaativuuden ja paikkakunnalla ylei-

sesti maksettujen palkkojen tai palkkatilastojen mukaan.
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Palkanmaksuun ja palkkaan liittyvia lainkohtia on siis varsin runsaasti. Tyosopimuslaissa ilme-
nee sana palkka kymmenia kertoja. Palkasta ja sen perusteista on mainintoja myos muun mu-
assa laissa kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta seka laissa naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta. Tama opinnaytetyo keskittyy kunta-alan palkkaukseen, joten lainkohtia kasitel-

laan tasta lahtokohdasta.

My0s tyoehtosopimuksissa on omat maarayksensa palkasta. Tyoehtosopimuksissa maaritellyt
taulukkopalkat ovat tavallisesti vahimmaispalkkoja, eli tyonantajan on maksettava vahintaan
niiden mukainen palkka palkkaryhmittain tai luokittain. Tyoehtosopimukset eivat siis suoraan
ohjaa yrityksen omaa palkkapolitiikkaa. Tyoehtosopimukseen perustuvat yleiskorotukset on
kuitenkin maksettava kaikille tyontekijoille, vaikka heidan palkkansa ylittaisivatkin sopimuk-

sen mukaisen vahimmaistason. (Hietala ym. 2015, 6.1.6.)

Nykyisin tyoehtosopimuksissa yleisia ovat palkkausmaaraykset, joissa palkan maara perustuu
tyon vaativuuden seka tyontekijan osaamisen ja suoriutumisen arviointiin tyopaikalla. Tyoeh-
tosopimuksessa voidaan kuvata, miten tama arviointi tehdaan, tai arviointimalli voidaan sopia
paikallisesti tyopaikalla. Tallaisilla aloilla tyontekijan tyosopimukseen voidaan kirjata, mihin
palkkaryhmaan tai vaativuusluokkaan han kuuluu, ja lisaksi ilmoitetaan hanen henkilokohtai-

nen palkanosansa euromaaraisena tai prosentteina. (Koskinen ym. 2025, 4.)

Kuntien palveluksessa olevat tyontekijat ja viranhaltijat kuuluvat lahtokohtaisesti kunnallisen
yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen (KVTES), piiriin. KVTES:ssa on oma lukunsa palkkaukselle
(luku I1), jossa on maaraykset esimerkiksi vahimmaispalkasta ja palkkausjarjestelmasta. Tama

jarjestelma uudistuu kunnissa vuoden 2025 aikana, josta kerrotaan tarkemmin luvussa 2.7.
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2.2 Tasapuolisen kohtelun velvoite ja syrjinnan kielto tyoelamassa

Tyonantajalla on palkanmaksuvelvollisuuden lisaksi muita velvoitteita tyontekijoiden palkkaan
nahden. Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa tyonantajia toi-
mimaan tasa-arvon edistamiseksi suunnitelmallisesti ja puuttumaan mahdollisiin palkkaeroihin

niiden tullessa ilmi. Tyosopimuslaissa on myos velvoite kohdella tyontekijoita tasapuolisesti.

Tyonantajalla on velvollisuus aktiivisesti edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa tyoelamassa,
erityisesti tyoehtojen ja palkkauksen osalta. Tyonantajan tulee varmistaa, ettei naisten ja
miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Tata varten laaditaan palkkakartoitus, jonka
avulla tutkitaan, etta saman tyonantajan palveluksessa oleville, samaa tai samanarvoista
tyota tekeville tyontekijoille maksetaan palkkaa tasapuolisesti. Mikali palkkausjarjestelma si-
saltaa erilaisia palkanosia, tarkastellaan erityisesti keskeisia palkanosia, jotta voidaan selvit-
taa havaittujen erojen taustalla olevat syyt. Jos huomattavia eroja loytyy, tyonantajan on
selvitettava niiden perusteet ja ryhdyttava tarvittaessa korjaaviin toimenpiteisiin. (Laki nais-

ten ja miesten valisesta tasa-arvosta 6 b §.)

Tyonantajan velvollisuutena on antaa tyontekijalle selvitys palkkauksen maaraytymisperus-
teista seka muut tyontekijan kannalta olennaiset tiedot. Naiden tietojen avulla voidaan arvi-
oida, onko tasa-arvolain 8 §8:ssa saadettya palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu. (Laki naisten ja

miesten valisesta tasa-arvosta 10 §.)

Tyontekijalla on oikeus tulla kohdelluksi tasapuolisesti samanlaisissa tilanteissa, mika on tar-
kea oikeusperiaate ja kirjattu moneen eri saadokseen. Tama periaate on lahtokohta myos ar-
vioitaessa tyontekijan suojelun toteutumista. Yhdenvertaisuus sen sijaan tarkoittaa muutakin
kuin vain syrjinnan kieltoa: siihen kuuluu myos velvollisuus kohdella kaikkia tasapuolisesti

seka tyonjohtovallan kayton asiallisuus, jotka yhdessa vahvistavat yksilon yhdenvertaista ase-

maa. (Koskinen ym. 2025, 3.1.)

Hietala, Kaivanto, Pystynen, ja Valvisto (2015, 2.1.2) sen sijaan muistuttavat, etta joissakin
tapauksissa erityiskohtelu sallitaan. Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan sellaista perus-
teltua ja kohtuullista erilaista kohtelua, jonka tavoitteena on edistaa kaytannon yhdenvertai-
suutta, vahentaa tai poistaa syrjinnasta aiheutuneita haittoja. Tallainen menettely ei ole syr-
jintaa lain tarkoittamalla tavalla. Esimerkiksi tilanteessa, jossa tyojarjestelyja mukautetaan
niin, etta vajaakuntoisilla henkiloilla on mahdollisuus tyoskennella, kyse on sallittavasta eri-
tyiskohtelusta. (Hietala ym. 2025, 2.1.2.)
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Aiemmin tyosopimuslakiin sisaltyi saannoksia myos syrjinnan kiellosta. Uuden yhdenvertai-
suuslain voimaantulon (2015) myota nama syrjintakiellot poistettiin tyosopimuslaista ja kor-
vattiin viittauksella yhdenvertaisuuslakiin. Yhdenvertaisuuslain esitoissa (HE 19/2014, 67) ko-
rostetaan, etta syrjinnan kielto koskee vain tietynlaisia henkiloon liittyvia syita. Tama erottaa
sen tasapuolisen kohtelun periaatteesta, joka voi tulla sovellettavaksi myos ilman tallaista yk-
siloitya perustetta (Leppanen 2015, 9).

kohtelusta. Leppasen (2015, 9) mukaan taman velvoite tarkoittaa, etta tyonantajan on koh-

deltava tyontekijoita tasapuolisesti, ellei erilaista kohtelua voida perustella tyontekijan ase-
malla tai tehtavilla. Paanetoja (2023, 4.1.3) kuvailee, etta velvoitteen tarkoituksena on tasa-
painottaa eritasoisia etuja keskenaan, mika kaytannossa merkitsee useimmiten sita, etta hei-

kommassa asemassa olevien etuja parannetaan.

Leppanen (2015, 9) mainitsee, etta tasapuolisen kohtelun toteutumista tarkastellaan paasaan-
toisesti viiteryhman sisalla. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi saman osaston tyontekijoita, tyo-
ryhmaa tai koko henkilostoa. Vertailukohde maaraytyy aina kasilla olevan asian mukaan.
Vaikka tyontekija kokisi itseaan kohdeltavan epaoikeudenmukaisesti, pelkka subjektiivinen

tunne ei riita. Tasapuolisuutta arvioidaan aina objektiivisesti. (Leppanen 2015, 9.)

Tasapuolinen kohtelu viittaa samanlaiseen kohteluun samanlaisissa olosuhteissa, ilman etta
tarkastellaan tiettyja syrjintaperusteita. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaissa maaritellaan ni-
menomaisesti kielletyt syrjintaperusteet. Tasapuolisen kohtelun velvoite sen sijaan kattaa
myos tilanteet, joissa eri asemaan asettaminen ei perustu mihinkaan erityiseen tekijaan tai
perustuu johonkin muuhun kuin lainsaadannossa mainittuun syrjintaperusteeseen. (Leppanen
2015, 9.)

Tyosopimuslain esitdiden mukaan tasapuolisen kohtelun lahtokohtana on johdonmukainen ja
yhdenvertainen kohtelu vertailukelpoisissa tilanteissa. Leppasen (2015, 9) mukaan tama peri-
asetettavien velvollisuuksien arvioinnissa. Poikkeaminen tasta vaatimuksesta on Leppasen
(2015, 9) mukaan sallittua, jos sille on hyvaksyttava syy, kuten tyontekijan tehtavat tai vas-
tuut. Esimerkiksi kannustava palkkausjarjestelma voi olla sallittu, kunhan sen perusteet eivat
ole syrjivia tai tasapuolisuuden vastaisia. Paanetoja (2023, 4.1.3) tukee myos ajatusta siita,
etta hyvaksyttava syy voi liittya esimerkiksi tyon luonteeseen, tyontekijan rooliin, tehtavien
sisaltoon tai tyoolosuhteisiin. Leppasen (2015, 9) mukaan on kuitenkin tarkeaa huomioida,

etta tasapuolisen kohtelun velvoite ei ulotu rekrytointitilanteisiin.
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Tyonhakijoita ei siis tarvitse kohdella tasapuolisesti, mutta heita ei saa syrjia lain kielletyilla
perusteilla. Tyontekijoiden erilainen kohtelu ei ole epatasapuolista, mikali sille loytyy tyon
luonteesta tai tyoolosuhteista johtuva hyvaksyttava syy. Myos tyontekijan aseman ja tehta-
vien perusteella voi syntya erilaisia vaatimuksia tai etuuksia - vastuullisemmassa roolissa ole-

valta voidaan odottaa enemman kuin alemmassa asemassa olevalta. (Leppanen 2015, 9.)

Joissakin tapauksissa palkkaeroja voi muodostua liikkeen luovutuksessa. Liikkeen luovutuk-
sessa saattaa syntya tilanteita, joissa samaa tehtavaa tekevat tyontekijat saavat erisuuruista
palkkaa. Tyosopimuslain mukaan tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti myos palkkauk-
sessa. Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen, yhteison tai saation tai naiden
toiminnallisen osan luovuttamista toiselle tyonantajalle, jos luovutettava, paa- tai sivutoimi-
sena harjoitettu liike tai sen osa pysyy luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaisena (TSL
1:10). Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan tyontekijan nakokulmasta tilanteita, joissa tyonte-
kijan siirtyvat luovuttavalta organisaatiolta luovutuksensaajan palvelukseen entisilla tyosuh-
teen ehdoilla (KT 2023).

tyvat uudelle tyonantajalle entisine ehtoineen, voi perustellusti aiheuttaa palkkaeroja. Tasta
huolimatta uuden tyonantajan on pyrittava poistamaan nama erot kohtuullisessa ajassa. Tuo-
reen Korkeimman oikeuden ennakkopaatoksen (KKO 2024:9) mukaan palkkaerojen tasaami-

selle ei ole tarkkaa aikarajaa, vaan ratkaisu riippuu tilanteen yksityiskohdista.

Tyonantajan, joka saa liikkeen luovutuksessa korkeapalkkaisempia tyontekijoita, on kuitenkin
hyva aloittaa palkkojen yhtenaistamisen suunnittelu mahdollisimman pian luovutuksen jal-
keen. Ratkaisun mukaan tasapuolinen kohtelu palkkauksessa tarkoittaa, etta samaa tai sa-
manarvoista tyota tekevilla tulee olla samat palkan perusteet ja heille on maksettava yhta
suurta palkkaa. (KKO 2024:9, kohta 8.)

Valkonen ja Koskinen (2018) tyonantajan on lahtokohtaisesti kohdeltava samassa tai samanar-
voisessa tyossa olevia tyontekijoitaan yhtalaisesti. Kyseessa ei ole sama tyo, jos tyotehtavat
poikkeavat toisistaan sisalloltaan. Tehtavanimikkeella ei tassa tilanteessa ole ratkaisevaa
merkitysta. Palkkojen vertailu ei kuitenkaan edellyta taysin saman tyon tekemista. Mikali sa-
manlaista tyota tekevia tyontekijoita ei ole, vertailu perustuu muuhun yrityksessa tehtavaan,
vaativuudeltaan vastaavaan tyohon. (Valkonen & Koskinen 2018, 2.2.4.) Eri palkka eri tyonte-
kijoille on Valkosen ja Koskisen (2018) mukaan perusteltua, jos se perustuu esimerkiksi tyon
vaativuuteen, vastuuseen, ammattitaitoon, kielitaitoon tai tyotehtavien sisaltoon. Eri palkka-
luokkiin sijoittaminen naiden tekijoiden mukaan on sallittua, kunhan perusteita sovelletaan

johdonmukaisesti ja tasapuolisesti.
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2.3 Palkkatietojen julkisuus kunnissa

Lahtokohtaisesti kaikki viranomaisten asiakirjat ovat julkisia, jollei laissa erikseen toisin saa-
deta (Laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta 621/1999). Lain tarkoituksena on muun mu-
assa toteuttaa avoimuutta viranomaisten toiminnassa seka antaa yksiloille ja yhteisoille mah-
dollisuus valvoa julkisen vallan ja julkisten varojen kayttoa (Laki viranomaisen toiminnan jul-
kisuudesta 3 §). Lain esitoissa tavoitteeksi on lisaksi mainittu esimerkiksi viranomaisten toi-
minnan avoimuuden lisaaminen ja julkisuusperiaatteen toteutumisen tehostaminen julkisten
tehtavien hoidossa (HE 30/1998).

Palkkatietojen julkisuus perustuu nimikirjalakiin. Kunnan ja kuntayhtyman tyontekijoiden
seka viranhaltijoiden palkat ja niihin liittyvat palkanosat ja lisat ovat nimikirjalain 7 §:n mu-
kaan julkisia tietoja. Julkista on myos tieto siita, mihin vaativuusryhmaan henkilon hoitama
virka tai toimi kuuluu, ja mika on viran vaativuusluokkaa vastaava palkan maara (HE
30/1998). Sen sijaan muiden kuin julkisyhteisojen, kuten esimerkiksi kunnallisten yhtioiden

palveluksessa olevien henkiloiden palkkatiedot ovat salassa pidettavia (Nimikirjalaki 7 §).

Julkisia tietoja ovat esimerkiksi kunnan tai kuntayhtyman tyontekijan tai viranhaltijan perus-
palkka, sijoituspalkkaluokka, kokemuslisat, henkilokohtainen lisa, kannustuslisa seka korvauk-
set lisa-, yli- ja muutostyosta. Myos autoetu, kilometrikorvaukset, paivarahat ja koko palkan
kokonaissumma kuuluvat julkisiin tietoihin. (Kuntaliitto 2022.) Sen sijaan palkkauksen perus-
tetta varten tehdyt arvioinnit ovat salaisia. Vaikka kunnan tai kuntayhtyman palveluksessa
olevien palkkaustiedot ovat julkisia henkilotietoja, niita ei pida laittaa avoimeen verkkoon.
(Kuntaliitto 2022.)

2.4  Euroopan unionin palkka-avoimuusdirektiivi

EU:n palkka-avoimuusdirektiivi (2023/997) tuli voimaan 23.4.2023 koko Euroopan unionin alu-
eella. Kansallinen lainsaadanto on otettava kayttoon viimeistaan kesakuussa 2026. Direktiivin
tavoitteena on estaa palkkasyrjintaa ja pienentaa miesten ja naisten palkkaeroja. Direktiivi
sisaltaa vahimmaissaannot, jotka tukevat samapalkkaisuuden periaatetta, silloin kun tyo on
samanarvoista. Suora tai epasuora sukupuoleen perustuva palkkasyrjinta kielletaan. Direktii-
villa halutaan myos lisata palkka-avoimuutta ja varmistaa, etta samasta tyosta maksetaan
sama palkka. (EU direktiivi 2023/997.)
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Direktiivi koskee seka julkisen etta yksityisen sektorin tyonantajia ja kaikkia tyontekijoita,
joilla on tyosopimus tai tyosuhde. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta tyonantajien palkka-
jarjestelmat eivat salli sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. Samanarvoisen tyon arvioinnissa on
otettava huomioon esimerkiksi tyon vaatimat taidot, kuormittavuus, vastuu ja tyoolosuhteet.
Naita arviointiperusteita on kaytettava tasapuolisesti ja sukupuolineutraalisti. (EU direktiivi
2023/997.)

Jatkossa tyonhakijoilla on myos oikeus tietaa etukateen, mita palkkaa tyosta maksetaan tai
mika on palkan vaihteluvali (EU direktiivi 2023/997). Tama tarkoittaa jo rekrytointivaiheessa
ilmoitettavaa palkkaa tai palkkahaitaria. Duunitorin (2023) datan mukaan sen tyopaikkailmoi-
tuksista noin 95 prosentissa ei ole palkkatietoa, joten taman tiedon perusteella muutos on

suuri suomalaisten tyonantajien keskuudessa.

Tyontekijoilla on oikeus pyytaa tietoa omasta palkastaan ja samassa tai samanarvoisessa
tyossa olevien kollegojen keskipalkasta sukupuolen mukaan. Tyontekija saa myos kertoa
omasta palkastaan, jos se liittyy samapalkkaisuuden valvomiseen. Tyonantaja sen sijaan ei
saa kysya tyonhakijalta hanen aiempaa palkkaansa. Tyonantajan tulee lisaksi huolehtia siita,
etta tyopaikkailmoitukset ja tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja ja rekrytointi tapah-
tuu ilman syrjintaa. (EU direktiivi 2023/997.)

Tyonantajan taytyy kertoa selkeasti, milla perusteilla palkat ja palkkakehitys maaraytyvat.
Naiden perusteiden on oltava tasapuolisia ja sukupuolineutraaleja. Lisaksi tyonantajan tulee
vuosittain kertoa tyontekijoille heidan oikeudestaan pyytaa kirjallisesti tietoa palkoista. Jos
tyonantajan palkkaraportista kay ilmi yli 5 prosentin palkkaero sukupuolten valilla eika sita
voi selittaa asiallisilla syilla, tyonantajan on toimittava yhdessa tyontekijoiden edustajien
kanssa eron poistamiseksi. (EU direktiivi 2023/997.) Kuten aiemmin todettu, palkkaerojen ra-
portoinnista onkin jo saadetty Suomessa (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta tyo-

elamassa).

Direktiivi on saatettava osaksi kansallista lainsaadantoa 7.6.2026 mennessa. Naita saantoja on
myos sovellettava kyseisesta paivasta alkaen. Sosiaali- ja terveysministerio on perustanut tyo-
ryhman valmistelemaan esitysta palkka-avoimuusdirektiivin kansalliseksi taytantoonpanoksi.
Paaasiassa direktiivi pannaan taytantoon muuttamalla tasa-arvolakia. Muutoksia ehdotetaan

mahdollisesti myos muuhun lainsaadantoon. (STM 2024.)
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Useat maat ovat viime vuosina tiukentaneet palkkauksen avoimuutta koskevaa lainsaadanto-
aan jo ennen EU:n palkka-avoimuusdirektiivin voimaantuloa. Nama toimenpiteet osoittavat,
etta palkkatasa-arvoa ja syrjimattomyytta pidetaan yha tarkeampina yhteiskunnallisina ta-
voitteina. OECD:n (2021) mukaan palkkauksen avoimuuteen liittyvat lainsaadannolliset toi-

menpiteet ovat jo vahentaneet sukupuolten valisia palkkaeroja useissa maissa.
2.5 Palkka-avoimuuden merkitys tyoelamassa

Palkka-avoimuus tarkoittaa, etta organisaatio antaa henkilostolle palkkaan liittyvia tietoja
esimerkiksi palkkausjarjestelmasta, palkkatasoista tai jopa avointa politiikkaa, jossa tyonteki-
jat voivat vapaasti jakaa tietoa palkastaan (Lam, Cheng, Bamberger, Wong 2022). Palkka-
avoimuus ei siis tarkoita vain palkkojen euromaaran ilmoittamista. Palkka-avoimuus koskee
myos palkkauksen perusteiden avaamista ja sita kautta vertailun mahdollistamista. Cullenin
ja Perez-Truglian (2022) tutkimus osoitti, etta tyontekijoilla on paljon virheellisia kasityksia

esihenkiloiden ja kollegoiden palkoista.

Tutkimukset osoittavat, etta naisten ja miesten valiset palkkaerot ovat monilla aloilla yha
merkittavia, ja palkka-avoimuus voi auttaa kaventamaan tata eroa (Blau & Kahn 2017). EU:ssa
naiset ansaitsevat keskimaarin 13 prosenttia vahemman kuin miehet (EU 2023). Palkka-avoi-
muus tarjoaa tavan tunnistaa ja kasitella sukupuolten valisia palkkaeroja, silloin kun niita
esiintyy tyopaikalla (OECD 2021). Baker, Halberstam, Kroft, Mas, Messacarlait (2023) loysivat
vankkaa nayttoa sitta, etta palkka-avoimuuteen liittyvat lakimuutokset pienensivat sukupuol-
ten valista palkkaeroa noin 20-40 prosenttia. Myos Ceballos, Masselot ja Watt (2022) havaitsi-
vat, etta palkka-avoimuus vahentaa sukupuolten valisia palkkaeroja, jos se otetaan asianmu-

kaisesti kayttoon.

Bamberger ja Altermanin (2024) tutkimus sen sijaan korostaa, etta palkka-avoimuus ei kuiten-
kaan ole yksiselitteinen ratkaisu. Palkka-avoimuuteen liittyva tutkimus on edelleen vasta var-
haisessa vaiheessa. Palkka-avoimuuden onnistunut toteuttaminen vaatii huolellista suunnitte-
lua, avoimuutta ja organisaation kulttuurin huomioon ottamista. Viela on myos paljon opitta-
vaa siita, miten yksilot ja ryhmat suhtautuvat palkkatietojen laajempaan nakyvyyteen. (Bam-
berger & Alterman 2024.)

Palkkaerojen kaventumisen lisaksi palkka-avoimuudella on muitakin positiivisia vaikutuksia.
Day (2011) huomasi, etta avoimempi palkkaviestinta vaikuttaa tyontekijoiden kasityksiin oi-
keudenmukaisuudesta ja tyotyytyvaisyydesta positiivisesti. Samoin Belogolovsky ja Bamberger
(2014) osoittivat, etta palkkojen lapinakyvyys liittyy positiivisesti seka tyosuorituskykyyn etta
tyontekijoiden pysyvyyteen.
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Cragun, Ormonde, Kautz ja Liu (2023) suosittelevat muun muassa yleisen palkkakoulutuksen
lisaamista, tekoalyopetustyokalujen kayttoonottoa ja palkkaerojen ennakoivaa ratkaisemista,
jotta organisaatiot voivat parantaa kokonaispalkitsemisen ymmarrysta seka edistaa lapinaky-

vyytta ja oikeudenmukaisia palkkakaytantoja.

Palkka-avoimuudelle on tunnistettu myos joitakin negatiivisia vaikutuksia. Card, Mas, Moretti
ja Saezin (2012) tutkimuksessa tutkittiin vertaispalkkoja koskevien tietojen julkistamisen vai-
kutusta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tyonhakuaikeisiin. Tutkimuksessa havaittiin, etta
tyontekijat, joiden palkat ovat alle ammatin mediaanin, raportoivat alhaisemmasta tyotyyty-
vaisyydesta seka todennakoisyydesta vaihtaa tyopaikkaa. Toisaalta tutkimus osoitti myos, etta

palkkaluokkaerot ovat tarkeampia kuin palkkatasojen erot.

Cable ja Birkinshaw (2017) varoittavat tutkimuksessaan myos muista mahdollisista haitoista
palkka-avoimuuden lisaantyessa. Tutkimuksessa palkka-avoimuus paljasti, ketka saivat suu-
rimmat bonukset, mika aiheutti kateutta heikommille suoriutujille. Esihenkilot joutuivat teke-
maan paljon ylimaaraista tyota selittaakseen ymmarrettavasti, miten uusi palkkausjarjes-
telma oikeastaan toimii. Myos Scott, Tenhiala & Karaeminogullari (2023) havaitsivat, etta
vaikka palkka-avoimuus auttaa parantamaan tyontekijoiden ja organisaatioiden valisia suh-
teita ja palkkaeroja, palkka-avoimuus voi myos aiheuttaa ristiriitoja organisaatiossa, erityi-

sesti jos palkkaeroja ei voida selittaa tai ne tuntuvat epaoikeudenmukaisilta.

Yksi palkka-avoimuuteen liitetty nakokulma liittyy tyontekijoiden motivaatioon ja oppimisha-
lukkuuteen. Tenhiala, Chung ja Park (2023) tutkivat, miten palkka-avoimuus vaikuttaa tyoyk-
sikoiden motivaatiokulttuuriin. Menettelytapojen avoimuus liittyi oppimiseen ja kehittymi-
myos Cullen ja Perez-Truglia (2022). He osoittivat, etta palkka-avoimuudella on motivoiva
vaikutus. Heidan tutkimuksessaan havaittiin, etta tyontekijat, joille tiedotettiin

johtajien palkoista, tyoskentelivat pidempaan ja saavuttivat parempia tuloksia. Tutkimus
osoitti myos, etta kasityksilla esihenkiloiden ja kollegoiden palkoista on merkittavia vaikutuk-

sia tyontekijan omaan kayttaytymiseen (Cullen ym. 2022).

Palkka-avoimuudella on siis kiistatta positiivisia vaikutuksia mutta myos varjopuolia. Palkka-
avoimuus torjuu palkkasyrjintaa, lisaa tyontekijoiden luottamusta, tyotyytyvaisyytta ja moti-
vaatiota seka tukee organisaatioiden kilpailukykya. Palkka-avoimuus voi siis olla jopa strategi-
nen etu organisaatioille, jotka haluavat pitaa kiinni osaavasta tyovoimasta muuttuvilla tyo-

markkinoilla.
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Nayttaa myos silta, etta kun palkkatiedot ja -perusteet tehdaan nakyvaksi, tyontekijat koke-
vat, etta heita kohdellaan reilusti ja etta heidan tyopanokselleen annetaan arvoa. Samalla on
kuitenkin huolehdittava siita, etta tyonantajan palkkausjarjestelma kestaa myos kriittisen ar-
vioinnin, eika perusteettomia tai epaoikeudenmukaisia palkkaeroja paase syntymaan. Lainsaa-
danto ja yhteiskunnalliset odotukset kehittyvat jatkuvasti kohti palkka-avoimuutta, joten or-

ganisaatioiden kannattaa panostaa reiluun ja lapinakyvaan palkkapolitiikkaan jo nyt.
2.6 Tasopalkkajarjestelma kunnissa
2.6.1 Tasopalkkajarjestelman perusperiaatteet

Tasopalkkajarjestelma korvaa kunnissa ennen 1.2.2025 kaytossa olleen tehtavan vaativuuden
arviointiin perustuvan mallin. Palkkausjarjestelma otetaan kayttoon Kunnallisen yleisen virka-
ja tyoehtosopimuksen (KVTES) seka Opetusalan virka- ja tyoehtosopimuksen varhaiskasvatuk-
sen opetushenkiloston (OVTES osio G) piirissa. Tasopalkkajarjestelmassa tehtavakohtainen
palkka korvautuu tasopalkalla ja lisatehtavasta maksettu erillislisa (tai tehtavalisa) korvautuu
tasolisalla. (KT 3/2025.)

Uusi jarjestelma rakentuu osaamisen ja vastuun tasokriteereille, jotka ovat virka- ja tyoehto-
sopimuksen (KVTES ja OVTES osio G) palkkaliitteissa. Palkkaryhmittain on kolme tasoa (A, B ja
C), mutta tietyissa tapauksissa voidaan maksaa myos A-tason alittavaa palkkaa. (KT 3/2025,
liite 2, 1).

Kun arvioidaan sopivaa osaamisen ja vastuun tasoa, otetaan huomioon, etta B- ja C-tasoilla

vaatimukset kasvavat. Nailla tasoilla edellytetaan esimerkiksi:

e syvempaa osaamista jollakin tietylla tehtavaalueella,
¢ laajemman tehtavakokonaisuuden hallintaa,

e useiden tehtavaalueiden samanaikaista hallintaa,

e kykya kasitella useita asioita rinnakkain tai

e erilaisten tietojen ja taitojen yhdistamista.

Nailla tasoilla aikaisempi tyokokemus ja tyossa kertynyt lisdosaaminen ovat merkittavam-
massa roolissa kuin A-tasolla. Ammattitaidon yllapitamiseksi voidaan tarvita uuden tiedon
omaksumista, ja tehtavissa saattaa edellyttaa enemman itsenaista harkintaa. Lisaksi B- ja C-
tasot voivat vaatia jatko- tai taydennyskoulutuksia, jotta tehtavista suoriudutaan onnistu-
neesti. (KT 3/2025, liite 2, 10.)
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Kuviossa 1 kuvataan keskeisia termiston muutoksia vertaamalla vanhaa ja uutta palkkausjar-

jestelmaa toisiinsa.

TVA-jarjestelma Tasopalkkajarjestelma

Tehtavakohtainen palkka Tasopalkka

Erillislisa tai tehtavalisa Tasolisa

Palkkahinnoittelukohta T E

Tyon vaativuuden arviointi TVA Osaaminen ja vastuu OSWVA

Kuvio 1: Uuden ja vanhan palkkausjarjestelman termien vertailua

Valtakunnallisten tasokriteerien tueksi laaditaan tarkempia paikallisia tasokuvauksia, ja li-
saksi maaritetaan palkkaryhmakohtaisia lisakriteereja. Toimivan tasopalkkajarjestelman tu-
eksi tarvitaan paikallisia tasokuvauksia, erityisesti silloin kun palkkaryhman tehtavat ovat mo-
ninaisia. Tasokuvausten laatiminen helpottaa jarjestelman kaytannon soveltamista. On myos
hyodyllista yllapitaa paikallista dokumentaatiota jarjestelman soveltamisesta, silla kayttajat
voivat vaihtua ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus on varmistettava. Paikallisissa tasokuvauk-
sissa maaritellaan, miten palkkaryhman eri tehtavat sijoittuvat osaamisen ja vastuun mukaan
eri tasoille. Naissa kuvauksissa otetaan huomioon seka valtakunnalliset etta mahdolliset pai-
kalliset tasokriteerit. Palkkaryhmien ulkopuolisiin, kuten johtoon ja projektihenkilostoon, so-
velletaan erillista suositusta. Paikalliset tasokuvaukset tulee pitaa ajan tasalla. (KT 3/2025
liite 2, 11.)

Tietyista lisatehtavista ja vastuista voidaan maksaa paikallista tasolisaa. Lisaksi jarjestelma
tunnistaa kaksi valtakunnallista tasolisaa, opiskelijan ohjauksesta maksettava tasolisa ja var-
haiskasvatuksen laakehoidon tasolisa. Lisaksi voidaan maaritella paikallisesti maksettavista
tasolisista. (KT 3/2025, liite 2, 1.)
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Tasopalkkajarjestelma on sitova, mutta paikallisesti voidaan sopia lisatasoista, kuten esimer-
kiksi D ja E. Paikalliset tasokriteerit, tasokuvaukset seka osaamisen ja vastuun soveltamisoh-
jeet laaditaan yhdessa paasopijajarjestojen paikallisten paaluottamusmiesten kanssa paikalli-
sissa palkkausryhmissa. Tasopalkkajarjestelma on otettava kayttoon kaikissa Suomen kunnissa
viimeistaan 1.10.2025. (KT 2025.)

KT:n mukaan on tarkeaa, etta henkilosto tuntee tasopalkkajarjestelman ja sen paikallisen so-
veltamiskaytannon. Paikalliset tasokuvaukset ja paikalliset soveltamisohjeet tulee olla henki-

loston saatavilla tyonantajan sisaisissa tiedotuskanavissa, esimerkiksi intrassa. (KT 2025.)
2.6.2 KVTES tasopalkkajarjestelma

Kunnallisen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen (KVTES) tasopalkkajarjestelmaa koskevat
maaraykset loytyvat KT:n yleiskirjeesta 3/2025, jossa on yhteensa kuusi liitetta. Liite 1 sisal-
taa varsinaisen virka- ja tyoehtosopimuksen tasopalkkajarjestelmasta. Paikallisesti neuvotel-
laan mahdollisista valtakunnallisia tasokriteereja taydentavista kriteereista tai paikallisista

tasokriteereista, tasokuvauksista, soveltamisohjeista seka paikallisista erista. (KT 2025.)

Yleiskirjeen liitteessa 2 on selostus uudesta tasopalkkajarjestelmasta. Useita aiempia palkka-
hinnoittelukohtia on jaettu tai yhdistetty uusiksi palkkaryhmiksi. Esimerkiksi hallinnon asian-
tuntijatehtavat ja toimistoalan tehtavat on jaettu kahteen uuteen palkkaryhmaan: johtavat
asiantuntijatehtavat ja asiantuntijatehtavat seka toimistoalan ammattitehtavat ja vaativat

ammattitehtavat.

Yleiskirjeen Liite 3 sisaltaa paivitetyt maaraykset KVTES:n palkkausluvusta (luku Il), jotka liit-
tyvat uuteen tasopalkkajarjestelmaan. Palkkausluku muuttuu uudistuksessa merkittavasti,
vaikkakin tuttuja elementteja on joukossa, esimerkiksi tyokokemuslisa ja henkilokohtainen
lisa. Muuttuneita maarayksia kasitellaan myos luvuista | (yleinen osa) ja VIl (luottamusedusta-

jat).



24

Yleiskirjeen Liite 4 esittelee KVTES:n uuden tasopalkkajarjestelman soveltamisohjeet ja palk-
karyhmat. Liitteessa maaritellaan palkkaryhmiin liittyvat osaamisen ja vastuun tasot (OSVA-
tasot), kuten A1, B1 ja C1 seka valtakunnalliset tasopalkkakriteerit. Osaamisella viitataan
tehtavan hoitamiseen tarvittavaan koulutukseen, tyouran aikana hankittuihin olennaisiin tie-
toihin ja taitoihin, erilaisiin lisa-, jatko- ja taydennyskoulutuksiin, uuden tiedon omaksumi-
seen seka mahdolliseen erityisosaamiseen. Vastuu tarkoittaa muun muassa vastuuta aineelli-
sista arvoista, aineettomista arvoista ja tiedoista, yksittaisista henkiloista, asiakkaista tai
asiakasryhmista. Se voi sisaltaa myos suunnittelu-, kehitys- ja tulosvastuun seka vastuun tyon-
johdosta, esihenkilotyosta tai asioiden esittelysta ja valmistelusta paatoksentekoelimissa. (KT
2025.)

Kaikkiin palkkaryhmiin maaritellaan paikalliset palkkatasot, jotka ovat vahintaan valtakunnal-
listen alarajojen suuruiset. Palkkaryhmien ulkopuoliset tehtavat, kuten johto- ja suunnittelu-
tehtavat, kasitellaan erikseen KVTES:n palkkausluvun 9 §:n mukaisesti. Liitteessa 4 on myos

esimerkkeja tehtavien sijoittamisesta eri OSVA-tasoille. (KT 2025).

Yleiskirjeen Liite 5 sisaltaa kaikkien KVTES:n palkkaryhmien tasopalkat seka niiden valtakun-
nalliset alarajat 1.2.2025 alkaen. Liitteessa 6 esitellaan eri palkkaryhmien muuntotaulukko.
Muuntotaulukkoa voi hyodyntaa varsinkin uusien tai muuttuneiden palkkaryhmien (entisten

hinnoittelutunnusten) hahmottamiseen.

Palkkausjarjestelma ja tyontekijan varsinainen palkka koostuu jatkossa siis tasopalkasta ja ta-
solisasta, henkilokohtaisesta lisasta, tyokokemukseen perustuvasta lisasta seka tulospalkki-
osta. Lisaksi tyontekijalle voidaan maksaa kertaluonteisia palkkioita seka muita sopimuksessa
erikseen mainittuja lisia, korvauksia ja palkkioita. (KT 2025). Kuviossa 2 on havainnollistettu
palkan muodostuminen tasopalkkajarjestelmassa. Kaiken perustana pohjalla on siis taso-
palkka. Pohjalta edetaan kohti kattoa eli muita mahdollisia lisia ja korvauksia. Naiden yhdis-

telmasta syntyy tasopalkkajarjestelman varsinainen palkka.
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Henkilékohtainen lisa

Tyokokemuslisa

Kuvio 2: Varsinaisen palkan osat tasopalkkajarjestelmassa (mukaillen KT 2025)

2.6.3 OVTES osio G tasopalkkajarjestelma

OVTES osio G piiriin kuuluvat varhaiskasvatuksen opettajat- ja erityisopettajat seka paivako-
din johtajat ja apulaisjohtajat. OVTES osio G:n tasopalkkajarjestelmasta kerrotaan KT:n yleis-
kirjeessa 7/2025. OVTES osio G:n tasopalkkamaaraykset noudattelevat KVTES:n maarayksia.
KVTES:sta poiketen varhaiskasvatuksen erityisopettajan palkkaryhmaan on maaritelty myos
vahimmaispalkka, joka sijoittuu normaalitason A alapuolelle (tunnus ”00”). Tason A alittami-

seen sovelletaan palkkausluvun 3 §:ssa mainittuja ehtoja. (KT 2025.)

Lisaksi tasolisista on sovittu hieman poiketen KVTES:n maarayksista. Opiskelijan ohjauksesta
maksettavaa tasolisaa (KVTES Il luku 11 § 5 mom.) sovelletaan, mutta laakehoidon toteuttami-
seen liittyvaa tasolisaa ei sovelleta. OVTES osio G:ssa on my0s sovittu, etta paivakodin johta-

jalle voidaan maksaa tasolisa, jos han toimii varhaiskasvatusjohtajana. (KT 2025.)
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3 Kehittamisasetelma
3.1 Oikeus- ja palvelumuotoilu

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jossa hyodynnettiin oikeus- ja
palvelumuotoilun menetelmia niiden asiakaslahtoisyyden vuoksi. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli tuottaa kehittamistehtavana selkea, ymmarrettava ja kaikille avoin tyokalu tasopalkkajar-
jestelman paikallisista kriteereista ja palkkatasoista. Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata ja
varmistaa toimeksiantajan esihenkiloiden ja henkiloston ymmarrysta paikallisesta tasopalkka-
jarjestelmasta. Tavoitteena oli myos nopeuttaa palkan maarittelyyn ja perusteisiin liittyvan
tiedon loytamista sisaisista viestintakanavista. Koko opinnaytetyota ohjaavana tutkimuskysy-
myksena on, miten paikallinen tasopalkkajarjestelma voidaan tuoda koko henkiloston saata-

ville kayttajaystavallisen tyokalun avulla palvelu- ja oikeusmuotoilun keinoin?

Palvelumuotoilu nahdaan ihmislahtoisena tapana kehittaa palveluja. (Koivisto, Saynajakangas,
Forsberg 2019, luku Il). Palvelumuotoilun keskiossa ovat palvelut ja asiakkaan kokemukset, ei
niinkaan fyysiset tuotteet. Palvelumuotoilun keskeinen ero perinteiseen kehittamiseen nah-
den onkin sen korostettu asiakaslahtoisyys. (Koivisto ym. 2019.) Palvelumuotoilussa selvite-
taan kayttajien kokemuksia ja nakemyksia palvelusta, mutta tama ei tarkoita, etta ratkaisu
syntyisi suoraan heidan kokemuksistaan. Prosessi voi myos paljastaa uuden, tarkeamman kehi-
tyskohteen (Vilkka 2021, 1).

Asiakaslahtoinen lahestymistapa korostaa kehittamistoiminnan suuntaamista asiakkaiden tar-
peisiin. Perinteisessa organisaatio- tai asiantuntijalahtoisessa kehittamistoiminnassa asiakas-
lahtoisyys saattaa jaada vahaiseksi. Palvelumuotoilu sen sijaan asettaa palvelun kayttajan ke-
hittamisen keskioon ja aktiiviseksi osallistujaksi. (Koivisto ym. 2019). Lahtokohta sopi hyvin
taman opinnaytetyon tavoitteisiin, jossa etsittiin ratkaisua kehittamistehtavaan ja siihen,
kuinka saadaan monimutkainen asia kerrottua asiakasystavallisemmalla ja saavutettavam-

malla tavalla kayttajakokemusta hyodyntaen.

Palvelumuotoilussa suunnittelu etenee vaiheittain ja perustuu muotoiluajatteluun (engl. de-
sign thinking). Palvelumuotoiluprosessi hyodyntaa luovaa ajattelua, jonka avulla pyritaan ja-
sentamaan kayttajien ja asiakkaiden kokemuksia niin, etta niista muodostuu muotoilullisesti
toimivia ja liiketaloudellisesti arvokkaita palveluita. Palvelumuotoilussa pyritaan ymmarta-
maan, miten kayttajat kokevat palvelun ja sen toimivuuden. Kayttajien kokemukset ja yh-
dessa jaetut tarpeet toimivat suunnittelun lahtokohtina. (Vilkka 2021.) Tasopalkkauudistuksen
onnistunut toteuttaminen tarkoittaa myos henkiloston osallistamista ja informointia prosessin

eri vaiheissa. Taman vuoksi kehittamistyo oli perusteltua toteuttaa kayttajalahtoisesti.
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Oikeusmuotoilu pohjautuu myos keskeisilta osin palvelumuotoilun ideaan. Oikeusmuotoilu tar-
koittaa sita, etta oikeudellisia palveluja suunnitellaan helpommin ymmarrettavammiksi ja
kayttajaystavallisemmiksi. Tavoitteena on tehda oikeudellisista palveluista selkeita, hyodylli-
sia ja miellyttavia kayttaa. Oikeusmuotoilun avulla voidaan keksia ja testata parempia tapoja
toimia oikeudellisessa kontekstissa. (Hagan 2025, 1.) Compagnuccin, Dohertyn, Haapion ja
Haganin (2021, 1-2) mukaan oikeusmuotoilun tavoitteena on parantaa oikeusjarjestelman toi-
mivuutta ihmisten hyvaksi. Kim, Jackson ja Sievert (2024) kytkevat oikeusmuotoilun viela
ylemmalle tasolle, ihmisarvoon ja yhteiskuntaan. Heidan mukaansa oikeusmuotoilu tarjoaa
mahdollisuuden edistaa ihmisten autonomiaa, ihmisarvoa, parempaa elamaa ja parempaa yh-

teiskuntaa.

Haganin (2025) mukaan oikeusmuotoilu on tapa ratkaista ongelmia. Se voi liittya esimerkiksi
tiedon, tuotteiden, palvelujen, organisaatioiden tai koko jarjestelman suunnitteluun. Tassa
yhteydessa Hagan kuitenkin painottaa, etta palvelun muotoilussa tarkeinta on se kokemus,
jonka ihminen saa kaydessaan lapi oikeudellista prosessia. Mison ym. (2024, 1.1) mukaan oi-
keusmuotoilussa tarkoituksena on tehda oikeudesta saavutettavampaa, helpommin ymmarret-

tavaa, ihmislahtoisempaa ja kayttajaystavallisempaa.

Oikeusmuotoilun avulla voidaan lisata ihmisten osallistumista, keskittya heidan kokemuksiinsa
kokeillen uusia teknologioita ja menetelmia. Tavoitteena on lisaksi kehittaa vahitellen ratkai-
suja, jotka yhdistavat luovan innovaation ja nayttoon perustuvan paatoksenteon. (Compag-
nucci ym. 2021, 1-2.)

Tassa opinnaytetyossa muotoiltiin oikeudellista tekstia, eli virka- ja tyoehtosopimusmaarayk-
sia, helpommin ymmarrettavaan muotoon. Tassa tarkeana ohjenuorana toimii myos hallinto-
laki (434/2003), joka velvoittaa viranomaisia kayttamaan asiallista, selkeaa ja ymmarrettavaa
kielta. Asiallisuuden, selkeyden ja ymmarrettavyyden maarittelysta ei ole kuitenkaan tarkem-
pia saadoksia olemassa. Hallintolain (HE 72/2002) esitoissa kuvataan kielenkaytolle asetettuja
vaatimuksia. Niissa korostetaan, etta viestinnan tulee olla yksiselitteista ja sisaltaa riittavasti
tietoa. Lisaksi painotetaan kielen havainnollisuutta, joka liittyy viestin selkeyteen, seka joh-

donmukaisuutta, joka edistaa ymmarrettavyytta.

Ulla Tiililan (2015) mukaan selkea ja ymmarrettava kieli esitetaan usein yhtena kokonaisuu-
tena, mutta ne tarkoittavat eri asioita. Selkeys helpottaa nakemista ja jasentamista, ymmar-
rettavyys puolestaan ajattelemista ja sisallon omaksumista. Molemmat ovat tarkeita hyvan

kielen piirteita, mutta ne eivat ole taysin sama asia.
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3.2  Aineisto ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen voi Vilkan (2021, 1) jaottelun mukaan tehda kolmella eri tavalla: maarallisena,
laadullisena tai taiteellisena. Tassa opinnaytetyossa kehittamisen lahestymistapana kaytettiin
oikeus- ja palvelumuotoilua, jossa hyodynnettiin seka laadullista etta maarallista tutkimusta.
Laadullinen tutkimus pohjautuu tulkintaan, kun taas maarallinen tutkimus tilastolliseen ana-
lyysiin (Vilkka 2021, 1). Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on Takalan (2022, 4) mukaan ym-
martaa tutkimuksen kohdetta syvemmin ja kokonaisvaltaisemmin kuin esimerkiksi maaralli-
sessa tutkimuksessa. Laadullista tutkimusta tekevan on tarkeaa hahmottaa, miksi tutkittava

asia on merkityksellinen yksilolle tai yhteisolle (Vilkka 2021, 1).

Laadullinen tutkimus ilmenee tassa opinnaytetyossa syvahaastatteluna, testiryhmalle toteute-
tulla kyselylla seka erilaisilla palvelumuotoilusta tutuilla tyokaluilla, kuten esimerkiksi sidos-
ryhmakartta ja nykytilan palvelupolku seka prototyypin testaus. Aiheesta tehtiin myos tausta-
tutkimusta tutustumalla uuden tasopalkkajarjestelman sopimusmaarayksiin ja palkkaukseen
liittyvaan lainsaadantoon eri lahteista. Maarallinen tutkimus nakyy tassa tyossa lahinna kyse-
lytutkimuksen arviointiasteikko-kysymyksissa ja niista tehdyissa visuaalisissa esityksissa ja nu-

meerisissa tilastoissa.

Tarkeimpina lahteina olivat ajantasainen tyosopimuslaki, laki kunnan ja hyvinvointialueen vi-
ranhaltijasta, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta, hallintolaki seka laki viranomai-
sen toiminnan julkisuudesta. Kirjallisuuslahteena kaytettiin esimerkiksi Tyooikeus-teoksen
uudistettua painosta, jonka ovat kirjoittaneet tyooikeuden professori Seppo Koskinen, tyo-
oikeuden emeritusprofessori Matti Kairinen, OTT, VT Kimmo Nieminen, OTM, KTM Kim Nord-
strom, OTK, VT Vesa Ullakonoja seka OTT, VT Mika Valkonen. Taman oikeusdogmaattisen
osuuden tavoitteena oli varmistaa, etta tyokalu varmasti vastaa uusia sopimusmaarayksia ja

on lainmukainen.

Opinnaytetyon aineistoa kerattiin eri tyoryhmista, kirjallisista lahteista kuten esimerkiksi pai-
kallisen palkkausryhman tuottamasta materiaalista ja muistioista. Tyoryhmilta saatu palaute
oli suullista. Lisaksi toteutettiin kysely kehittamistyon prototyypista testiryhmalle. Oikeus-
muotoilu nakyy tassa opinnaytetyossa siten, etta oikeudellinen kieli (eli virka- ja tyoehtosopi-
musten maaraykset) on muotoiltu kayttajakokemusta hyodyntaen ymmarrettavammiksi ja

saavutettavammiksi.
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Aineistona oli tuplatimanttimallin kehitysprosessin osana sidosryhmakartta ja nykytilan palve-
lupolku, jotka perustuvat kahden Nokian kaupungilla tyoskentelevan esihenkilon syvahaastat-
teluihin. Syvahaastattelu perustuu avoimiin kysymyksiin ja muistuttaa hyvin paljon keskuste-
lua. Syvahaastattelussa haastattelijan paatehtava on syventaa haastateltavien vastauksia.
(Hirsijarvi & Hurme 2022, 4.2.1.)

Prototypointi on yksi keskeinen osa palvelumuotoilua. Prototypoinnin tarkoituksena on luoda
nopeita, edullisia ja karkeita malleja niiden toimivuuden ja kaytettavyyden testaamiseksi (Os-
terwalder, Pigneur, Bernarda, Smith, Papadakos 2014, 2.1). Muotoiluajattelussa prototyyp-
pien, kokeilujen ja testauksen avulla pyritaan ymmartamaan, kuinka houkuttelevia ja toimivia
suunnitelmat ovat, vauhdittamaan luovaa ideointia seka pienentamaan kehittamiseen liittyvia
epaonnistumisen riskeja. Prototyypit voivat olla esimerkiksi kuvituksia, mallinnuksia tai toimi-
via kayttoliittymia, joiden avulla valitetaan ja konkretisoidaan tuote- tai palveluidea. (Koi-

visto ym. 2019., 2)

Tassa opinnaytetyossa kehitetyn tyokalun prototyypista saatiin pitkin kehittamisprosessia pa-
lautetta, jonka avulla sita voitiin parantaa iteratiivisesti. Prototyyppejakin oli siis tavallaan
useampia matkan varrella. Prototyyppi oli esilla kaupungin johtoryhmassa, palkkausryhmassa

seka alatyoryhmassa.

Aitoa kayttajakokemusta kehittamistehtavana luodusta tyokalun prototyypista haluttiin lisaksi
kerata anonyymin sahkoisen kyselyn avulla. Kysely haluttiin pitaa lyhyena, tama helpottaa
seka vastaajaa etta myohemmin tietojen tallentajaa. Liian pitka kysely vahentaa vastausha-

lukkuutta. (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006.)

Kyselyyn osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, ja osallistujien anonymiteetti varmistet-
tiin huolellisesti. Osallistumispyynnossa ja sahkoisessa kyselylomakkeessa esiteltiin opinnayte-
tyon tarkoitus. Kyselyn yhteyteen liitettiin myos opinnaytetyon osallistujan tiedote, jossa ku-
vattiin tutkimuksen eettisia periaatteita, kuten tietojen luottamuksellista kasittelya ja sailyt-

tamista.
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Naiden toimenpiteiden tavoitteena oli vahvistaa osallistujien luottamusta ja varmistaa opin-
nytetyon eettinen toteutus (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Osallistujalle kerrottiin, ettei aineistoa
kayteta myohemmin uudelleen eika sita luovuteta muiden kayttoon. Kyselysta kertynytta ai-
neistoa sailytetaan opinnaytetyoprosessin ajan tiedostossa, johon vain opinnaytetyon tekijalla

on paasy. Kyselysta kertynyt aineisto tuhotaan opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen.

Testiryhmalta kerattavissa palautteissa kaytettiin kyselylomaketta, joka on yleisin maarallisen
tutkimuksen aineiston keruutapa (Vilkka 2021, 2). Tassa opinnaytetyossa kyselylomake toteu-
tettiin vakioituna, eli kaikki kysymykset olivat samoja kaikille vastaajille. Kyselylomaketutki-
muksen etuna voidaan pitaa sita, etta se sopii suurelle maaralle ihmisia (Vilkka 2021, 2). Li-
saksi etuna oli, etta vastauksen antanut jaa tuntemattomaksi. Prototyypista haluttiin mahdol-
lisimman rehellisia vastauksia, joten anonyymi kysely sopi tahan tarkoitukseen erityisen hy-

vin. Kysely toteutettiin Microsoft Forms-alustalla.

Kyselylomakkeessa (liite 2) kysyttiin asteikkoarvioon perustuvia vastauksia seka avoimia vas-
tauksia. Kyselylomakkeen avulla haluttiin tietoa prototyypin kaytettavyydesta, selkeydesta
seka soveltuvuudesta kaytantoon. Avoimilla kysymyksilla kerattiin havaintoja ja palautetta

tyokalun kehittamiseen liittyen.

Kyselysta ja tyoryhmilta saatuja suullisia palautteita hyodynnettiin tyokalun parantelussa ja
lisakehityksessa. Kyselysta syntynytta avoimien kysymyksiin tullutta aineistoa analysoitiin
teema-analyysilla, joka on aineistolahtoinen lahestymistapa (Vilkka 2021, 3). Teema-analyy-
sissa ryhmitellaan aineistoa eri teemojen ymparille. Tavoitteena on yhdistaa piirteita, jotka
ovat yhteisia useammalle haastateltavalle (Hirsijarvi & Hurme 2022, 7.5.3). Teemoittelua voi
kayttaa monenlaisten aineistojen analysointiin ja tulkintaan (Puusa & Juuti 2022, 10). Micro-
soft Formsilla tehdyt arviointiasteikko-kysymykset saatiin automaattisesti myos visuaaliseen

muotoon.
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4  Chatbot-tyokalun kehittaminen Nokian kaupungilla
4.1 Tasopalkkajarjestelman paikallinen toimeenpano Nokian kaupungilla

Nokian kaupungilla tasopalkkajarjestelman toimeenpanon suunnittelu aloitettiin tammikuussa
2025. Helmikuun alusta alkaen perustettiin paikallinen palkkaustyoryhma, jonka tehtavana on
koordinoida ja seurata toimeenpanon etenemista. Palkkaustyoryhman kokoonpano koostui
palvelualuejohtajista, HR:n edustuksesta seka kunnallisten paasopijajarjestojen paikallisista
paaluottamusmiehista. Palkkaustyoryhman lisaksi perustettiin useita eri alakohtaisia tyoryh-
mia KVTES:n palkkaliitteittain. Alatyoryhmien kokoonpano vaihteli, mutta paasaantoisesti pai-
kalla olivat tyonantajan edustajat, HR:n edustus ja paasopijajarjestojen paikalliset paaluotta-
musedustajat Lisaksi JUKO ry:n kanssa perustettiin oma paikallinen tyoryhma OVTES osio G:n

neuvotteluja varten.

Paikallisen toimeenpanon aikataulu noudatteli valtakunnallisia maarayksia: tasopalkkajarjes-
telma on otettava kayttoon 1.10.2025 alkaen. Tata varten rakennettiin paikallisen toimeenpa-
non etenemissuunnitelma ja aikataulu jo hyvissa ajoin tammi-helmikuun 2025 aikana. Alku-
vuodesta aloitettiin tehtavatietojen tarkastamisella seka yhteistoiminnan kaynnistamisella.
Paikallinen palkkausryhma perustettiin 1.2.2025 alkaen ja alatyoryhmat nimettiin. Palkkaus-
ryhman tehtavana on valvoa uudistuksen etenemista. Tasopalkkajarjestelman rakentaminen
alkoi virallisesti maaliskuussa, kun alatyoryhmien kokoontumiset paasivat alkamaan. Kaiken
kaikkiaan kokouksia oli kevaan aikana yli 50. Tavoitteena oli saada tasopalkkajarjestelman

paikalliset tasokuvaukset neuvoteltua ja rakennettua kesa-heinakuuhun mennessa.

Taman jalkeen tyo etenee elo-syyskuun aikana esihenkiloiden haastatteluihin. Haastattelui-
den perusteella jokainen tasopalkkajarjestelman piirissa oleva tyontekija sijoitetaan oikealle
osaamisen ja vastuun (OSVA) tasolle. Taman perusteella tehdaan myos mahdolliset takautuvat
palkan korjaukset (KT yleiskirjeen 3/2025 liite 2.) Uuden jarjestelman kayttoonotto edellyt-
taa myos viestintaa ja tiedotusta. Viestinta aloitettiin sisaisista viestintakanavista (intra) ja
henkilostolehdesta tammi-helmikuussa. Tiedotusta lisattiin molemmissa kanavissa kevaalla
neuvottelujen edetessa. Kevaan aikana jarjestettiin nelja esihenkiloille tarkoitettua koulutus-
tilaisuutta ja infoa paikallisesta etenemisesta. Koko henkilostolle avoin tilaisuus jarjestetaan
syyskuussa 2025. Tassa tilaisuudessa esitellaan myos opinnaytetyon tuloksena syntynyt tyo-
kalu. Kuviossa 3 on nahtavissa paikallisen etenemisen aikataulu ja tehtavat eri vaiheissa No-

kian kaupungilla.
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Tasopalkkajarjestelman aikataulut ja tehtavat

Tammi |Helmi |[Maalis |[Huhti |Touko |Kesd |Heind |Elo |Syys |Loka |Marras |Joulu

Tehtavatietojen
oikeellisuus ja
valmistautuminen

Tasopalkkamallin toteutus/
rakentaminen

larjestelyera ja
harmonisointisuunnitelma

Yhteistoiminta ja muutosjohtaminen

Kuvio 3: Tasopalkkajarjestelman aikataulut ja tehtavat (Nokian kaupunki)



33

4.2  Tuplatimanttimalli

Palvelumuotoilun yksi kuuluisimmista prosessimalleista on tuplatimantti (the double dia-
mond). Taman opinnaytetyon kehittamisprosessissa hyodynnetaan tuplatimanttimallia, jonka
on kehittanyt Richard Eiserman Design Councilista (Design Council 2025). Mallissa suunnittelu-
prosessi etenee neljassa vaiheessa: tutki, maarita, kehita, tuota. Mallin nimi tulee kahden ti-
mantin muotoisesta etenemistavasta, jossa keskeista on iteratiivisuus. Ensimmaisessa timan-
tissa tarkastellaan asiaa laajemmin tai syvallisemmin (divergentti ajattelu) ja sen jalkeen ryh-
dytaan kohdennettuihin toimenpiteisiin (konvergentti ajattelu). (Design Council 2025.) Kuvi-
ossa 4 on esitetty tuplatimanttimallin rakenne ja sisalto mukaillen Design Councilin avoimen

lisenssin kuvaustapaa.

LOYDA MAARITA KEHITA TUOTA

Kuvio 4: Tuplatimanttimalli (mukaillen Design Council avoimen lahteen kuvaa)

Tuplatimanttimallin mukaisesti kehittamisprojektin alussa perehdytaan kattavasti aiheeseen
liittyvaan teoriatietoon, jotta projektin toteutus pohjautuu vahvaan tietoperustaan. Tutki-
vaiheessa keskitytaan tiedon hankintaan ja nykytilanteen ymmartamisen syventamiseen. Ta-
man jalkeen maarita-vaiheessa rajataan ja maaritellaan varsinainen ongelma, johon halutaan
loytaa ratkaisu. Kehita-vaiheessa kehitetaan ratkaisuvaihtoehtoja, rakennetaan prototyyppeija
ja testataan niiden toimivuutta kaytannossa. Lopuksi siirrytaan tuota-vaiheeseen, jossa valittu

ratkaisu viimeistellaan ja viedaan kaytantoon. (Design Council 2025.)

Opinnaytetyon kehittamisprojekti eteni tuplatimanttimallin vaiheiden (loyda, maarita, kehita,
tuota) pohjalta iteratiivisesti. Jotkin vaiheet limittyivat ja valilla palattiin esimerkiksi kehita-

vaiheesta takaisin maarita-vaiheeseen ja tuota-vaiheesta takaisin kehita-vaiheeseen.
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4.2.1 Loyda-vaihe

Loyda-vaiheen tarkoituksena on nahda kehitettavan asian todellinen luonne (Design Council
2025). Loyda -vaiheessa myos tutkitaan kehitettavaa haastetta ja kerataan oivalluksia siita
(Jun, Hignett ja Clarkson 2024, 1.2). Toimeksiannon alkuvaiheessa perehdyttiin kattavasti
palkkaan ja palkkaukseen liittyvaan kansalliseen ja kansainvaliseen tyooikeuteen seka KT:n
tasopalkkajarjestelmasta antamiin yleiskirjeisiin ja maarayksiin. Loyda-vaiheessa tehtiin myos
taustatutkimusta. Taman opinnaytetyon taustatutkimuksen keskeisimpana osana oli aiempien
tutkimusten, lainsaadannon ja oikeuskaytannon tarkastelu. Toimeksiantajan taustaa kerattiin
kokoamalla tietoa sisaisista viestintakanavista, esimerkiksi aiemmin luodut tyon vaativuuden
mukaiset paikalliset taulukot ja palkkatasot. Jo tassa vaiheessa oli selvaa, etta materiaalia
uuteen tasopalkkajarjestelmaan liittyen kertyy yli sadan sivun verran. Kysymys siita, miten
suuri maara tietoa saadaan koottua yhteen paikkaan, alkoi vahvistua ja ajatus tyokalusta

muotoutua.

Aiemman tutkimuksen tarkastelun tarkoituksena on hyodyntaa valmiiksi kerattya tutkimusai-
neistoa, joka on tuotettu muissa projekteissa ja eri tarkoituksiin, sisaltaen seka laadullisia
etta maarallisia tietoja. Tarkastelussa keskitytaan loytamaan tietoa tietysta aiheesta tai tut-
kimuskysymyksesta, joka liittyy kehittamishaasteeseen. (Stickdorn, Lawrence, Hormess,
Schneider 2018, 101.) Opinnaytetyon taustatutkimuksessa selvisi, etta palkka-avoimuuden
merkitysta tyoelamassa on tutkittu paljon. Tutkimusten mukaan palkka-avoimuus voi muun

muassa lisata tyotyytyvaisyytta, tyontekijoiden veto- ja pitovoimaa seka motivaatiota.

Loyda-vaiheessa yhtena menetelmana kaytettiin myos sidosryhmakarttaa, jossa asiakkaana

keskiossa olivat toimeksiantajan henkilosto (Kuvio 5). Sidosryhmakartta auttaa hahmottamaan
ekosysteemiin kuuluvat toimijat, tunnistamaan niiden valiset yhteydet ja paljastamaan epavi-
ralliset verkostot tai mahdolliset jannitteet. Lisaksi sidosryhmakartta voi avata uusia nakokul-

mia ja tuoda esiin piilevia liiketoimintamahdollisuuksia. (Stickdorn ym. 2018, 70.)
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Loyda-vaiheessa sidosryhmakartta auttoi hahmottamaan erityisesti henkilostoon vaikuttavia
eri toimijoita ja niiden valisia yhteyksia. Eri toimijoita kartoitettiin jo alkuvaiheessa esihenki-
lolle toteutetun syvahaastattelun perusteella, jonka yhteydessa tehtiin myos nykytilan palve-
lupolku, josta kerrotaan lisaa kappaleessa 4.2.2. Sidosryhmakartan tekeminen tapahtui osit-

tain myos opinnaytetyontekijan omassa tyossa kertyneiden tietojen pohjalta.

Kuvio 5: Sidosryhmakartta
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4.2.2 Maarita-vaihe

Maarita-vaiheessa kerattya tietoa tutkitaan ja tulkitaan, jotta siita saadaan muodostettua sy-
vallisempaa ymmarrysta. Tavoitteena on muotoilla selkeasti rajattu ongelma, johon seuraa-
vissa vaiheissa keskitytaan kehittamaan ratkaisuja. Ymmarrys pyritaan kiteyttamaan konk-
reettisiksi ja helposti hyodynnettaviksi kokonaisuuksiksi, kuten asiakasprofiileiksi, palvelupo-
luiksi tai suunnittelun lahtokohdiksi. (Koivisto ym. 2019, luku Il.) Keratyt tiedot voivat myos

auttaa maarittelemaan ongelman eri tavalla (Design Council 2025).

Tassa vaiheessa menetelmana kaytettiin nykytilan palvelupolkua (kuva 1). Palvelupolku on vi-
suaalinen esitys kayttajan matkasta palvelun lapi. Sen avulla voidaan tarkastella, mitka palve-
lun osat toimivat kayttajalle ja mitka osat saattavat vaatia parantamista. (Design Council
2025.) Aineisto kerattiin syvahaastattelemalla kahta esihenkiloa. Syvahaastattelussa kaytet-
tiin apuna valmista palvelupolun pohjaa, jota taytettiin yhdessa esihenkiloiden kanssa haasta-
tellen. Nykytilan palvelupolku tehtiin esihenkilon nakokulmasta, koska Nokian kaupungilla esi-
henkilo maarittaa aina palkan, mutta se voisi hyvin sopia myos esimerkiksi HR:n nakokulmasta
tehdyksi. Tyontekijan nakokulmasta palvelupolku olisi hieman eri nakoinen, silla tyontekija ei

maarittele omaa palkkaansa.

Nykytilan palvelupolku

Tyontekijan rekrytointi, esihenkilon nakékulma

Palkan ja palkkehinnoittelun Tybhaastattelu Paatés valinnasta

miarittely

Rekrytointi-chje intresta, Bmoituspohjat, . N Tt Hakemusten je haastatteluiden
§ e T o ot Wﬂ-tﬁ_l-l[l‘ku — s:_wdrgrrln?n pul’intiuhllﬁlllndn’wtim lapikayminen
= Tehtavankuvauksen tekeminen, HRin linjaukset keupunkitesoisesti Sikay il Toisen heastatteljan kansss
£ arvioidaan liikkumavaraa tehtavassa ja KWTES:=ta oy tyy ly;:arglt_e_lyr_\htays = Inko, jots o  IBpikéyminen. Jos
‘o mahdofisuus vaikuttaa tehtavan SUEENEE AL LI ‘muokatas tehtava imeksi kaytetaan konsulttia, kiydaan Epi hanen
Lol sis&ltoon kanssaan
Afkaisempien ilmoitusten lapikayminen Ja karsintas, keta ote Rekrytointiohjeen js vips-chjeiden
rlﬂeslrr::.:rlcke]a |Imo|tuster?k|qyo'|“u.|mu Varmistaminen omalta esihenkildlta ja/tai hasstatteluun. Kelpoisuuksien kertsus intrasta. Tshdﬂl hﬂ.l}uldan
muiden of palvel Kuka kuuluu wvarmistaminen. Tuleeko tehda aciia
relcrytolntl ~ilmoitukset. limoi innoi attomiin? Minka testejd ym.? Teams- tai liv inen vai ritteeks
Kuntarekryyn ja valitaan ulceat kanavat. piiriin tehtava kuuluu? Perustelut, minka umhmm WTwmmlmn Daatdksesta kaikills

Erandistrategian huomiciminen. ja esianosaiselle seka timille..

LTETIETT DL h Varsinkin uuden tehtavan “Miten hasststtelutilanteessa voidssn s =0

houkuttelevan?” ‘Erotfuvuus muista osslts Kelpoisuuksien Ei d3 kaikki tarvittavat ssiat hakijasts ‘m"ami,::awmr:;' e
ilmoituksista.” tarvitse arvaills, kun tiedot 1Gytyvat esin?” “Padtdsprosessi taytyy tuntea” i Saovitaan aloi i

KNTES:sta. TVA-tyd on teustalla.

Kuva 2: Nykytilan palvelupolku
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Palvelupolun nykytilan hahmottaminen auttoi ymmartamaan kipukohtia tyontekijan rekrytoin-
nissa. Esiin nousi erityisesti hajallaan oleva tieto palvelupolun eri vaiheissa, varsinkin palkan

maarittelyn osalta. Tieto pitaisi saada kerattya yhteen paikkaan, jotta palkan maarittely hel-
pottuisi. Tassa vaiheessa nousi esiin ideana chatbot-tyokalun rakentaminen, jossa yhdistetaan
palvelupolun kohdan 2 tietoa samaan alustaan. Uuden tasopalkkajarjestelman myota on luon-
tevaa, etta kaikki palkan maarittelyyn liittyvat dokumentit loytyisivat samasta paikasta. Idea

hyvaksytettiin lopullisesti toimeksiantajan edustajalla ja kehita-vaiheen tyo alkoi.
4.2.3 Kehita-vaihe

Kehita-vaiheessa toimeksiannosta kehitetaan tuote tai palvelu, jota testataan ja hiotaan. Ke-
hita-vaiheessa ratkaisua on tarkoitus testata nimenomaan loppukayttajien kanssa. (Design
Council 2025.) Lisaksi kehita-vaiheessa ideoidaan ja arvioidaan ratkaisuja kehittamishaastee-

seen. (Jun ym. 2024, 1.2) Tassa opinnaytetyossa kehitettiin chatbot-tyokalu.

Kehita-vaiheessa rakennettiin tarkempaa suunnitelmaa etenemisesta ja chatbot-tyokalun ra-
kentamisen vaiheista. Tyokaluna tassa kaytettiin mind mappia (kuvio 6). Ideointia toteutettiin
useassa eri vaiheessa esimerkiksi keraamalla tietoa KT:n yleiskirjeista ja Nokian kaupungin
omista kirjallisista lahteista, kuten tyoryhmien muistioista. Mindmapin avulla saatiin hahmo-
teltua karkea suunnitelma tyokalun rakentamisesta, aikatauluista, tiedon keraamisesta ja vii-

meistelysta.
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Kuvio 6: Mindmap-ideointia tasopalkkabotin rakentamisesta

Julkaisuvaiheen suunnitelma jatettiin viela tassa vaiheessa auki, silla paikalliset neuvottelut
olivat viela kesken. Botin osalta sen rakentamisen opetteluun ei mennyt kauan aikaa, silla oh-
jelmaa on helppo kayttaa. Ohjelmointitaitoja ei valttamatta tarvita, mutta niista oli ehdot-

tomasti hyotya botin rakentamisen opettelussa.
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Kehita-vaiheessa valmistui tyokalun ensimmainen prototyyppi (kuva 3 ja 4), joka toteutettiin
Landbot-alustalla (kuva 4) ja testattiin valituilla kayttajilla. Prototyypit auttavat selvittamaan
ideoiden odottamattomia ongelmia. Prototyypit ovat myos erityisen tehokkaita suunnitte-
luideoiden viestimisessa erilaisille sidosryhmille. (Design Council 2025.) Prototyyppia muokat-

tiin kehita-vaiheessa useampaan otteeseen.

Hei,

tama on Nokian kaupungin tasopalkkabotti. Botin avulla paaset
tutustumaan paikalliseen KVTES:n ja OVTES osio G:n mukaiseen
tasopalkkajarjestelmaan. Bottia hyodyntamalla voit esimerkiksi selvittaa
tehtavan palkkaryhman ja paikallisen tasopalkan. Lue lisaa
tasopalkkajarjestelmasta taalta (linkki).

Botti on tarkoitettu koko henkildston kayttéon. Bottia kaytetaan anonyymisti,
eika vastauksia tallenneta mihinkaan.

Muistathan kuitenkin, etta botti ei paata tasopalkasta. Tehtavan sijoittaminen
oikealle osaamisen ja vastuun tasolle tehddan tyénantajan arvioinnin
perusteella. Arvicinnin tekee esihenkild. Palvelualuejohtaja tekee paatdksen
tasopalkasta.

Esihenkild: ennen palkkaesityksen tekemista, ole yhteydessa
henkilostopalveluihin.

Valitse ensin, minka tyéehtosopimuksen piirissa tehtiva on.

0o
(m[m]

OWTES osio G

Kuva 3: Ensimmainen prototyyppi
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Valitse alue, jossa tydskentelet.

Asiantuntijat, ICT-, toimisto-, sisdiset palvelutehtavat (KVTES liite 1ja 7)

KVTES liitetta 1 sovelletaan eraissa hallinnen asiantuntijatehtavissa,
toimistoalan tehtavissa ja ICT-alan tehtavissa seka sisaisessa
palvelutoiminnassa toimiviin tyontekijéihinfviranhaltijoihin.

Valitse seuraavaksi tehtivian sopiva tehtavaalue.

CHOOSE AN OPTION

Eraat hallinnon asiantuntijatehtavat ja johtajavat
asiantuntijatehtavat

Toimistoalan ammattitehtavat ja vaativat ammattitehtavat

ICT-alan ammattitehtavat ja vaativat ammattitehtavat

Sisdisen palvelutoiminnan tehtavat

Palkkaryhman ulkopucliset (esimerkiksi paalliko- ja
johtotason tehtavat)

Kuva 4: Ensimmaisen prototyypin kasikirjoitusta

Tyokalun prototyyppia esiteltiin palkkausryhmassa seka kaupungin johtoryhmassa. Molem-
mista ryhmista saatiin positiivista ja kannustavaa palautetta tyokalusta. Koska palaute oli

paaasiassa vain positiivista, paadyttiin viela kyselytutkimukseen, joka suunnattiin aidosti

Palautetta paadyttiin kysymaan anonyymin kyselyn (Liite 1) avulla testiryhmalta. Testiryhma
koostui eri sidosryhmista, joita kerattiin maarita-vaiheessa: esihenkildista, henkilostosta ja
luottamusedustajista. Palautteen antajien taustatietoja ei keratty eli palaute annettiin taysin
anonyymisti. Kysely lahetettiin sahkopostilla, jossa oli linkki prototyypin selainversioon seka
ohjeet palautteen antoon. Osallistujille lahetettiin sahkopostin liitteena tiedote opinnayte-
tyohon osallistuvalle, jossa kerrotaan opinnaytetyon tarkoitus, tutkimuksen vapaaehtoisuu-
desta, tietojen kasittelysta ja sailyttamisesta (Laurea 2022). Palautteen perusteella saatiin

kerattya aitoa kayttajakokemusta, jonka perusteella voitiin tehda parannuksia tyokaluun.
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Vastauksia saatiin seitsemalta henkilolta. Ensivaikutelma tasopalkkatyokalusta (kuvio 7) oli
suurimman osan (71 %) mielesta erittain positiivinen ja 29 % mielesta melko positiivinen.

Tama vahvisti sita kasitysta, etta tyokalun tulee tarpeeseen.

@ Erittéin positiivinen 5 29%

@® Melko positiivinen 2

® Neutraali 0

@® Melko negatiivinen 0

@ Erittdin negatiivinen 0 71%

Kuvio 7: Ensivaikutelma tasopalkkatyokalusta

Tyokalun selkeytta (kuvio 8) arvioitiin myos positiivisesti. Erittain selkea se oli 29 % mielesta
ja selkea 71 % mielesta. Selkeyteen kiinnitettiin huomiota kehittamistoimenpiteina, ks. luku
4.2.4.

@ Erittéin selked 2 29%
® Selked 5

® Keskinkertainen 0

® Heikko 0

@ Erittdin heikko 0 71%

Kuvio 8: Tyokalun selkeys

Tyokalun kaytettavyys (kuvio 9) arvioitiin erinomaiseksi 43 % ja keskiarvoa paremmaksi 57 %:n
mielesta. Tama tuki ajatusta siita, etta kaytettavyydessa on jonkin verran parantamista.

Tama tuli esille myos avoimissa vastauksissa, ks. Taulukko 1.

® Erinomainen 3
@ Keskiarvoa parempi 4 43%
® Keskinkertainen 0
57%
® Keskiarvoa heikompi 0
® Heikko 0

Kuvio 9: Tyokalun kaytettavyys
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Viimeisessa arviointiasteikkoon perustuvassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan
tyokalun hyodyllisyytta tasopalkkajarjestelman kayttoonotossa (kuvio 10). Tasta saatiin roh-

kaisevaa palautetta, silla kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta tyokalusta on hyotya kayt-

toonotossa.
® Kyl 7
® Ei 0

100%

Kuvio 10: Tyokalun hyodyllisyys tasopalkkajarjestelman kayttoonotossa

Kyselyn lopussa sai antaa avointa palautetta. Avoimet kysymykset olivat:

1. Onko sinulla kehittamisehdotuksia tyokalun kehittamiseksi? Kirjoita kehittamisehdo-
tukset alle.

2. Muu avoin palaute tyokalusta.

Avoimien palautteiden analyysissa kaytettiin teemoittelua, joka on laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelma. Sita voidaan pitaa yhtena sisallonanalyysin muotona, jossa aineistosta on
tavoitteena loytaa keskeisia aihepiireja eli teemoja (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kun aineistoa
jasennetaan teemojen perusteella, kuhunkin teemaan liitetaan esimerkiksi jokaisesta haastat-
telusta ne kohdat, joissa kyseista aihetta kasitellaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Kyselyn avoimet palautteet yhdistettiin yhdeksi aineistoksi, josta nostettiin selkeasti

esiin nousseet asiat.

Kyselyn avoimien vastausten perusteella teemoja nousi esiin kolme: tyokalun ulkoasu, kaytet-
tavyys ja vuorovaikutteisuus. Taulukossa 1 vastauksista esiin nousseet keskeiset asiat. Avoi-

mia palautteita saatiin kuudelta vastaajalta. Naiden perusteella kaytettavyyteen ja vuorovai-
kutteisuuteen liittyvaan teemaan tuli eniten avoimia vastauksia, joiden perusteella tehtiinkin

eniten korjaavia toimenpiteita chatbottiin.
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Teema

Vastauksista esiin nousseet palautteet

Ulkoasu

Mobiilikaytossa ulkoasu on toimiva, mutta suuremmalla naytolla visu-
aalista ilmetta voisi parantaa esimerkiksi taustakuvan avulla.

Teemavarien kaytto koettiin onnistuneeksi.

Kayttoliittyma on melko pelkistetty, ja sen visuaalista ilmetta voisi
kehittaa elavoittamalla ulkoasua.

Kaytettavyys

Kokonaisuus on selkea ja helppokayttoinen.

Teksti on ymmarrettavaa, erityisesti niille, joille ammattisanasto ja
tyoehtosopimuksiin liittyva sisalto on entuudestaan tuttua.

Alkunakymaa voisi selkeyttaa esimerkiksi muotoilulla: ”Tervetuloa
kayttamaan Nokian kaupungin...”

Landbot-alustan kaytto mahdollistaisi Takaisin-painikkeen lisaamisen
jokaisen valinnan jalkeen. Tama parantaisi kaytettavyytta virhevalin-
tatilanteissa.

Joissakin kohdissa valinta toistuu, kuten 'Liite 1 / toimistotehtavat' -
tama voi aiheuttaa epaselvyytta.

Joidenkin ammattiryhmien (esim. varhaiskasvatuksen lastenhoitajat,
perhepaivahoitajat) osalta sisallot jaivat vajaiksi.

Hakukentta tai suora ammattinimekehaku lisaisi kaytettavyytta eri-
tyisesti silloin, kun ei tiedeta, minka liitteen alle jokin nimike kuu-
luu.

Vuorovaikutteisuus

Botin vuorovaikutteisuutta voisi lisata esittamalla lopussa kysymys:
”Loysitko etsimasi vastauksen? Kylla / Ei” seka antamalla mahdolli-
suus palata alkuun.

Mahdollisuus palautteen lahettamiseen sahkopostitse Landbotin
kautta nahtiin hyodyllisena lisana.

Toiminnon loppuun voisi lisata vahvistuksen esimerkiksi: ‘Oletko val-

tavansa.

Kiitos-viesti ei ollut johdonmukaisesti esilla - sen lisaaminen kaikkiin
loppukohtiin parantaisi kayttajakokemusta.

Takaisin-nappi koettiin tarkeana lisayksena epavarmoissa tilanteissa.

Taulukko 1: Vastausten teemoittelu



44

4.2.4 Tuota-vaihe

Tuota-vaiheessa kehittamistyota viimeistellaan ja viedaan kaytantoon (Design Counsil 2025).

Kayttajakokemuksen keraamisesta oli hyotya. Kehita-vaiheessa saatujen testiryhman vastaus-
ten perusteella tyokalun prototyyppiin tehtiin muutoksia. Kaiken kaikkiaan palautteen perus-
teella tehtiin yhteensa seitseman erilaista korjaavaa toimenpidetta chatin sisalla. Tehdyt

napit antavat kayttajalle kokemuksen vuorovaikutteisuudesta.

Ulkoasuun tehtiin joitakin palautteiden perusteella joitakin muutoksia. Chatin teksteja muu-

tettiin palautteiden mukaiseksi, esimerkiksi alkuun lisattiin lause “Tervetuloa kayttamaan...”.
Joissakin palautteissa oli maininta takaisin-painikkeista eri valintojen jalkeen, jotka kylla oli-
vat jo prototyypissa. Palautteiden perusteella takaisin-painiketta korostettiin, jotta se on hel-
pommin havaittavissa. Talla toiminnolla voi peruuttaa tekemansa valinnan, jos tulee virhepai-
nallus tai valinta ei ollutkaan oikea. Myos termeja pyrittiin muuttamaan enemman selittavam-
miksi. Avoimissa palautteissa nousi esiin, etta tyokalu on selkea, jos tuntee termit ennestaan.
Chatin sisalle lisattiin viela selittavia linkkeja, joiden avulla voi syventya viela paremmin ta-

sopalkkajarjestelmaan.

Joitakin chatin kulkuja muutettiin niin, etta kayttajan on helpompi seurata etenemista. Cha-
tin sisalle lisattiin palautteissa kaivattua vuorovaikutteisuutta. Chatin loppuun lisattiin palaut-
teen antomahdollisuus. Palaute ohjautuu toimeksiantajan henkilostopalveluiden sahkoposti-
osoitteeseen. Chatin kulut viimeisteltiin ja testattiin, etta kaikki polut on kasikirjoitettu, eika
prototyypissa olleita keskeneraisia polkuja jaanyt chatin sisalle. Chatin loppuun lisattiin pa-
lautteiden perusteella paluu takaisin alkuun-painike. Nain chatbottia voi kayttaa uudelleen

paivittamatta selainta valissa.

Kaikkia palautteissa ehdotettuja muutoksia ei voitu toteuttaa. Esimerkiksi ehdotettu hakutoi-
minto olisi ollut aikataulullisesti haastavaa toteuttaa ja sen kehittaminen jaikin myohempaan
ajankohtaan. Tulevaisuudessa tyokalua tuleekin kehittaa, jotta siita saadaan entista kaytta-
jaystavallisempi ja selkeampi kokonaisuus. Itse chattiin lisattiin palautemahdollisuus, joten
jatkossa jokainen, joka tyokalua kayttaa, voi antaa palautetta kayton jalkeen. Taman myota

tyokalun jatkuva parantaminen ja kayttajien tarpeiden huomioiminen mahdollistuu.
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Opinnaytetyona kehitetty tyokalu sai nimekseen tasopalkkakompassi. Tasopalkkakompassin
avulla Nokian kaupungin henkilosto ja esihenkilot paasevat tutustumaan paikalliseen ta-
sopalkkajarjestelmaan. Chatbotin kayttaminen ei vaadi kayttajalta esimerkiksi minkaan erilli-
sen sovelluksen lataamista, vaan toimii selainpohjaisesti, joten linkki tasopalkkakompassiin
voitiin jakaa Nokian kaupungin sisaisessa viestintakanavassa intrassa. Tasopalkkakompassi on
koko henkiloston avoimesti saatavilla ja jokainen voi tutustua siihen omaan tahtiin ja halua-
massaan aikataulussa. Tasopalkkakompassi on taysin anonyymi eika sen vastauksia tallenneta

mihinkaan. Sen sijaan kayttajatilastoja silla voidaan seurata.

Valmis tasopalkkakompassi on varimaailmaltaan ja muutoinkin ulkoasultaan Nokian kaupungin
brandin mukainen. Tama tuo tyokaluun selkeytta ja luotettavuutta. Ulkoasua ja varimaailmaa
on myos helppo muuttaa jatkossa. Kuvassa 5-6 on valmis aloitusnakyma Tasopalkkakompas-
sista. Liitteena 3 kasikirjoitus kokonaisuudessaan kayttajan nakokulmasta yhden palkkaryh-

man osalta.

ozt Tasopalkkakompassi

Hei,

Tervetuloa kayttamaan Nokian kaupungin tasopalkkakompassia.
Tasopalkkakompassi on chatbot-pohjainen ty6kalu, jonka avulla paaset
tutustumaan paikalliseen KVTES:n ja OVTES osio G:n mukaiseen
tasopalkkajarjestelmaan.

Bottia hyddyntamalla voit esimerkiksi selvittaa tehtavan palkkaryhman ja
paikallisen tasopalkan. Lue lisaa tasopalkkajarjestelmasta intrasta. Bottia
kaytetaan anonyymisti, eika vastauksia tallenneta mihinkaan.

Kuva 5: Aloitusnakyma Nokian kaupungin teemavareissa
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Valitse ensin, minka tyéehtosopimuksen piirissa tehtava on.

0o
0o

OVTES osio G

Kuva 6: Kayttajan aloitusnakyma
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4.3  Chatbotin hyodyntaminen tuotoksessa

Chatbot on tietokoneohjelma, jonka tarkoituksena on kayda vuoropuhelua ihmisen kanssa.
Sen tarkoituksena on toimia kayttoliittymana, joka ymmartaa ihmisen sosiaalisessa ymparis-
tossa esiintyvia viittauksia ja toimii linkkina jarjestelmien, laitteiden tai asiantuntijatiimien

valilla. (Salonen, Niemijarvi, Lehtovaara 2022).

Chatbotteja hyodynnetaan esimerkiksi asiakaspalvelussa usein kysyttyihin kysymyksiin vastaa-
vina virtuaalisina avustajina. Toinen tavallinen kayttotarkoitus on palveluohjaus, jossa botti
keraa asiakkaalta tarvittavia tietoja ennen varsinaisen palvelun alkamista. (Salonen ym.
2022).

Chatbotteja on eritasoisia. Skriptatut eli kasikirjoitetut chatbotit toimivat ennalta maaritel-
tyjen saantojen ja kasikirjoitettujen keskustelupolkujen mukaisesti. Kayttaja valitsee kysy-
myksensa tai vastauksensa valmiiksi annetuista vaihtoehdoista. Alykkdammat chatbotit sen
sijaan mahdollistavat vapaamuotoisen kirjoittamisen, jolloin kayttaja voi itse muotoilla kysy-
myksensa tai vastauksensa. Tallaiset botit pystyvat ymmartamaan ja tulkitsemaan kielta hyo-
dyntamalla luonnollisen kielen ymmartamista (NLU). Hybridi-chatbot sen sijaan yhdistaa mo-
lemmat lahestymistavat: se hyodyntaa kasikirjoitettuja reitteja ja saantoja, mutta kayttaa
lisaksi NLU-teknologiaa mahdollistamaan vapaamman keskustelun. Talloin kasikirjoitettu
osuus ohjaa kayttajaa ja tekoaly taydentaa kokemusta tarjoamalla laajempaa ja joustavam-

paa vuorovaikutusta. (llveskoski 2022).

Tassa opinnaytetyossa luotiin kehittamistyona chatbot-tyokalu kasikirjoitetun botin mallilla
valmiilla alustalla. Kasikirjoitettuun chatbottiin voidaan tuoda paljonkin tietoa, joka muuten
olisi usean sadan sivun pituisena tietopakettina vaikea hahmottaa. Kasikirjoitetun botin hyo-
tyna on myos se, etta virheiden mahdollisuus vahenee, silla kaikki chatin vastaukset on val-

miiksi kasikirjoitettu.

Tuota-vaiheessa rakennettu chatbot-tyokalu on tehty Landbot-alustan avulla. Landbot-alus-

talla voidaan rakentaa erilaisia chatbot-tyokaluja. Alustalla voidaan suunnitella kulkuja ehdol-
lisen logiikan, kaavojen ja multimedian avulla ns. veda ja pudota -kayttoliittymalla. (Landbot
2025). Landbot ei valttamatta vaadi ohjelmointitaitoja, mutta niista on hyotya alustaa kaytta-

essa.
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Landbot-tyokalun maksullinen versio on kaytossa Nokian kaupungilla ja silla on aiemmin luotu
ns. Mielen jelppi-chatbot, joka ohjaa tyontekijoita mielenterveydellisissa asioissa. Landbot-
alustalla on mahdollista seurata botin kaynnistysmaaria, joten vaikuttavuutta voidaan seu-
rata. Tasopalkkakompassin lopullinen versio nayttaa ohjelman kayttajan nakymassa liite 3
mukaiselta. Kuvassa 7 on botin aloituskohta ja ensimmaiset buttons-valinnat. Kuvassa 7 on

esimerkki ehtolauseesta, joita bottiin voi rakentaa.

Liite 1ASL ICT,”  sss

O suttons

Hed,

() any of theabove D

rukaiseen
tasopalkkapirjestelmddn
Bottis hyddyntanmis voit
esimerkikal selvitiaa

Starting paint

Liite 2
tehtavin palkkaryhman ja =

paikallisen tesopalkan. Lue
lisaa
tasopalkkjarestelmasts
TEAIE (lnkkd).

O suttons

Botti on tarkoltetiu koke
henkllgston ﬂ.a',". TG
Boittia kaytetagn
anonyymist], eika
wastauksla tallenneta
mihinkaan.

Muigtathan kultenkin, etts
bottl &l pass
tasopalasts Tahtsvan
sijolttaminen olkealle
osaamisen ja vestuun
tasolle tehoasn
Tydimantafan arvioinnin
p&luS[?E”S. Arviolnmin
tekee esihenkild
Palvelualuejoh
paatdksen

Esihenkila: ennen

Kuva 7: Chatbotin aloituspiste

Valltze alue, jossa
tydskenteber

Aslartuntijat, 10T,

Vepaa-alka, lkunta, kult (5]
Ateris- |8 silvouspalveint (]

helakasvatus, myss p (5]

Koulujen oh|aus- ja peru:
Lilkentesn tarkastusteht

(& Amy of the above

Liite 4

(3 any of the above &

il | iea s carhatel e
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D Buttons

* tehtaviin kuuluu

esittelljan vastuu

Kunnan tal

kuntayhtyman

oimielimessa

tai kehittamisryhman
Kuva 8: Esimerkki ehtolauseesta

Kuvassa 9 on yksi valmis brick-pala, jossa on kuvattuna kulkuja KVTES:n liitteesta 1. Kuvassa
nahdaan valmis palkkaliitteen 1 kulku, jossa ensimmaisesta brick-palasta johtaa kulku kohti
paabottia (main bot). Paabottiin siirrytaan Option 1-kululla. Paabotin paassa on myos botin
paatepiste. Jokaisessa brick-palassa on joko KVTES:n liitteen (OVTES osio G:n) tai liitteiden
yhdistelman palkkaryhmien tiedot. Brick-paloja tahan chatbottiin rakennettiin yhteensa yh-
deksan. KVTES:n liiteesta 1 rakennettiin brick-paloja myos ensimmaisen ja toisen brick-palan

sisalle. KVTES:n liitteessa 2 brick-paloja oli yhteensa kolme.

@lite1As,CTTOL.. @ [ ik sicor JRTRMNEN

Kuva 9: Valmis liite 1 brick-pala
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Kuvassa 10 esitetaan liite 2 osalta botin kulkua. Botti haarautuu uusiin brick-paloihin alkupe-
raisen brick-palan sisalla. Naissa kohdin botin tekijan tuli olla tarkkana, jotta kulku pysyy loo-

gisena, eika katkea. Testiryhman palautteet auttoivat lOytamaan botissa olevia tyhjia kulkuja.

Main flow | @ Lite 2

u Buttons

KVTES lWtetts 2
sovellelaan kifjasto-,
ruseo—, kulliwwi-,

ydnuekijGian viranhaltijo
hin.

Walitee seuraavaksi
palkkaryhmi

Palkkaryhman ulkopualis

‘ (E Any of the above

Kuva 10: Brick-paloja botin sisalla

Kuvassa 11 esitetaan palautteen kierto chatin rakentajanakymassa. Palautekierto lisattiin ai-
van viimeisessa vaiheessa, kun testiryhmalta oli saatu palautetta vuorovaikutteisuuden lisaa-

misesta bottiin.

B @ sendanemail s
& Entor subject hra

Kuva 11: Palautteen rakenne
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5  Johtopaatokset ja pohdinta

5.1  Johtopaatokset

Opinnaytetyon kehittamistyon tuloksena syntyi Nokian kaupungin esihenkiloiden ja henkilos-
ton kayttoon suunniteltu chatbot-tyokalu, joka sai nimekseen tasopalkkakompassi. Tasopalk-
kakompassi nopeuttaa palkan maarittelyyn ja perusteisiin liittyvan tiedon loytamista, silla tie-
dot on koottu yhteen paikkaan chatbotin sisalle. Tyokalua testattiin ennen kayttoonottoa ja
tulleiden palautteiden perusteella tyokaluun tehtiin tarvittavia muutoksia. Tasopalkkakom-
passi otetaan kayttoon samaan aikaan, kuin koko tasopalkkajarjestelma kaikissa Suomen kun-

nissa, eli viimeistaan 1.10.2025.

Tasopalkkajarjestelma on henkilostolle uusi ja vieras, joten yksiselitteista kuvaa voi olla han-
kala hahmottaa uusista sopimusmaarayksista ja paikallisista kuvauksista, joita kertyi yli sadan
sivumaaran verran. KT:n (2025) mukaan tietoa uudesta tasopalkkajarjestelmasta tulee antaa

henkilostolle avoimesti, jotta palkkausjarjestelma on lapinakyva.

Hallintolain 9 §:n mukaan viranomaisen on kaytettava selkeaa ja ymmarrettavaa kielta. Ta-
sopalkkakompassin avulla voidaan Nokian kaupungin henkilostolle ja esihenkiloille tarjota
suuri maara tietoa selkeasti etenevissa osissa ja ymmarrettavasti uudesta tasopalkkajarjestel-
masta. Tyokalun ymmarrettavyys ja selkeys tulivat esiin myos saatujen palautteiden perus-

teella, silla kaikki kyselyyn vastanneista pitivat tyokalua erittain selkeana tai selkeana.

Cullenin ja Perez-Truglian (2022) tutkimus osoitti, etta tyontekijoilla on paljon vaaria kasityk-
sia palkoista. Tasopalkkakompassi vastaa tahan haasteeseen, silla se ohjaa kayttajaa seuraa-
vaan vaiheeseen, joten kayttajan ei tarvitse valttamatta tietaa etukateen tasopalkkajarjes-
telmasta mitaan. Esihenkilo ja tyontekija voivat esimerkiksi yhdessa jo ennen tyosuhteen al-
kua kayda lapi palkkauksen perusteet tyokalun avulla. Lisaksi Gragun ym. (2023) suosittelevat
palkkakoulutuksen lisaamista ja tekoalytyokalujen kayttoonottoa palkkausjarjestelmien ym-
erillinen info, jossa uutta tasopalkkajarjestelmaa ja tasopalkkakompassia esiteltiin ja kerrot-

tiin sen toimintaperiaatteet.
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Palkka-avoimuuden on tutkimuksissa todettu olevan merkittava tekija niin veto- ja pitovoi-
maan kuin tyotyytyvaisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen (Day 2011; Belogolovsky & Bamberger
2014). Kun tiedot ovat avoimesti saatavilla, niita voidaan verrata muihin samantasoisiin tehta-
viin. Talla tavoin kasitys palkkauksen oikeudenmukaisuudesta vahvistuu. Toisaalta itse palk-
kausjarjestelman tulee olla myos hyvin suunniteltu ja lapinakyva, jotta ei synny kokemusta

epaoikeudenmukaisuudesta.

Tasopalkkakompassin toimii selaimessa, joten linkki tasopalkkakompassiin voitiin jakaa Nokian
kaupungin sisaisessa viestintakanavassa intrassa. Tasopalkkakompassi on siis koko henkiloston
avoimesti saatavilla ja jokainen voi tutustua sithen omaan tahtiin ja haluamassaan aikatau-
lussa. Opinnaytetyossa kehitetty tyokalu olisi helposti hyodynnettavissa muihinkin kuntiin tai
organisaatioihin, silla sisalto on taysin muokattavissa ja kasikirjoitettavissa erilaisiin tarpei-

siin.

Opinnaytetyon oikeusdogmaattinen osuus laajensi omaa ymmarrystani ja syvensi asiantunte-
mustani tyooikeudesta, uudesta kunnallisesta tasopalkkajarjestelmasta seka palkka-avoimuu-
teen ja tyoelaman tasa-arvoon liittyvasta lainsaadannosta. Asiantuntemuksen kehittaminen on
tarkeaa, silla henkilostohallinnon kentta on jatkuvasti muuttuva ja uudistuva ala. Lait ja sopi-
musmaaraykset muuttuvat tyomarkkinoiden mukana, joten asiantuntijan on oltava aina ajan
tasalla. Asiantuntemuksen syventyminen loi myos edellytykset opinnaytetyona tehtavan kehit-
tamistehtavan toteutukselle. Asiantuntemuksen lisaantyminen hyodyttaa myos toimeksianta-

jaa ja opinnaytetyontekijan tyoantajaa Nokian kaupunkia.

Tyonantajan on annettava selvitys tyontekijalle palkkauksen perusteista seka muut tyonteki-
jaa koskevat valttamattomat tiedot lainsaadannon mukaisesti (Laki miesten ja naisten vali-
sesta tasa-arvosta 10 §). Tyokalu vastaa siis jo voimassa olevan lain velvoitteisiin. Tulevaisuu-
dessa EU:n palkka-avoimuuskriteeri tulee kansallisesti saattaa voimaan kesasta 2026 alkaen
(VM 2025). Vaikka direktiiviin liittyva kansallisen lainsaadannon valmistelu onkin viela kesken,
opinnaytetyon kehittamistyon tulos vastaa myos uuden direktiivin velvoitteisiin antamalla
henkilostolle avoimesti tietoa Nokian kaupungilla kaytossa olevasta palkkausjarjestelmasta,
palkan maarasta ja maaraytymisperusteista. Tyokalua voidaan myos kehittaa ja siihen voidaan

lisata osioita tulevaisuudessa lakien ja sopimusmaaraysten muuttuessa.

Aiemmin palkkaukseen liittyvat arvioinnit olivat hajallaan eri toimeksiantajan toimijoilla. Nyt
ne yhdistettiin yhteen tyokaluun, josta ne ovat saatavilla ymmarrettavasti ja yhdenmukai-

sesti. Kun tieto on helposti ja avoimesti kaikkien saatavilla, luottamus jarjestelmaan kasvaa.
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5.2 Kehittamisasetelman arviointi

Taman opinnaytetyon kehittamisasetelman kulmakivena oli palvelu- ja oikeusmuotoilun me-
netelmat, joista tarkeimpana tuplatimanttimalli. Tuplatimanttimalli antoi hyvan ja loogisesti
etenevan pohjan kehittamistyolle. On tarkeaa muistaa, etta tuplatimanttimalli ei ole lineaari-
nen, vaan se etenee iteratiivisesti eli eri vaiheiden valilla voidaan palata takaisin ja tehda
tyota myos eri vaiheissa samanaikaisesti (Design Council 2025). Nain kavi myos tassa opinnay-
tetyossa. Esimerkiksi kehita- ja tuota-vaiheet limittyivat niin, etta parannuksia prototyyppiin
tehtiin useassa eri vaiheessa eri tyoryhmien palautteen seka testiryhman palautteen perus-
teella. Tassa vaiheessa auttoi tiivis vuoropuhelu myos toimeksiantajan kanssa, silla suora pa-

laute yhteyshenkilolta tuki myos pienempien ja nopeiden muutosten tekemista.

Idea tasopalkkakompassista syntyi jo hyvin varhaisessa vaiheessa prosessia, kun palkkajarjes-
telmauudistuksesta syntyvan materiaalin suuri maara alkoi hahmottua. Tuplatimanttimallin
mukainen prosessi toi kehitystyohon kuitenkin selkeaa kayttajanakokulmaa seka rakennetta.
Kehittamistyona toteutetun opinnaytetyon tavoitteena on ammatillinen tuotos, joka palvelee
jotakin tiettya kohderyhmaa (Kostamo ym. 2022, 1.1). Tassa opinnaytetyossa tuplatimantti-
mallin eri vaiheissa tehdyt haastattelut ja testiryhmilta keratty palaute auttoivat tassa tavoit-

teessa.

Itse tasopalkkakompassin rakentaminen vei aikaa. Ensimmaisen prototyypin valmistuminen
kestikin kauemmin kuin oli alun perin suunniteltu. Prototyypin testivalmiiksi saaminen kesti
kaiken kaikkiaan noin kolme kuukautta. Tahan olisi voinut varautua aiemmin esimerkiksi niin,

etta olisi tehnyt vain OVTES osio G:n valmiiksi ja testiryhma olisi testannut vain tata versiota.

Kehittamisasetelmassa olisi voinut kayttaa myos muita erilaisia palvelumuotoilun menetelmia
ja tyokaluja, kuten esimerkiksi persoonakortteja. Persoonakortissa luodaan kuvitteellinen
hahmo, joka edustaa tietyn ryhman, kuten asiakas-, kayttaja- tai tyontekijajoukon, yhteisia
piirteita ja tarpeita. Se perustuu aitoon tutkimustietoon, ei yleistyksiin tai stereotypioihin.
Vaikka persoonat eivat ole oikeita ihmisia, ne toimivat arkkityyppeina, jotka auttavat hah-
mottamaan ja ymmartamaan ryhmien samankaltaisia palvelutarpeita (Stickdorn ym. 2018,
56). Persoonakortit olisivat voineet auttaa tarkemmin hahmottamaan syvallisemmin tietyn
kayttajaryhman, esimerkiksi esihenkilon tai tyontekijan palvelutarpeita ja sita kautta paasta

hieman erilaiseen tuotokseen.
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5.3 Eettisyys ja luotettavuus

Tassa opinnaytetyossa on noudatettu Arenen vastuullinen opinnaytetyo- seka TENK:n Hyva tie-
teellinen kaytanto -ohjeita. Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaan hyvan tie-
teellisen kaytannon keskeisia periaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, muiden arvostus
seka vastuunkanto (TENK 2023).

Haastatelluille esihenkilgille ja testiryhmalle annettiin opinnaytetyon osallistujan tiedote
(liite 3), jossa kerrottiin muun muassa opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitus. Osallistujilla oli
mahdollisuus perua tai lopettaa osallistumisensa milloin tahansa. Mikali osallistuminen olisi
keskeytetty, siihen mennessa kerattyja tietoja voitiin edelleen kayttaa opinnaytetyon aineis-
tona. Testiryhmalle ja haastatelluille esihenkiloille toimitettiin tiedote opinnaytetyosta (Liite
2) ennen kyselya, ja heilta pyydettiin hyvaksynta kyselyyn osallistumisesta kyselyn alussa.
Haastateltavilla ja testiryhman jasenilla oli mahdollisuus jalkikateen pyytaa tietojensa poista-
mista. Heille kerrottiin, etta kyselyn tuloksia sailytetaan opinnaytetyon hyvaksyntaan saakka,
minka jalkeen ne havitetaan. Yhteydenottoa varten osallistujilta kerattiin nimi ja sahkoposti-

osoite.

Aineistoa kaytettiin vain opinnaytetyota varten ja se havitetaan kuuden kuukauden kuluessa
opinnaytetyon valmistumisesta. Tietoja ei luovuteta eteenpain. Vain opinnaytetyon tekijalla
oli paasy kyselyn aineistoon. Kyselyyn osallistuneiden oikeudet maaraytyivat EU:n yleisen tie-

tosuoja-asetuksen (artiklat 15-22) mukaisesti.

Esihenkiloiden haastatteluita ei nauhoitettu, vaan vastauksista tehtiin muistiinpanot, jotka
yhdistettiin valmiisiin pohjiin. Kaikki kyselyn kayttajapalautteet kerattiin luottamuksellisesti
ja anonyymisti. Samalla varmistettiin, etta vastaajat voivat antaa rehellista palautetta ilman
pelkoa tunnistamisesta. Osallistuminen kyselyyn oli taysin vapaaehtoista ja kolme testiryh-

maan kuuluvista jattikin vastaamatta kyselyyn.

Opinnaytetyon tekijan ja haastateltujen esihenkiloiden valilla on henkilokohtaisin suhde tyon
kautta, joten tama on voinut vaikuttaa haastattelun dynamiikkaan ja haastateltujen vastauk-
siin siten, etta haastateltavat antavat esimerkiksi vain positiivista palautetta tai opinnayte-
tyon tekijan nakokulmasta suotuisia vastauksia. Kyselyssa (Liite 2) sen sijaan anonymiteetti
voi vaikuttaa vastausten luotettavuuteen siten, etta siina annetaan rehellisempaa palautetta

verrattuna omalla nimella annettuihin vastauksiin.
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Vilkan (2021, osa IV) mukaan opinnaytetyon luotettavuus kumpuaa myos koko prosessin luo-
tettavuudesta; kehittamisehdotusten ei pitaisi olla sattumanvaraisia vaan esimerkiksi suunni-
teltujen tuotosten tulisi nousta opinnaytetyoprosessista. Tassa opinnaytetyossa kehittamispro-
jekti nousi opinnaytetyon prosessin edetessa, kun huomattiin, kuinka valtava maara materiaa-
lia paikallisesti neuvotelluista tasokuvauksista syntyy seka palvelupolun nykytilassa esiin nous-

seista havainnoista.

Hakalan (2024, 8) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistot ovat useimmiten runsaita ja sel-
laisinaan hyvin tulkinnanvaraisia. Taman opinnaytetyon tuloksia tarkastellessa onkin hyva
muistaa, etta aineistot perustuvat haastateltavien ja testiryhman subjektiivisiin kokemuksiin
seka opinnaytetyontekijan omaan tulkintaan, joten niiden perusteella ei voida tehda johto-

paatoksia esimerkiksi koko Nokian kaupungin henkiloston kayttajakokemuksista.

Opinnaytetyon luotettavuutta olisi voinut viela parantaa isommalla otannalla testiryhmalaisia.
Toisaalta isompi testiryhmalaisten osuus olisi voinut tuoda analyysiin omat vaikeutensa: tie-
don analyysi olisi voinut vaikeutua ja tyokalun valmistuminen pitkittya. Kostamo, Airaksinen
ja Vilkka (2022) toteavat, etta aineiston maara ei korvaa laatua: vahemmastakin aineistosta
on mahdollista saada paljon tietoa. Tyokaluun tehtiin kuitenkin useita muutoksia palautteiden
perusteella, eika isommasta maarasta palautteita olisi valttamatta ollut mahdollista tehda
kaikkia parannuksia. Itse tyokalussa on jatkossa palautteen antomahdollisuus, joten jatkuva

kehittaminen mahdollistuu kayttajien kokemusten perusteella.

Valmis tuotos eli tasopalkkakompassi sisaltaa tietoa paikallisen tasopalkkausryhman neuvotte-
lujen tuloksista. Nama on dokumentoitu sanasta sanaan sellaisenaan tyokalun sisalle. Lisaksi
tasopalkkakompassi sisaltaa tietoa KVTES:n ja OVTES osio G:n valtakunnallisista tasopalkka-
maarayksista (KT 2025). Tietoja on helppo paivittaa tyokaluun sita mukaan, kun niita tulee,

esimerkiksi yleiskorotusten myota tehdyt muutokset palkkatasoihin.

Tassa opinnaytetyossa on hyodynnetty tekoalya (Keenious ja ChatGPT) tekstin kaantamiseen
seka tiedonhaun apuna. Tekoalyn kaytossa on noudatettu Arenen opinnaytetyon eettisia peri-
aatteita seka Laurea ammattikorkeakoulun ohjetta tekoalyn kaytosta. Arenen (2024) mukaan
tekoalya kaytettaessa on huolehdittava siita, etta lahteet ovat jaljitettavissa ja etta niihin

viitataan asianmukaisesti hyvan tieteellisen tavan edellyttamalla tavalla.

Eettisyyteen liittyy my0s lahdeviitteiden huolellinen merkitseminen. Toisen henkilon tyon lu-
vaton hyodyntaminen ilman, etta alkuperainen lahde mainitaan asianmukaisesti, on kiellettya
(Arene 2024). Tassa opinnaytetyossa lahteet on merkitty lahdeluetteloon seka tekstiin Lau-

rean lahdeviittausohjeiden mukaisesti.
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5.4 Jatkokehittaminen

Kehita-vaiheesta saatujen palautteiden perusteella nousi esiin esimerkiksi tyokalun sisainen
hakumahdollisuus. Toiveena oli, etta tasopalkkakompassista voisi etsia esimerkiksi tehta-
vanimikkeen perusteella tietoa siita, mihin palkkaryhmaan tietty nimike kuuluu. Tata ominai-
suutta ei ollut mahdollista ajankaytollisesti toteuttaa. Lisaksi sen kehittaminen vaatii viela
tarkempaa teknista osaamista, johon ei ollut resursseja. Hakumahdollisuus on kuitenkin yksi
kehittamiskohde, jota kannattaa tulevaisuudessa harkita. Nain tasopalkkakompassista saatai-
siin viela kayttajaystavallisempi. Yhtena esiin nousseena jatkokehitysideana oli myos mahdol-

liset integraatiot eri jarjestelmiin.

Tyokalun vaikuttavuutta on myos hyva seurata. Landbot-alustalla voidaan seurata chatin kayt-
tajamaaria. Kayttoonoton jalkeen tyokalun kaynnistyksia ja loppuun tehtyjen chattien maaran
perusteella voidaan arvioida, miten tyokalu on otettu vastaan ja kuinka se on tavoittanut hen-
kilostoa. Lisaksi voidaan saada arvokasta tietoa siita, onko tyokalulla tehty kuinka monta lop-
puun vietya chat-keskustelua. Tyokalun jatkokehittamisessa auttaa myos tasopalkkakompassin
lopussa oleva palautemahdollisuus, josta saadaan arvokkaita kayttajakohtaisia palautteita ja

kehittamisehdotuksia.

Uuden tiedon edessa monet meista ovat valilla eksyksissa ja tarvitsemme ohjausta eteenpain.
Jokainen on varmasti joskus miettinyt, miksi saa juuri tietyn verran palkkaa ja mika oman

tyon arvo oikeastaan on. Toivottavasti tasopalkkakompassi johdattaa tieta pykalien, maarays-
ten ja valtavan kirjallisen materiaalin viidakosta kohti avointa paikallista tasopalkkajarjestel-

maa.
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Liite 1: Kysely tasopalkkatyokalusta

Kysely tasopalkkatytkalun prototyypista

Tama kysely littyy opinndytetydna kehitettyyn tydkaluun tasopalkkajarjestelmista, Opinnaytetyon tarkoituksena on
tunttaa Mokian kaupungille kehittdmistehtavana selkea, ymmarmrettdvd ja kaikille awoin tyokalu tasopalkkajdrjestelman
paikallisista kriteeraisti ja palkkatasoista

* Pakollinen

1. Lue sdhkdpostiisi saamasi opinnadytetydn osallistujan tiedote, Suostutko sithen, etts tissa
kyselyssd antamiasi anonyymejd vastauksiasi kdytetdan tyékalun kehittamiseen ja osana
opinnaytetyota? *

O Eylla supstun,

O En sumstu.

2. Mikd oli ensivaikutelmasi tasopalkkatyGkalusta?
() Erittiin positiivinen
O Melka positiivinen
O Mautraali
O Melka negativinen
O

Erittdin negativinen

3, Miten arvioisit tyGkalun selkeytta?
() Erittéin selkes

Salkes

Keskinkertainen

Heikka

Erittdin heikko

O O O O



4. Miten arvioisit tyokalun kaytettavyytta?
O Erinomainen
O Keskiarvoa parempi
(O Keskinkentainen
o Keskiarvoa heikompi

(O Heikko

5. Koetko, etta tyokalusta voisi olla hyotya tasopalkkajarjestelman kayttéonotossa?
O «ylia
O =

6. Onko sinulla ehdotuksia tydkalun kehittamiseksi? Kirjoita alle kehittdmisehdotuksesi.

7. Muu avoin palaute tydkalusta.

Témii ei ole Micresoftin luomag tai suosittelemaa sisaltaa, Lihettamisi tiedot libetetidn lomakkeen omistajalie
@ Microsoft Forms
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Liite 2 Tiedote opinnaytetyon osallistujalle

TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA

Tasopalkka tutuksi — Chatbot -tyékalun kehittdminen paikallisesta tasopalkkajarjestelmésta
kunnan esihenkiléille ja henkilgstélle

Pyyntd osallistua opinnéytetyohon
Sinua pyydetdin mukaan opinndytetydhin, jossa tarkoituksena on tuottaa Nokian
kaupungille kehittdmistehtdvina selked, ymmarrettdva ja kaikille avoin tydkalu
tasopalkkajarjestelman paikallisista kriteereistd ja palkkatasoista.

Olemme arvioineet, ettd sovellut opinndytetydn osallistujaksi, koska kuulut tydkalun
tulevaan kayttajaryhmaan. Tama tiedote kuvaa opinndytetyitd ja sinun osuuttasi
siind. Perehdyttydsi tihén tiedotteeseen sinulla on mahdollisuus esittasd kysymyksia
opinndytetydstd, jonka jalkeen sinulta pyydetdén suostumus opinnaytetydhan
osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Opinndytetythdn osallistuminen on tiysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
oikeuksiisi tai kohteluusi.

Voit myds peruuttaa tai keskeyttdd osallistumisesi koska tahansa syyta ilmoittamatta.
Mikali keskeytdt osallistumisen, sinusta sithen mennessa kerttyjd tietoja ja ndytteitd
voidaan kayttda osana opinndytetydaineistoa.

Opinndytetydn tarkoitus
Tamén opinndytetydn tarkoituksena on tuottaa Nokian kaupungille
kehittamistehtdvana selked, ymmdérrettava ja kaikille avoin tydkalu
tasopalkkajarjestelman paikallisista kriteereistd ja palkkatasoista. Keskeisend
ajatuksena on tuoda tydntekijdiden ja esihenkiliden tietoon uuden
tasopalkkajarjestelman logiikka ja paikalliset tasokuvaukset helposti hahmotettavassa
muodossa. Kehittdmistydssd muotoillaan tydkalu esihenkilGiden ja henkiltston
kayttdon hyddyntden kiyttdjakokemusta palvelu- ja oikeusmuotoilun keinoin.

Opinndytetyémenetelmit ja toimenpiteet
Opinndytetydn aineiston keruu toteutetaan siten, ettd vastaat sdhkopostilla
toimitettuun kyselyyn.

Opinndytetydn mahdolliset hyodyt
WVastaamalla kyselyyn autat kehittdmaan tybdkalun prototyyppid
kayttajalahtdisemmaksi ja saavutettavammaksi.
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Kustannukset ja niiden korvaaminen
Opinndytetyohén osallistuminen ei maksa sinulle mitdan. Osallistumisesta ei
myd&skaan makseta erillistd korvausta.

Opinndytetydn tuloksista tiedottaminen
Opinndytetyd julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.

Opinndytetyén aineiston hévittdminen ja mahdollinen jatkokaytts
Aineistoa ei jatkokaytetd eikd sitd avata muiden kayttoon. Aineisto hdvitetdan
viimeistdan kuusi kuukautta opinndytetydn valmistumisen jalkeen.

Lisatiedot
Pyyddn sinua tarvittaessa esittAmaan opinnaytey&hon liittyvid kysymyksia
opinnaytetydn tekijélle /opinnaytetydn ohjaajalle

Opinndytetydntekijdiden ja ohjaajan yhteystiedot
XM
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Liite 3 Valmis skriptaus botista eraan palkkaryhman osalta

wlerr - Tasopalkkakompassi

Hei,

Tervetuloa kayttamaan Nokian kaupungin tasopalkkakompassia.
Tasopalkkakompassi on chatbot-pohjainen tyokalu, jonka avulla paaset
tutustumaan paikalliseen KVTES:n ja OVTES osio G:n mukaiseen
tasopalkkajarjestelmaan.

Bottia hyodyntamalla voit esimerkiksi selvittaa tehtavan palkkaryhman ja
paikallisen tasopalkan. Lue lisaa tasopalkkajarjestelmasta intrasta. Bottia
kaytetaan anonyymisti, eika vastauksia tallenneta mihinkaan.

Valitse ensin, minka tyéehtosopimuksen piirissa tehtava on.

0o
0o

OVTES osio G
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OVTES osio G

Valitse seuraavaksi palkkaryhma

Paivakodin johtaja (450020)

Tahan palkkaryhmaan kuuluvien paatehtavana on varhaiskasvatuslain
mukaisessa paivakodin johtajan tehtavassa toimiminen.

Tehtavat edellyttavat varhaiskasvatuslain 540/2018 mukaista
paivakodin johtajan kelpoisuutta (varhaiskasvatuslaki 31 §, 74 § ja 75 §).

Tahan palkkaryhmaan voivat kuulua esimerkiksi varhaiskasvatusyksikén
johtaja ja paivakodin johtaja.

Tehtava kuuluu tahan palkkaryhmaan

Tehtava ei kuulu tahan palkkaryhmaan, palaa takaisin
palkkaryhman valintaan

Paivakodin johtaja (450020)

Tassa palkkaryhmassa on kolme tasoa (A, B, C). Alla olevien kriteerien
tayttyminen nostaa tehtdvan tasolta A tasolle B tai tasolta B tasolle C.

e Johdettavien toimipisteiden ja/tai henkilostén maara. Vahintaan 168
laskennallista paikkaa paivakodissa tai henkiloston maara vahintaan 30.

e Paivakodin johtamista laaja-alaisemmat johtotehtavat - tarkastelussa
huomioidaan perhepaivahoidon tai avoimen ja yksityisen
varhaiskasvatuksen johtaminen.

e C-tason kriteeri: Laajennettu aukioloaika/ ymparivuorokautisen
toiminnan johtaminen
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Valitse alla olevasta valikosta, kuinka monta kriteeria tehtavassa tdyttyy.

Ei yhtaan

Yksi kriteeri tayttyy

Kaksi kriteeria tayttyy

Yksi C-tason kriteeri tayttyy

Tehtdva on tasolla B1. Tasopalkka on xxxx,xx e/kk.




70

Haluaisitko antaa vield anonyymia palautetta palvelusta?

Anna palautetta Aloita alusta

Kirjoita palautteesi tahan:

Kirjoita tahan...

Kiitos kun kaytit tasopalkkakompassia! Toivottavasti siita oli sinulle hyotya.
Lue tasopalkkajarjestelmasta lisaa intrasta.




