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Lukijalle

Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen palkkausluvun (KVTES 2012-2013
Il luku) uudistetut maaraykset tulivat voimaan 1. tammikuuta 2012.

Tehtavien vaativuuden arviointijarjestelma tuli KVTES:n sopimusmaarayksiin vuonna
2001 ja henkildkohtainen lisa perustuen paasaantoisesti ammattihallintaan ja tyds-
sa suoriutumiseen vuonna 2004. Jarjestelmallinen arviointi koettiin tarpeelliseksi,
vaikkakin joskus paikallisesti haasteelliseksi tehtavaksi. Tana paivana arviointi on jo
luonnollinen osa toiminnan johtamista ja henkilostén palkitsemista.

Toivomme, etta tasta oppaasta on hyotyd, kun paikallisia palkkausjarjestelmia kehi-
tetdan ja paivitetadn vastaamaan haasteisiin myos tulevaisuudessa.

Oppaan padpaino on KVTES:n mukaisessa palkkausjarjestelmassa ja sen 0sissa.
Oppaassa on runsaasti esimerkkeja palkkaukseen liittyvien sopimusmaaradysten
soveltamisesta.

Oppaan tarkoituksena on toimia oheis- ja koulutusmateriaalina KVTES:n paikallisessa
soveltamisessa ja tulkinnassa. Opas ei kuitenkaan ole virka- tai tytéehtosopimus eika
KVTES:n osa. Sopimusoikeudellisesti sitovat tekstit on kirjattu itse sopimukseen tai

sopimustekstien yhteydessa oleviin soveltamisohjeisiin.

Tassa oppaassa tyonantajalla tarkoitetaan kuntaa tai kuntayhtymaa. Kunnalla tarkoi-
tetaan myds kuntayhtymaa ja tyontekijalld tarkoitetaan myos viranhaltijaa, ellei teks-

tistd erikseen muuta johdu.

Opas on laadittu yhteistytssa KT:n ja pdasopijajarjesttjen kesken.
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Palkitsemisjarjestelma on

0sa johtamista

Palkkausjarjestelma on osa laajempaa palkitsemisjarjes-
telmas, joka liittyy johtamisjarjestelmaan.

Johtamisjarjestelmalld vaikutetaan organisaation me-
nestymiseen. Hyva johtaminen tukee kuntapalveluiden
tuloksellista toimintaa ja edistad toiminnan kehittamis-
td. Johtamisen keskeiset tehtavakokonaisuudet liittyvat
toiminnan suunnan valitsemiseen, ohjaukseen ja kehit-
tamiseen seka edellytysten luomiseen.

Johtamisjarjestelman yhtend osana on palkitsemisjar-
jestelma. Tassa oppaassa keskitytaan palkitsemisjarjes-
telman osana olevaan KVTES-palkkausjarjestelmaan.

® Koko organisaation palkitsemisjarjestelma

Jokainen tydnantaja maarittelee oman palkitsemisjar-
jestelmansa ja sovittaa sen osaksi organisaation joh-
tamisjarjestelmaa. Palkitsemisjarjestelmassa linjataan,
millaisista asioista halutaan palkita ja mika on eri palkit-
semistapojen rooli.

Palkitsemisjarjestelmassa on yleensa aineellisten palkit-
semistapojen lisaksi aineettomia palkitsemistapoja. Ai-
neellisen palkitsemisen perusta on sopimusalakohtaiset
palkkausjarjestelmat.

Johtamisjarjestelma

~

® Aineeton

Palkitsemisjarjestelma:

® Aineellinen, yhtena osana palkka

~

Tehtdvien
vaativuuden
arviointi-

jarjestelma

Sopimusalakohtaiset palkkausjarjestelmat

Tyo-
suorituksen
arviointi-
jarjestelma

Tulospalkkio-

jarjestelma
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Palkitseminen voidaan jakaa mm. palkkaukseen, henki-
l6stoetuuksiin ja tyoelaman laatuun vaikuttaviin tekijoi-
hin, joita ovat mm. ty6hyvinvoinnin ja osaamisen kehit-
tdminen ja tyon mielekkyys.

Palkitsemisjarjestelmat vaikuttavat organisaation tu-
loksellisuuteen ja henkiléstdon hyvinvointiin. Erityisesti
aineettomalla palkitsemisella, kuten kehittymismahdol-
lisuuksilla, joustavuudella ja palautteella, on vaikutusta
tyontekijéiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen.

Palkitsemisella voidaan vaikuttaa myds muutosten on-
nistumiseen ja toimintakulttuurien muutoksiin tyépai-
koilla.

Kun palkitseminen tukee organisaation tavoitteita ja
siihen ollaan tyytyvaisia, voidaan puhua toimivasta ja
kannustavasta palkitsemisesta. Palkitsemisjérjestelmaa

Palkitsemisjarjestelman tavoitteet

Palkitsemisjarjestelman tavoitteena on saada
henkil6sto

® hakeutumaan organisaation kannalta
merkityksellisiin, osaamista vastaaviin
tehtaviin

kehittdmaan tydmenetelmid ja osaamistaan
parantamaan tyosuoritustaan
tyoskentelemaan tuloksellisesti
sitoutumaan organisaation tavoitteisiin.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

on kuitenkin arvioitava aika ajoin sen toimivuuden ke-
hittamiseksi. Téma on tarkead erityisesti tydnantajien
yhteenliittymistilanteissa.

® Sopimusalakohtaiset palkkausjdrjestelmat

Tyonantajan palkitsemisjarjestelman perustan muo-
dostavat sopimusalakohtaiset (KVTES, OVTES, TS, LS,
TTES) palkkausjarjestelmat.

Paikallisesti voidaan luoda yhtendinen runko palkkaus-
jarjestelmille, jota sovelletaan kullakin virka- ja tyteh-
tosopimusalalla huomioiden kunkin sopimusalan omat
maaraykset ja erityispiirteet.

@ Esimiehet palkkausjarjestelman kayttdjina

Esimiehilla on merkittava vastuu palkkausjarjestelman
kdytannon toteuttajina mm. tehtavakuvausten laati-
misessa seka tehtdvan vaativuuden ja tydsuorituksen
arvioinnissa.

Palkkausjarjestelma on esimiehen tydvaline toiminnan
suuntaamisessa kohti sille asetettuja tavoitteita. Esi-
miesten pitaa pystya antamaan palautetta seka hyvin
ettd huonosti tehdysta tyosta seka palkita hyvat tyo-
suoritukset.

Esimiesten tehtavana on edistad henkildstdn sitoutu-
mista ja motivoitumista, jotka vaikuttavat tyon tuloksel-
lisuuteen. Palkkausjarjestelmalld ei voida korjata johta-
misjarjestelman ja hyvan esimiestydn puutteita.



Kehityskeskustelut ovat tarkeita ja luottamuksellisia ti-
laisuuksia asettaa yksilon tai tiimin tavoitteita, arvioida
niiden toteutumista ja sopia kehittamistoimenpiteistd
tyosuaorituksen ja sen edellytysten parantamiseksi.
Yhtenaiset menettelytavat, avoin tiedottaminen ja
esimiesten kouluttaminen palkkausjarjestelman kayt-
tdmiseen edesauttavat sitd, etta palkkausjarjestelmaa
sovelletaan mahdollisimman yhdenmukaisesti. Samalla
on mahdollisuus parantaa esimiesten ja tyontekijoiden
palkkatietamysta.

® Luottamusmiehet palkkausjarjestelman
0saajina

Luottamusmiesten on tunnettava palkkausjarjestelma
ja tiedettdva, miten sita sovelletaan. Luottamusmiehen
hyva palkkatietdmys edistaa luottamuksellisia neuvotte-
lusuhteita ja tukee paikallista neuvottelutoimintaa. Tal-
[6in luottamusmiehen on myo6s helpompi kertoa omalle
jasenistolleen paikallisesta palkkausjarjestelmasta ja
tyonantajan noudattamista palkitsemisen periaatteista.

Tutkimustietoa palkkatietamyksesta

Esimerkiksi Aalto-yliopisto on tutkinut
palkitsemista ja palkkatietdmysta.
www.aalto.fi

Palkkatietamys

Mitd paremmin henkilosto tuntee palkkausperusteet,
sitd paremmin palkkausjarjestelma toimii. Palkkatieta-
mysta pidetdan yhtend merkittavana palkkatyytyvai-
syyteen vaikuttavana tekijana. Palkkausjarjestelmien
vaikuttavuutta voidaan parantaa liséamalla henkiloston
palkkatietamysta.

Palkkatietamyksella tarkoitetaan, etta tyontekija tietaa,
® mitka ovat tydnantajan tavat palkita
® mitka ovat palkan maaraytymisperusteet
® miten han itse voi vaikuttaa palkkaukseensa.

Palkkatietamyksessa yksilotasolla oleellisia kysymyksia
ovat mm. ymmartaakd tyontekija:

® miten oman tehtdvan vaativuutta arvioidaan

miten omaa tydsuoritusta arvioidaan
miten omaan palkkatasoonsa voi vaikuttaa
miten palkankorotuksista pdatetaan

mistd palkanosista oma palkka muodostuu.

Palkkauksen avoimuudella ja erityisesti koetulla oikeu-
denmukaisuudella on yhteys palkkatyytyvaisyyteen.

® Palkkalaskelman merkitys
palkkatietamyksen osana

Tybnantajan on annettava tyontekijélle palkanmaksun
yhteydessa laskelma ja tarvittaessa taman pyynnosta
muulloinkin viipymatta palkkatodistus. Laskelmasta ja
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todistuksesta pitda kayda ilmi tydntekijalle maksetun
palkan suuruus, palkan maardytymisen perusteet ja pal-
kanpidatys (esim. verot, elakemaksut) eri tarkoituksiin.
Selkea palkkalaskelma auttaa tydntekijad ymmarta-
maan, mista palkka muodostuu. Varsinainen palkka sa-
moin kuin kokonaisansio jakautuu kunta-alalla moneen
osaan, tydaikakorvaukset mukaan lukien.

Paikallinen palkkapolitiikka ja
neuvottelukulttuuri

Virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) palkkausta koske-
vat maardykset muodostavat rungon palkkausjarjestel-
malle. Sopimusmaaraykset mahdollistavat laajasti myds
paikallisten tarpeiden ja erityispiirteiden huomioimisen.

Paikallisten palkkauspoliittisten periaatteiden tarkoituk-
sena on luoda paikalliset menettelytavat seka varmis-
taa, ettd palkkausjarjestelmaa sovelletaan yhdenmukai-
sesti koko kunnassa.

Hyva palkkapolitiikka tukee strategista henkilostéjohta-
mista ja palvelutoimintaa seka motivoi henkildstsa.
Kaytannossa paikallisessa palkkausjarjestelmassa maa-
ritellddn mm. tehtdvakohtaisen palkan, henkilokohtaisen
lisan, tulospalkkion seka kertapalkkion ja rekrytointilisan
maksamisen periaatteet.

Paikalliseen palkkapolitilkkkaan vaikuttaa ratkaisevasti,

minkalainen neuvottelukulttuuri eri osapuolten kesken
vallitsee.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Hyvaan neuvottelukulttuuriin kuuluu mm.

® asioista keskustellaan avoimesti henkiloston
edustajien kanssa ja/tai niiden kesken, joita asia kos-
kee seka etukdteen ettd ristiriitoja selvitettaessa

® tyonantajan ja henkildston edustajien valit ovat
hyvat ja luottamukselliset, ja he pyrkivat yhteisym-
marrykseen

® tyodnantaja ja henkiléstdn edustajat pitavat saan-
nollisesti yhteytts, esimerkiksi saanndlliset yhteiset
keskustelutilaisuudet ja jatkuvan neuvottelun periaate

® henkilosto otetaan mukaan laajemminkin ja hei-
dan tietotaitoaan hyodynnetaan kaytannon toimin-
nassa

® sopimustekniikka on selked molemmin puolisesti
® eri henkildstéryhmid kohdallaan tasapuolisesti



KVTES 2012-2013, Il lukuy, 6 §

Palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka

muodostuu palkkauksen eri perusteista ja kaytannoista.

Jarjestelma pitaa sisallaan maaraykset ja ohjeet siit3,
mista palkkaa maksetaan ja miten.

Palkkausjarjestelman tavoitteena on edistad toiminnan
tuloksellisuutta, motivoida henkildstta hyviin tyésuo-
rituksiin ja varmistaa kunta-alan palkkojen kilpailukyky.
Toiminnan tuloksellisuutta arvioidaan tarkastelemalla
palvelujen vaikuttavuutta (riittévyys ja kohdentuvuus),
palvelujen laatua ja asiakastyytyvaisyytta, palvelujen

tuottavuutta, taloudellisuutta ja palveluprosessien suju-
vuutta seka henkildston aikaansaannoskykya. Henkilos-
tdn tyodn osuus on keskeistd kunnallisessa palvelutuo-
tannossa. Se pitda sisalladn henkilostén maaran lisaksi
tyokykyyn, osaamiseen, innovatiivisuuteen seka henki-
l6stdsuhteiden ja yhteistoiminnan toimivuuteen liittyvia
tekijoita.

Palkka on merkittdva henkiléston motivaatiota kasvat-
tava tekija. Palkka on yksi keskeinen johtamisen valine,
jolla voidaan ohjata henkilostda haluttuun toimintaan,

Palkkauksen osat ja niiden suhde toisiinsa

Tehtavakohtainen Perustuu tehtavan
palkka vaativuuteen

Perustuu
aikaisempaan
tyokokemukseen

Tyokokemuslisa

Muut KVTES:n mukaiset lisat, palkkiot
ja korvaukset
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asetettujen tavoitteiden suuntaan ja osaltaan nain lisa-
td tuloksellisuutta. Esimiehen ja henkildstén on tiedet-
tava palkan maardytymisen perusteet ja miten palkka
paikallisesti muodostuu. Kun palkka on kannustava, se
osaltaan motivoi hakeutumiseen kunta-alalle ja tydssa
pysymiseen, seka vaikuttaa yksilon halukkuuteen kehit-
tda osaamistaan. Oikeudenmukaiseksi koettu palkkaus
lisda luottamusta tydnantajan henkilostdpolitiikkaa koh-
taan.

Toimiva palkkausjarjestelma vaatii tuekseen organisaa-
tion johdon ja esimiesten seka luottamusmiesten sitou-
tumisen, kouluttamisen ja jarjestelman hallinnan.

Palkkausjarjestelman on oltava oikeudenmukainen ja
avoin. Toimiva palkkausjarjestelma on sellainen, ettd
henkildsto ja esimiehet ovat siihen tyytyvaisia ja jarjes-
telma vaikuttaa myo6nteisesti organisaation tavoittei-
Slin.

Hyva ja toimiva palkkausjarjestelma:

® tukee organisaation paamaaria ja strategioita
seka auttaa organisaatiota menestymaan

® on kiinted osa johtamista
® edistaa toimintatapojen kehittamista

® palkkarakenteen eri osat ovat loogisessa
suhteessa keskenaan

motivoi ja huomioi kaikki henkildstéryhmat

palkan maaraytymista koskevat periaatteet ovat
johdonmukaisia, tunnettuja ja hyvaksyttyja

® tdyttad tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain
periaatteet samapalkkaisuudesta.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

KVTES:n palkkausjarjestelma koostuu seuraavista
palkanosista:

® tehtavakohtaisesta palkasta
henkilokohtaisesta lisdsta
tyokokemuslisdsta
tulospalkkiosta

lisdksi voidaan maksaa muita KVTES:ss3
mainittuja lisia, palkkiota tai korvauksia.

KT Kuntatyonantajat ja padsopijajarjestot kehittavat
KVTES:n palkkausjarjestelmia koskevia maarayksia. Pai-
kallistason tehtdvana on luoda ja soveltaa paikallisia ta-
voitteita palveleva palkkausjarjestelma.

Paikallista palkkausjarjestelmaa pitad saannollisesti ar-
vioida ja tarvittaessa muuttaa tai uusia. Tydnantaja on
vastuussa siitd, ettd palkkausjarjestelman toimivuutta
ja muutostarvetta arvioidaan esim. paikallisessa palk-
kausryhmassa.

Paikallinen palkkausryhma
® perustetaan tarvittaessa

® koostuu tyonantajan ja padsopijajarjestojen
edustajista

® kehittaa, tukee ja seuraa palkkaus-
jarjestelman toimivuutta

® pyrkii ratkaisemaan mahdollisia paikalliseen
palkkausjarjestelmaan liittyvia kysymyksia

® tiedottaa osaltaan palkkausjarjestelmasta.



KVTES 2012-2013, Il luku, 7 §

Palkkahinnoittelu

Palkkahinnoittelu ja
palkkahinnoittelukohdat

KVTES:ssa palkkausmaaraysten soveltaminen perustuu
palkkahinnoitteluun, joka koostuu palkkahinnoitteluliit-
teista ja naiden sisalla olevista palkkahinnoittelukohdis-
ta, joihin eri tehtdvat sijoitetaan. Tytnantaja ratkaisee
KVTES:n mukaan mihin palkkahinnoittelukohtaan kukin
tehtava sijoittuu.

KVTES:ssa palkkahinnoittelukohdat on ryhmitelty liit-
teittain. Samantyyppiset tehtdvat on sijoitettu samaan
palkkahinnoittelukohtaan. Palkkahinnoittelukohdissa
voidaan kuvata, minkalaisia tehtavia niihin kuuluu ja/tai
minkalaista patevyyttd tehtdvaan vaaditaan. Palkkahin-
noittelukohdissa on myds annettu esimerkkejg nimik-
keista, joiden mukaiset tehtavat yleensa sijoittuvat tiet-
tyyn palkkahinnoittelukohtaan. Tehtdvan sijoittuminen
palkkahinnoittelukohtaan ratkeaa kuitenkin ensisijaisesti
tehtavan sisallon seka palkkahinnoittelukohdassa maa-
rattyjen mahdollisten muiden soveltamisedellytysten
mukaan, eika pelkan nimikkeen mukaan.

Kun oikea palkkahinnoittelukohta on [Bytynyt, maaritel-
[38n tyontekijalle maksettava tehtavien vaativuuteen
perustuva tehtdvakohtainen palkka, joka on vahintdan
palkkahinnoittelukohdan peruspalkka.

Jokaisella palkkahinnoittelukohdalla on oma 8-merkki-
nen tunnuksensa (esim. KVTES:n litteess& 6 Ruokapal-
veluhenkilostg, valiton tydnjohto se on 06RUO040).
Oikean palkkahinnoittelukohdan |6ytédminen on tarkeaa.

Neuvottelutoiminnassa hyddynnetaan Tilastokeskuk-
sen kunnilta ja kuntayhtymilta kerddman palkkatilaston
yhteydessa saatuja tietoja esimerkiksi palkkahinnoitte-
lussa tapahtuvien sopimusmuutosten kustannusvaiku-
tusten laskentaan seka muuhun palkkausjarjestelmien
kehittamistydhon.

Mikali palkkahinnoittelusta ei l6ydy tehtavaan soveltu-
vaa palkkahinnoittelukohtaa, tydnantaja toteaa, etta
kyseessa on hinnoittelun ulkopuolinen tehtava. (Palk-
kahinnoittelun ulkopuolisen tehtavan tehtavékohtaisen
palkan maarittdmisesta ks. s 37.)

KVTES 2012-2013 Palkkausluku 9 § 2 mom.

Riippumatta siitd tayttaako viranhaltija/tyontekija
tehtdvaan edellytetyt lakisdateiset tai toimival-
taisen viranomaisen paattamat kelpoisuusvaati-
mukset on tehtdvakohtainen palkka ensisijaisesti
maariteltdva tehtdvan vaativuuden perusteella.
Mikali viranhaltija/tyontekija ei tdyta em. kelpoi-
suusvaatimuksia voi tehtavakohtainen palkka
kuitenkin olla enintadn 10 % alempi kuin palkka-
hinnoittelun ao. palkkausmaarays edellyttaa.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS
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Ruokapalveluhenkiléstdon palkkahinnoittelukohdista
06RUO040 ja 06RUOO5A (KVTES 2012-2013)

Valitdn tydnjohto
Ruokapalvelusta vastaavan alaisena tehtava valiton tydnjohtotyo.

Patevyys: Suurtalousesimiehen tutkinto tai vastaava aikaisempi koulutus.
Tahan ryhmaan voivat kuulua esimerkiksi ravitsemistyonjohtaja ja ruokapalveluesimies.

06RUO040  Peruspalkka |1.1.2012 \ 1.2.2013 \
|1791,62€ \ 1817,78 € \

Vaativat ammattitehtavat

Ruokapalvelun ammattitason erityisosaamista vaativa perustyd, joka edellyttda
itsendista vastuuta ruoan valmistuksesta tai yksikén ruokapalvelusta.

Patevyys: Catering-alan perustutkinto tai vastaava aikaisempi koulutus

Tahan ryhmaan voivat kuulua esimerkiksi ruokapalveluvastaava, kokki ja dieettikokki.

06RUOO5A  Peruspalkka | 1.1.2012 | 1.2.2013 |
| 1 759,07 € \ 1784,75 € \

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS




Koulutuksen merkitys
palkkahinnoittelussa

Palkkahinnoittelukohtien soveltamista rajoittavat myods
niissa edellytetyt koulutukset. Palkkahinnoittelussa on
kaytetty erilaisia ilmaisuja kuvaamaan sit8, miten kuta-
kin palkkahinnoittelukohtaa sovelletaan. Palkkahinnoit-
telussa mainittu koulutus ei ole viran tai toimen kelpoi-
suusehto, vaan palkkausperuste. Huomattavaa kaikkien
ilmaisutapojen osalta on se, ettd niissa tarkoitetaan
aina ko. alan tai muutoin kyseiseen tehtavaan sovel-
tuvaa koulutusta tai tutkintoa, josta on usein mainittu
ainoastaan taso. Kelpoisuusehdot on maaratty tapauk-
sesta riippuen laissa, asetuksissa, johtosaannéssa, ao.
viranomaisen paatoksessa tai muuten tehtdvaan otet-
taessa.

Muistilista palkkahinnoittelusta

KVTES:n palkkausmaardysten soveltaminen
perustuu palkkahinnoitteluun, joka sisdltaa
palkkahinnoitteluliitteet ja -kohdat

TyBnantaja maarittaa oikean palkka-
hinnoittelukohdan tehtdvan sisallon seka
mahdollisten muiden soveltamisedellytysten
avulla

Mikali oikeaa palkkahinnoittelukohtaa ei [6ydy,
tehtava on palkkahinnoittelun ulkopuolinen

Tybnantaja maarittad henkildlle maksettavan
tehtdvien vaativuuteen perustuvan tehtava-
kohtaisen palkan, jonka vahimmaisraja on
palkkahinnoittelukohdan mukainen
peruspalkka

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS
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KVTES 2012-2013, Il luku 9 §

Tehtavakohtainen palkka

Tehtdvan vaativuus ja
tehtavakohtainen palkka

Tehtdvakohtainen palkka on perustava osa palkkaa. Se
maaritelldan tehtadvan vaativuuden arvioinnin perusteel-
la.

Tehtdvakohtainen palkka on maariteltdva mahdollisim-
man objektiivisesti, jotta palkkausjarjestelma voidaan
kokonaisuudessaan kokea oikeudenmukaiseksi. Jos
tehtdvakohtainen palkka on vaarin suhteessa tehtdvan
vaativuuteen, eivdt mydskaan muut palkanosat toimi
kannustavasti. Samaan palkkahinnoittelukohtaan kuu-
luvien tehtdvien vaativuudessa voi olla merkittavigkin
eroja, minka seurauksena myo6s tehtdvakohtaisessa pal-

kassa voi olla merkittdvid suuruuseroja. Tavoitteena on,
etta tehtadvakohtaiset palkat ovat tehtdvien vaativuu-
den edellyttamdssa suhteessa toisiinsa. Tydnantajan on
tehtavakohtaisesta palkasta paattaessaan kaytettava
harkintavaltaansa siten, ettd tehtdvien vaativuus ote-
taan mahdollisimman objektiivisesti huomioon.

Tehtavakohtaisissa palkoissa olevia mahdollisia epakoh-
tia ei voida oikaista muilla palkanosilla.

Tehtdvakohtaisen palkan tasoon vaikuttavat tehtavan
vaativuuden lisaksi mm. paikkakunnan ja ao. ammatti-
alan yleinen palkkataso seka tyénantajan noudattamat
palkkapoliittiset periaatteet.

ARVIOINTI

(TVA)
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Tehtavakuvaus tehtavan vaativuuden
arviointia varten

Tehtavakuvaukset tehdadn yleensa sen jalkeen, kun
tehtavan vaativuuden arviointijarjestelma on ensin valit-
tu. Tehtavakuvaus tarvitaan tehtavien vaativuuden arvi-
ointiin (TVA). Siten teht&vakuvaus on tyodntekijan tehts-
vakohtaisen palkan maarittamisen perusta.

® Tehtdvakuvauksen sisdlto

Tehtdvakuvaus on kirjallinen, objektiivinen tarkastelu
tehtdvasta. Se on rakenteeltaan selked ja yksinkertai-
nen ja kuvaa keskeiset tehtavakokonaisuudet. Tehta-
vakuvauksesta selvidd tehtdvan tarkoitus, tavoitteet ja
sisalto (tehtavat ja toiminnat). Se ei ole tehtavaluettelo
eika luettelo siitd, mita tydntekijan pitda tehda. Se on
tehtavakohtaisen palkan peruste ja osa johtamisjarjes-
telmaa. Tehtdvakuvauksia voidaan hyédyntda organi-
saation monilla eri kehittamis- ja henkilostohallinnon
osa-alueilla. Tehtavakuvausten eri kayttotarkoitukset
asettavat luonnollisesti erilaisia vaatimuksia mm. tehta-
vakuvausten laajuudelle ja tarkkuusasteelle.

Tehtdvakuvauksesta tulisi saada vastaus kysymyksiin:
mitd tehtdvassa tehdaan, kenelle/mita tehdaan, miksi
tehdaan ja miten tehddan. Tehtdvékuvauksessa keski-
tytdan saamaan vastaus nimenomaan arviointijarjestel-
man sisaltamiin vaativuustekijoihin.

® Tehtdavdakuvauksen laatiminen

Tehtavakuvauksen laatiminen on vuorovaikutusproses-
si, joka tehdaan tyontekijan ja esimiehen valilla esim.

Hyvan tehtavakuvauksen kriteerit

® objektiivisuus = tehtavat kuvataan
objektiivisesti

® olennaisuus - kuvauksessa keskitytadn
vaativuuden olennaisiin tekijéihin

® erillinen = kuvaus erottaa tehtdvan
tekijastaan

® yhteismitallisuus = kuvaukset on tehty
samoin periaattein

® hyvaksyttavyys = kuvaukset ovat kaikkien
tahojen hyvaksyttavissa

® muutettavuus = kuvauksia muutetaan
tehtdvien muuttuessa

yhdessa keskustellen tai siten, etta tyontekija laatii ku-
vauksensa annettujen yhtenaisten ohjeiden perusteella.
Esimies tarkastaa ja hyvaksyy kuvauksen sekd huoleh-
tii, etta alaisten kuvaukset on laadittu yhtenevaisella
tavalla. Tehtdvakuvaus voidaan tehda myds siten, etta
esimies laatii ensin pohjan, jota tarkistetaan ja tdyden-
netdan yhdessa tyontekijan kanssa.

Tehtavakuvaukset voi laatia myds sité varten perustet-
tu ryhma esim. palkkausryhma. Ryhman tehtdvana on
valmistella, kehittda ja seurata tehtdvakuvausten laati-
mista seka pyrkia ratkaisemaan mahdolliset paikalliset
kiistat.

Tehtavakuvausta ei tarvitse tehda kaikille tyontekijoil-
le erikseen silloin, kun henkilot tekevat samaa tyota.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS
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Ryhma laatii mallitehtavakuvaukset, jotta niille saadaan
mahdollisimman hyva ja olennainen sisaltd kasiteltdvas-
ta tehtavasta. Mikali mallitehtavakuvauksia tehtaessa
huomataan, etta jokin tehtava poikkeaa mallitehtavas-
t3, tehdaan tasts tehtavastd oma kuvaus.

Samoja tehtdvia voi esiintya eri toimialoilla. Talléin teh-
tdvakuvausten tulee vastata toisiaan.

Jotta tehtdvien ominaisuudet saadaan jarjestelmallises-
ti kuvattua ja arviointi nain suoritettua yhdenmukaisin
perustein, on tehtdvakuvausten tekemisesta hyva laatia
selkeat ohjeet ja malli/lomake yms. Usein kadytetaan
esitaytettyd lomaketta, jonka tyontekija tdydentaa. Lo-
make laaditaan mahdollisimman neutraaliksi ilman arvo-
sidonnaisia lausumia ja vaihtoehtoja.

Tehtdvakuvausten ajan tasalla pitéminen on esimiehen
vastuulla. Tarve muuttaa tehtdvakuvausta voidaan huo-
mata myds esim. esimiesten ja tydntekijdiden valisissa
vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. Mikali tehtavissa
havaitaan muutoksia, pitda tehtdvakuvausten siséltd
tarkistaa.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Tehtdvakuvaukset laaditaan vakituisille ja maaraaikaisil-
le tyontekijdille. Ne laaditaan seka palkkahinnoitteluun
kuuluvien ettd palkkahinnoittelun ulkopuolisten tehta-
vista.

Tybnantaja vahvistaa tehtava- ja/tai mallitehtdvakuva-
ukset. Ne annetaan tyontekijoille tiedoksi pyynnosta.
Mikali tydnantajalla on kaytossa esim. intranet tai muu
vastaava sisdinen tietojarjestelma, voidaan tehtavaku-
vauksia paivittaa sinne.

Muistilista tehtavakuvauksesta

laaditaan tehtdvakuvauslomakepohj

annetaan tayttoohjeet seka esimiehille
etta tyontekijoille

laaditaan tehtdvakuvaukset
tehtavakuvaus vahvistetaan ja se on
pohjana tehtavien vaativuuden
arvioinnille




Tehtdvien vaativuuden arviointia varten tehty tehtdavakuvaus

Taustatiedot

Vaihtoehtoisia esimerkkeja

Tehtavanimike

Palkkahinnoittelukohta

Lahihoitaja/Perushoitaja

03HOI040

Tyopaikka/tyoympariston kuvaus

Hoitoty®, palvelutalo, paivéhoito, kotihoito, perhetyo,
sairaala, palveluasuminen, vastaanotto

Yleiskuvaus tehtdvasta

Keskeiset tehtavat

Kuvataan keskeiset tehtdvakokonaisuudet.
keskeinen tehtavakokonaisuus voi esiintyd paivittain
tai harvemmin

Esimerkkeja

® vanhusten, vammaisten ja pitkaaikaispotilaiden
perushoidosta huolehtiminen
kuntoutumisen tukeminen

erilaiset toimistotehtavat
|adkehoito, saattohoito
asiakasneuvonta

opiskelijoiden ohjaus

Tehtavan tarkoitus

Vastataan kysymykseen: miksi tehtdva on olemassa,
miksi sitd tehdaan ja keita varten?

® asiakkaiden fyysisestd, psyykkisestd ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista huolehtiminen

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS
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Vaativuustekijat

Osaaminen

Kuvataan tehtdvassa vaadittava perusosaaminen ja
mahdollinen erityisosaaminen, joka liittyy tyopaikan
toimialaan.

kuvataan tehtavan edellyttdmaa koulutusta ja ko-
kemusta, hankittujen keskeisten tietojen ja taitojen
syvyytta, laajuutta ja monipuolisuutta seka tehtdvan
vaatimaa harkinnan itsenadisyytta

Tieto/Koulutus

® ammatillinen peruskoulutus

® jatko- tai taydennyskoulutus

® miten uutta tietoa hankitaan tehtavaa varten

Taidot

® tehtavassa vaadittava tyokokemus
® mitd perusosaamista tehtava vaatii
® mita erityisosaamista tehtava vaatii
® mita tehtavaalueita tehtavaan liittyy

Harkinta

® mita ohjeita noudatetaan

® noudatettavien ohjeiden tarkkuus ja

® yksityiskohtaisuus

® mista asioista tehtavassa tehdaan yksin
padtoksia/ ratkaisuja

® mista asioista tehtavassa tehdaan ratkaisuja
ryhman jésenend

Esimerkkeja

® |l asteen sos.- ja terv.alan tutkinto tai muu
vastaava ammatillinen tutkinto

® tieto/taito sairauksien kulusta, ehkaisysta ja
hoitotydsta

ndytteiden [8hettaminen ja ottaminen
valmiudet toimia itsendisesti

® ammattitaidon jatkuva yllapito ja tdydennys-
koulutus

tietotekniikan osaaminen
ongelmien ratkaisu yksin ja/tai ryhmissa
kuntouttavan hoitoty®n toteuttaminen

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS




Tyon vaikutukset ja vastuu

kuvaavat niita vaikutuksia ja sitd merkitysts,
joka tehtavalla on kuntalaisten/asiakkaiden ja
tydyhteison fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin
ja taloudellisiin olosuhteisiin.

Asiantuntija-, johtamis- ja esimiestydssa

korostuu toimintaedellytyksia,

tuloksellisuutta, vaikuttavuutta seka
tydyhteisdjen toimivuutta koskeva

vaikuttaminen ja vastuu. Toimintaedellytyksiin
vaikuttamista ilmenee kaikilla organisaatiotasaoilla.

Vaikutuksia arvioidaan kohteiden laajuuden
(erilaisuus, maard) ja vaikutusten pysyvyyden
(pitkakestoisuus, muutettavuus) kannalta.

® mihin kohteeseen/kohteisiin tydn vaikutukset koh-
distuvat (erilaisuus, useus, maara)

® miten pysyvia tyon vaikutukset ovat (pitkakestoi-
Suus, muutettavuus)

® tehtdvan edellyttdmat hankkeet ja asema niissa

® tehtdvan asema tydyhteisdssa

Esimerkkeja

asiakkaille laadukasta palvelua
omahoitajuus

taloudellinen vastuu suhteessa asiakkaaseen
ja tybnantajaan

muuttuvista ja yllattavista tilanteista vastaaminen
hoitotydn laadusta ja sen kehittamisesta
vastaaminen

tyo vaikuttaa oman tydyhteison ja sisaisten/
ulkoisten tahojen toimintaan

potilaan tiedot ja taidot itsehoitoon kasvavat
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Yhteistyotaidot

Asiakassuhteissa ja tydyhteisossa tarvittavat
vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot

Vuorovaikutus:

® tyon edellyttama opastaminen, tiedottaminen,
kouluttaminen, motivointi, kannustaminen, suostutte-
lu, neuvottelu, ristiriitojen hallinta ja ratkaisu, kokonai-
suuksien ja tilanteiden hallinta (johtaminen)

® tehtavan edellyttama vuorovaikutus suhteessa
yksildasiakkaisiin, tyttovereihin, tyéyhteisoon, ulko-
puolisiin sidosryhmiin, kansainvalisiin sidosryhmiin

Ihmissuhdetaidot:

® ty6ssad on yleista asiakaskuormitusta, ty6 vaatii
ammattialaan sidottuja empatiataitoja, tytssa on
jatkuvaa voimakasta toisten erilaisten tunnetilojen
kohtaamista ja kriiseja

Esimerkkeja
® palveluhenkisyys ja hyva kaytos
® yhteistyoverkostojen luominen

® ihmistuntemus ja keskustelutaidot eri ikaisten ja eri
kulttuuritaustaisten kanssa

kyky toimia tiimissa
vuorovaikutustaidot sisaisiin/ulkoisiin sidosryhmiin
myonteisen kuvan luominen ulospain

luottamuksellisen asiakaskontaktin luominen

Ty6olosuhteet

Tyohon kiinteasti liittyvat tavanomaisesta poikkeavat
fyysiset ja henkiset tydolosuhdetekijat, joita ei voida
tyosuojelutoimenpitein poistaa:

Fyysiset:

® tehtava edellyttda raskaita nostoja, yksipuolisia
tyoasentoja, kuormitusta, ahtautta, lampdtilojen
vaihteluja tai jatkuvaa kuumuutta/kylmyytta, altistus-
ta lialle, eritteille, kemikaaleille, bakteereille, viruksille,
aistien kuormitusta

Henkiset:

® tehtava edellyttaa tychon sidonnaisuutta/tyon
tekeminen keskeytyy jatkuvasti, tehtava edellyttda
erilaisen uhkan (vakivalta, tapaturmat, tartuntataudit)
sietamista

Esimerkkeja

® jatkuva ihmissuhdekuormitus
uhkatilanteet ja niistd selviytyminen
kuolema ja sen kohtaaminen
huonot ergonomiset ty6olosuhteet
vaativat tydajat
tartuntatautiriskit, tapaturmat
vastuu asiakkaista rasittaa henkisesti
yksintydskentely, esim. kotikaynnit

gjankaytdn tasapainottelu potilaiden ja omaisten
kanssa
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Vaativuustekijat

1. Tehtavan edellyttdma osaaminen

Osaaminen kuvaa tehtdvan edellyttamien koulutuksel-
la ja tyokokemuksella hankittujen tehtavan kannalta
keskeisten tietojen ja taitojen syvyytts, laajuutta ja
monipuolisuutta seka tehtdvan edellyttdman harkinnan
itsendisyytta.

® Tietojen osalta arvioidaan tehtavan edellyttdmaa
koulutusta ja ammatinhallinnan edellyttamaa uuden
tiedon hankkimista.

® Taitojen osalta arvioidaan tehtavan edellyttamaa
tyokokemuksella saavutettua osaamisen syvyytta ja
monipuolisuutta seka erityisosaamista ja kokonaisuuk-
sien hahmottamista. Tehtdvan edellyttamien taitojen
vaativuuteen vaikuttaa myos se, missa maarin tehta-
va edellyttda useiden eri tehtdvaalueiden hallintaa tai
monien asioiden yhtadaikaista hallintaa taikka toisistaan
poikkeavien tietojen ja taitojen hallintaa.

® Harkinnan osalta arvioidaan tehtdvan edellytta-
maa itsendisen harkinnan tasoa, johon vaikuttaa oh-
jeiden maara ja laatu. Harkinta kuvaa myos tavoit-
teenasettelun itsendisyyttd ammattialan ja organi-
saation arvoista ja tavoitteista.

Useissa tehtdvien vaativuuden arviointijarjestelmissa
osaamista on kuvattu mm. tehtdvan edellyttamalld kou-
lutuksella ja kokemuksella, minka lisaksi jarjestelmaan
saattaa sisaltya erilaisia tydssa tarvittavien taitojen
luetteloja (ns. tyovalinetaidot esim. tekniset taidot, kie-
lelliset taidot tai ns. fyysisia taitoja esim. kadentaidot).

Tehtdvan vaativuustekijat KVTES:n mukaan

1. Osaaminen

2. Tyon vaikutukset ja vastuu
3. Yhteistyotaidot

4. Tyoolosuhteet

Lisaksi jarjestelmissa on usein vaativuustekijoita, joilla
mitataan tehtdvan edellyttdman harkinnan (harkinta- ja
paatoksentekotaidot) ja vuorovaikutuksen (vuorovaiku-
tus- ja ihmissuhdetaidot) vaativuuksia.

Tietoja ja taitoja on usein vaikea erottaa toisistaan ja
tarkastella erikseen. Tietojen ja taitojen eroa voidaan
myds ilmaista siten, ettd taito on kayttdédnotettua tie-
toa. Suositeltavana menettelynd on pyrkia selvittamaan
tehtdvan edellyttaman tieto-taidon laajuutta, syvyytta
ja monipuolisuutta tarkastelemalla tietoja ja taitoja yh-
dessa.

Koulutus vaativuustekijana

Vaativuustekijan kohdalla tulee harkita, minka tasoisella
tieto-taidolla tehtdvakuvauksessa kuvatusta tydsta voi
asianmukaisesti selviytya. Yleista koulutusluokitusta
voidaan kayttaa ohjeellisena unohtamatta, etta tehta-
van edellyttdma tieto-taidon taso voidaan saavuttaa
muutoinkin kun yhdella maaratylla koulutuksella tai tut-
kinnolla ja etta ty6 voi edellyttda tieto-taitoja useilta eri
koulutus- ym. alueilta.
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Tietojen laajuutta ja syvyyttd arvioitaessa on helpompi
havaita koulutuksella valitetty tieto, kuin kokemuksen
kautta saatu tieto.

Pelkka tyontekijan muodollinen koulutus tai tydkokemus
ei kuitenkaan valttamatta kerro tehtavan vaativuutta.
Esimerkiksi jos tehtavdssa vaaditaan ammattikorkea-
koulututkintoa ja kyseistd tehtavaa hoitavalla on t&ta
korkeampi tutkinto, tehtdvan vaativuutta arvioidaan l&h-
tokohtaisesti ammattikorkeakoulututkinnon perusteella.

Valinetaidot ja fyysiset taidot vaativuustekijoind

Vélinetaidot itsendisend vaativuustekijana voivat olla
perusteltuja tehtavissg, joissa merkittdvana vaativuu-
tena ovat mm. kasityo- tai tekniset taidot, luovat ja
taiteelliset ilmaisut. Tyovalineiden hallinnan merkitys voi
muuttua ajan myota teknologian kehittyessa.

Tyovalinetaidot vaativuustekijgna yhdistettyna tydssa
tarvittavaan koulutukseen ja kokemukseen voi johtaa
saman asian arvioimiseen useaan kertaan.

Harkinta vaativuustekijana

Tehtdvaan liittyvalla harkinnalla tarkoitetaan jarjestel-
missd yleensd harkinnan ja paatoksenteon vaativuutta
seka ongelmienratkaisu- ja organisointitaitoja, joskin
nama voivat olla jarjestelmassa osittain erillisinakin vaa-
tivuustekijoina.

Useimmissa tehtdvissa on perusteltua pitaa harkinta it-

sendisend vaativuustekijana. Harkinnan vaativuutta arvi-
oitaessa on kuitenkin huolehdittava siita, etts tehtavan
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samaa vaativuuden piirrettd ei arvioida sekd osaamiste-
kijassa (tieto-taito -tekijdssa) ettd harkintatekijassa.

Tehtavan edellyttdman harkinnan vaativuutta arvioita-
essa lahtokohtana on hyvan keskivertoisen ammattitai-
don ja tytkokemuksen omaavalta henkil6ltd vaadittava
harkinta tassa tyossa. Henkilon ammattitaito ei saa vai-
kuttaa vaativuuden arvioinnissa.

Tehtdvan edellyttdma harkinta kuvaa kaytédnnodssa teh-
tdvan edellyttdmaa itsenaisyytta, jota voidaan pyrkid
selvittdmaan esim. seuraavilla kysymyksilla:

® Miten ohjeistettu tehtdva on ja miten nopeasti
ja kuinka tdsmallistad palautetta tyontekija saa tyos-
tdan mm. korjatakseen toimintaansa?

® Missd maarin tyotilanteissa vaaditaan ongelmien-
ratkaisutaitoja kuten kykya tunnistaa ongelmia, |6ytaa
ratkaisuvaihtoehtoja ja vertailla niita?

® Millaisia ovat ratkaistavien ongelma-/ harkinta-
tilanteiden luonne ja miten ne poikkeavat toisistaan?
® Mika on tehtavan tosiasiallinen rooli ongelman/
tilanteen ratkaisutilanteessa?

® Vaatiiko ongelmien ratkaiseminen jatkuvaa uuden
tiedon seuraamista ja luovuutta?

® \Vaatiiko tehtdva kokonaisuuksien ja/tai monen
asian samanaikaista hallintaa?

2. Vaikutukset ja vastuu vaativuustekijana

Tehtdvan vaikutukset ja vastuu kuvaavat sitd merkitys-
t8, joka tehtavalld on toimintojen piiriin kuuluviin (esim.
asiakkaiden) ja tydyhteison olosuhteisiin.



Vaikutuksia arvioidaan kohteiden laajuuden (erilaisuus,
maara) ja vaikutusten pysyvyyden (pitkakestoisuus,
muutettavuus) kannalta. Asiantuntija-, johtamis- ja esi-
miesty®ssa korostuvat toimintaedellytyksia, tulokselli-
suutta, vaikuttavuutta seka tydyhteisdjen toimivuutta
koskeva vaikuttaminen ja vastuu. Toimintaedellytyksiin
vaikuttamista ilmenee kaikilla organisaatiotasaoilla.

Vastuu vaativuustekijana voi liittya vaativuustekijgan
osaaminen. Mita suurempi on osaamisvaatimus, sitad
suurempi on yleensd myo6s vastuu. Tasta syysta on hy-
va varmistaa, ettd nailld ei arvioida samoja asioita.
Vastuu vaativuustekijana voidaan pilkkoa pienempiin
osiin vastuuksi esim. ihmisistg, laitteista, palveluistsa,
taloudesta tai paatoksenteosta. Nain vastuun eri ilme-
nemistavat tulevat arvioiduiksi. Toisinaan vastuun eri
tekijat ilmenevat samanaikaisesti, eli niita ei pystyta
kdytannossa arvioimaan erikseen.

Tehtaviin liittyvien vastuiden arviointi

® Selvitetaan, mitka ovat tehtavakuvauksessa
tehtaviin liittyvat erilaiset vastuun muodot
(miten vastuuilmenee, mihin/keihin vaikutukset
kohdistuvat ja miten) ja tee niistd mahdollisim-
man yhteismitallisia.

® Arvioidaan tehtavaan liittyvaa todellista vastuu-
ta eika yksinomaan tehtavanimikkeeseen pe-
rustuvaa vastuuta. Koska vastuuta on taipu-
mus arvioida muodollisena, asemaan perustu-

Esimies- ja johtamistydtd on yhtd hyvin perinteinen
tyon ja toimintojen johtaminen kuin tiimien ja tyéryhmi-
en vetdminen. Pelkdstdan asema organisaatiossa ei ole
vaativuustekija eikd tehtavan vaativuutta tule arvioida
muodollisen aseman kuten alaisten lukumaaran perus-
teella. Vastuu ei myoskaan kasaannu vain esimiehille,
hierarkian ylimmilla tasoilla olevat eivat voi vastata kai-
kesta toimivassa tydyhteisdssa.

Jos esimiesty® on erillisend vaativuustekijana, on pidet-
tava huoli siitd, ettei tdhan liittyvid vaativuuden ominai-
suuksia arvioida toiseen kertaan muiden vaativuusteki-
joiden kohdalla.

Esimiesty6ta arvioitaessa ei pidd unohtaa esim. vas-
tuuta tydn sujumisesta, esimiestyén merkitystd/vaiku-
tusta organisaation hyvan toimintakyvyn luojana eika
jokapaivaisessa esimiestytssad ilmenevien ongelmien/

vana vastuuna, arvioinnissa saatetaan unohtaa
arkipaivan tydssa tehtaviin ratkaisuihin, paatok-
siin ja asiantuntijaehdotuksiin liittyva vastuu.

® Selvitetadn tehtdvaan littyva todellinen vastuu
erottamalla tehtavaan liittyva vastuu ja sen vai-
kutukset muista tyon loppu tulokseen vaikutta-
vista tekijoista.

® Rajataan kunkin tehtdvan vastuu ja vaikutukset
tdman tehtavan tarkoitukseen eli pitda tietaa
kuka vastaa mistakin.
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harkintatilanteiden ratkaisuja, jotka saattavat nayttaa
esimiestyon rutiineilta.

3. Yhteistyotaidot

Yhteistyotaidot kuvaavat asiakassuhteissa ja tydyhtei-
stssa tarvittavia vuorovaikutustaitoja ja ihmissuhdetai-
toja.

Vuorovaikutus on viestintda ja tietojen vaihtamista.
Sen vaativuutta (oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta, tavoi-
teellisuutta) voidaan kuvata erilaisissa tilanteissa kuten
opastaminen, neuvottelu, motivointi ym.

Ihmissuhdetaidoilla tarkoitetaan tehtdvan vaativuus-
tekijana yleensa vuorovaikutustilanteisiin liittyvaa vaa-
timusta paneutua toisen ihmisen ongelmiin/asettua
toisen asemaan/ymmartaa toista ihmista. Arviointijar-
jestelmasta riippuen tekijaa voidaan tarkastella amma-
tillisena osaamisvaatimuksena eli ammattihenkildlta
vaadittavana kykyna ymmartaa toisen ihmisen kayttay-
tymista ja kykyna suunnitelmallisesti vaikuttaa siihen
edistamalla henkistd kasvamista ja/tai selviytymista
ongelmallisista tilanteista tai psyykkisena rasittavuus-
tekijang, joka voi littyad esim. ihmissuhdeammatteihin ja
perinteisiin hoiva-ammatteihin.

Vuorovaikutuksen osalta arvioidaan tehtavan edellytta-

maa viestinnan ja kommunikoinnin oma-aloitteisuutta ja
tavoitteellisuutta.
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Vuorovaikutus ja ihmissuhdetaitoja arvioitaessa on syy-
ta kiinnittdd huomiota siihen, mika vuorovaikutustilan-
teessa on

® ammatillinen osaamisvaatimus, jota arvioidaan
vaativuustekijassa osaaminen, tai harkinnan vaati-
mus, jota arvioidaan mahdollisessa erillisessa harkin-
tatekijassa,

® kommunikoinnin laatu, joka arvioidaan nimen-
omaan vuorovaikutustekijassa,

® erityinen psyykkinen rasittavuus, jota voidaan
arvioida erillisissa ihmissuhdetaito- tai kuormittavuus-
tekijoissa.

4. Tybolosuhteet

Tyoolosuhteilla tarkoitetaan tehtavaan kiinteasti liitty-
vid tavanomaisesta poikkeavia henkisia ja fyysisia tyo-
olosuhdetekij6ita, joita ei voida tydsuojelutoimenpitein
poistaa, ja jotka voivat vaikuttaa tehtdvan vaativuu-
teen.

Pohdittaessa sita, otetaanko tekija mukaan arviointijar-
jestelmaan ja miten sitd arvioidaan, kannattaa tukeutua
mm. tydsuojelumaarayksiin (valmiita standardeja ym.)
seka tyosuojelu- ja tyoterveyshenkilostdn asiantunte-
mukseen. Muussa tapauksessa arviointi saattaa tapah-
tua pelkastaan henkilokohtaisen kokemusten ja nake-
myksen kautta hyvin laadituista tehtdvakuvauksistakin
rippumatta.



Tyypillista arvioinnille esim. on, etta
® kiire sindnsa ei ole vaativuustekija, mutta aikapai-
ne voi vaikuttaa ratkaisuun ja harkintaan vaativuutta
lisddvana tekijana
® tyon yksitoikkoisuutta vahatellaan
® haitta- ja vaaratekijoitd yli- tai aliarvostetaan

Arvioinnissa taytyy huomioida se, ettad yksilot kokevat
tybolosuhteet eri tavalla

Muuta tehtdvien vaativuuden
arvioinnissa huomioitavaa

® Koulutus ja kokemus tyodssa

Tehtavan vaativuuden tarkastelu tehdaan paikallisesti

aina tosiasiallisten tehtavien perusteella. Tehtavalle on
usein maaritelty tietty koulutustaso, jolla on pyritty ku-
vaamaan osaltaan tehtavien tiedollista vaativuustasoa.

Mikali tydntekijalta kuitenkin edellytetdan korkeampaa
koulutustasoa, kuin mita tehtavaan (alimmillaan) vaadi-
taan tai taman lisaksi vaaditaan ammatillista jatkokou-
lutusta tai alan erikoistumiskoulutusta, on tama yleensa
0so0itus siita, etta myos tehtavien vaativuus edellyttaa
selvasti palkkahinnoittelukohdan peruspalkkaa korkeam-
paa tehtdvakohtaista palkkaa.

Vaikka kelpoisuusehdoissa ei edellytettdisikdan em. li-
sdpatevyytta, voi tydntekijan tosiasiallinen lisdpatevyys
tai kokemuksen kautta hankitut taidot johtaa kaytan-
nossa siihen, ettd hanelle annetaan tavanomaista vaati-
vuustasoa vaativampia tehtavid, mika on otettava huo-
mioon tehtavakohtaisen palkan tasoa maarattaessa.

Sellainen laaja-alaisempi koulutus, joka ei vaikuta teh-
tdvan vaativuuteen, mutta jonka perusteella henkilon
erityisosaamista voidaan kayttda muutoin tyénantajan
hyddyksi (monitaitoisuus), voi olla peruste maksaa tyon-
tekijalle henkilokohtaista lisada.

Puutteet lakisdateisessa koulutuksessa tai toimivaltai-
sen viranomaisen paattamissa kelpoisuusvaatimuksis-
s3, ks. KVTES Il palkkausluku 9 § 2 mom.

® Lisatehtdva ja -vastuu

Tyontekijalle voidaan maarata hanen tavanomaisten
tehtdviensa lisaksi lisatehtavia ja -vastuita, mika osal-
taan vaikuttaa tehtavien vaativuuteen ja sita kautta
tehtdvakohtaisen palkan maaraan. Lisatehtava ja -vas-
tuu voidaan maaritella pysyvaksi osaksi tehtavakuva-
usta, jolloin vaikutus otetaan huomioon tehtdvan vaati-
vuutta madriteltdessa.

Mikali tehtdva on maaraaikainen, voidaan tasta aiheu-
tuva tehtavakohtaisen palkan korotustarve tarvittaessa
maaritelld maaradaikaisena korotuksena (ks. myds olen-
nainen muutos tehtdvassa s. 39. Maaraajan paattyessa
tehtdvakohtaisen palkan korotus vastaavasti poistuu.

Esimerkkina tallaisista maardaikaisista tehtavista tai
vastuista voidaan mainita

® yksikon tai vastuualueen paallikkyys,

® ryhman vetovastuy,

@ johtajan tai esimiehen varamiehena toimiminen tai

® vastuu vaativasta tehtavakokonaisuudesta (esim. pro-
jekti),
jota muilla samassa vaativuusryhmassa olevilla ei ole.
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® Esimiesasema

Johto- tai esimiestehtdvassa toimivan tehtavakohtaista
palkkaa harkittaessa on otettava huomioon mm.

® johdettavan yksikon koko,

® vastuualueen tai johdettavan yksikén palvelutar-
jonnan laajuus ja moninaisuus,

® erikoispalvelujen tuottaminen,

® yhteistydvaatimus muiden hallinnonalojen ja pal-
velujen tuottajien kanssa seka

® esimiestyon merkitys toiminnan tuloksellisuudes-
sa ja toimintaedellytysten luomisessa.

Vaikka tehtavien vaativuusvertailu tehdaan paasaantoi-
sesti samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvien valillg,
joudutaan arvioinnin yhteydessa toisinaan tarkastele-

maan samanaikaisesti muitakin palkkahinnoittelukohtia.

Esimerkking voidaan mainita se, etta

® esimiesten ja alaisten tehtavakohtaisten palkko-
jen pitaa olla oikeassa suhteessa toisiinsa nahden
riippumatta siita, kuuluvatko he samaan vai eri palkka-
hinnoittelukohtaan.

® Esimiehen tehtdvakohtaisen palkan pitda paa-
saantoisesti olla selvasti korkeampi kuin hanen alai-
sensa, jollei tasta poikkeamiseen ole erityista, perus-
teltua syyta.

(Esimiesasemasta ks. myds s. 24 Vaikutukset ja vastuu)
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Arviointijarjestelma ja arviointi
® Mitd on tehtdvan vaativuuden arviointi?

Tehtavan vaativuudella tarkoitetaan tehtavan edellyt-
tamia vaatimuksia eli sitd miten vaativuustekijat (osaa-
minen, tehtavan vaikutukset ja vastuu, yhteistyotaidot,
tyoolosuhteet) tehtdvassa ilmenevat. Tassa tarkaste-
lussa ei huomioida henkildkohtaisia ominaisuuksia.

Tehtavan vaativuuden arviointi (TVA) perustuu tehtava-
kuvaukseen ja paikalliseen tehtavien vaativuuden arvi-
ointijarjestelmaan. Tehtavan vaativuuden arvioinnin koh-
teena on aina tehtdva eika tehtdvaa hoitavan henkildn
ominaisuudet. Arvioinnin perusteella tehtavan vaativuus
kiinnitetadn arviointijarjestelman mukaiseen vaativuus-
tasoon.

® Miten tehtdvan vaativuutta arvioidaan?

Vaativuustekijdiden pohjalta tehdaan arviointijarjestel-
ma, jonka perusteella tehtdvien vaativuuden arviointi
voidaan suorittaa.

Tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelmat jaetaan
yleensa kahteen padryhmaan

1) kokonaisarviointijarjestelmat
2) analyyttiset eli pisteytykseen perustuvat arviointi
jarjestelmat.

Analyyttisissa arviointijérjestelmissa vaativuustekijat ja
niiden tasot on maaritelty ennalta ja tehtava arvioidaan
naiden haluttujen vaativuustekijdiden avulla. Vaativuus-
tekijoille annetaan yleensa myds erilaisia painoarvoja.



Tehtdva siis jaetaan ennalta maariteltyihin vaativuuste-
kijoihin, joiden vaativuudet arvioidaan erikseen.

KVTES:ssa suositellaan kokonaisarviointia, joka perus-
tuu etukateen madriteltyihin vaativuustekijoihin.

KVTES:n mukaan tehtdvien vaativuuden arvioinnin koh-
teena ovat samanaikaisesti saman tydnantajan samaan
palkkahinnoittelukohtaan kuuluvat tehtdvat ja naiden
tehtavien keskindinen vertailu. Tehtdvien vaativuuden
arviointi voidaan ulottaa koskemaan kunkin palkkaliit-
teen eri palkkahinnoittelukohdassa olevia tehtavig, jotka
ovat vertailukelpoisia keskenaan.

Paikallisesti voidaan kuitenkin kayttad myos laajempaa
vertailua, mikali sitd yhteisesti pidetaan tarkoituksen-
mukaisena.

Tehtavan vaativuutta arvioitaessa pyritdan noudatta-
maan seuraavia periaatteita:

® Kaikkien tehtdvien sisallét on selvitetty tasapuoli-
sesti ja kattavasti samalla tarkkuudella, jotta tehtavi-
en kuvaus ja tehtavien arviointi voidaan tehda yhden-
mukaisin perustein ja yhteismitallisesti.

® Ennen arviointia selvitetdan arviointijérjestelmaan
ja tarvittaessa esim. tehtavakuvauslomakkeeseen
sisaltyvat harkinnanvaraisuudet ja tulkintaongelmat
sekd sovitaan kasitteiden sisallosta. Sovittuja tulkin-
taperiaatteita noudatetaan |&pi arvioinnin.

® Minimoidaan subjektiiviset ndkemykset ja pyrki-
mykset kuten se, ettd arvioitsija mahdollisesti arvos-
taa vain jotain ammattikuntaa ja puolustaasen reviiria.

Erdan tyénantajan tehtdvan
vaativuuden arvioinnin
vaiheista

Tavoite: Tehtavan vaativuuden arvioinnilla tydnan-
taja pyrkii loytdmaan kunkin tehtdvan mahdollisim-
man oikean sijainnin eri tehtdvien vaativuusjarjes-
tyksessa.
Arvioinnin padvaiheet
® Arvioinnin perusteena kadytetaan paikallisen
palkkausjarjestelman mukaisia vaativuustekijoita.

® Tehtavakuvauksesta selvitetaan, miten eri
vaativuustekijdt ilmenevat kyseisessa tehtdvassa.
Varmistetaan tehtdvakuvausten yhteismitallisuus.

® Verrataan palkkahinnoittelukohdan eri tehtgdva-
kuvausten ensimmaisen vaativuustekijan esiinty-
mistd keskendan ja sijoitetaan eri tehtavakuvaus-
ten saman vaativuustekijan esiintymat keskinai-
seen vaativuusjarjestykseen. Toistetaan menette-
ly muiden vaativuustekijoiden kohdalla.

® Eritehtavakuvaukset ryhmitelldan valitun arvi-
ointijarjestelman mukaisesti vaativuuden mukai-
seen jarjestykseen hytdyntdmalld edelld tehtyja
tarkasteluja.

Huomioita:
® Samaan vaativuusryhmaan voi paatya hyvin
erilaisilla tehtavakuvauksilla.

® Myos yhden vaativuusryhman sisélla voi olla
eri tasoja. (Ks. kuvio sivulla 30.)
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Palkkahinnoittelukohdittain tehty vaativuusryhmittely

Sama tehtavanimike voi esiintya tehtdvan vaativuuden arvioinnin perusteella useassa

vaativuusryhmassa

Palkkahinnoittelukohdat Vaativuusryhmat/perusteet

Toimistoala (esimerkissa vaativuuden arviointi on
tehty yhdessa palkkahinnoittelukohtien 01TOIO10
ja 01TOI020 kesken)

Palkkahinnoittelukohta:

01TOI020

Palkkahinnoittelukohta:
01TOI010

Vaativuusryhma I:
Toimistovirkailijan perustehtavat

Vaativuusryhma Il:
Koulutussihteerin tehtavat
Asiakaspalvelusihteerin tehtdvat

Vaativuusryhma lll:
Projektisihteeri (p&d&saantoisesti)
Toimistosihteerin tehtavat

Vaativuusryhma IV:

Palkkasihteerin tehtavat

Taloussihteerin tehtavat

Toimistosihteerin tehtdvat, laajempi vastuu
(henkilosto-, talous- ja yleishallinnon tehtavia)
Koulutussihteerin teht&vat (erityistehtavakuva, vrt. Il)

Tehtavan vaativuutta lisda toimiminen esimies-
tehtdvassa.

Tietotekninen ala

Suunnittelu- ja asiantuntijatehtavat seka
kayttopaallikko

Kaytto- ja tukitehtdvat
Palkkahinnoittelukohta:

0TATKO21

Vaativuusryhma I:
Atk-suunnittelijan/jarjestelmaasiantuntijan ammatti-
tehtavat

Vaativuusryhma ll:
Atk-suunnittelijan/jarjestelmaasiantuntijan vaativat
ammattitehtavat

Vaativuusryhma lll:
Atk-suunnittelijan/jarjestelmadasiantuntija vaativat
ammattitehtavat, joihin sisaltyy erityisvastuu

Vaativuusryhma IV:
Atk-suunnittelijan/jarjestelmaasiantuntijan vaativat
ammattitehtavat, joihin sisaltyy esimiesvastuu
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® Arviointia tehtdessa ei maaritelld tehtavakohtais-
ta palkkaa, vaan arvioidaan hyvaksyttya arviointijar-
jestelmaa ja vaativuustekijoita kayttden mahdollisim-
man objektiivisesti kunkin tehtavan vaativuus.

® Arviointi voidaan suorittaa siten, etta saman
vaativuustekijan kohdalla arvioidaan kaikki tehtdvaku-
vaukset tai siten, ettd jokainen tehtavakuvaus arvioi-
daan kokonaan kaikkien vaativuustekijdiden kohdalla
ja tdman jdlkeen siirrytdan seuraavaan tehtavakuva-
ukseen.

@ Tehtdvien arviointijdrjestelmdn rakentaminen

Arviointijarjestelman rakentaminen on kehittdmistyotg,
joka tehdaan tyonantajan ja henkildstén edustajista
kootussa ryhmassa, esimerkiksi palkkausryhmassa.

Arviointijarjestelman kirjallinen kuvaus

Arviointijarjestelman kirjallinen kuvaus voi sisaltaa:
® tehtavakuvauslomakkeen tehtdvan vaativuu-
den arviointia varten

® tehtavakuvauslomakkeen tayttdohjeen
® mahdollisen koulutusmateriaalin

® selostuksen kaytetyistd objektiivisista vaati-
vuustekijoistd mahdollisine selityksineen

® selostuksen tehtdvan vaativuuden arvioin-
nissa huomioon otettavista seikoista (koulutus,
lisatehtava ja - vastuu, esimiesasema) mahdol-
lisine selityksineen

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Ryhma pyrkii padsemaan yhteisymmarrykseen jarjestel-
masta.

Tybnantaja neuvottelee ennen uuden arviointijarjestel-
man kayttéonottoa tai arviointijarjestelmas muutet-
taessa asiasta ao. henkildstoa edustavien luottamus-
miesten kanssa. Arviointijarjestelmastd paattaa viime
kadessa tydnantaja.

Arviointijarjestelmasta tehdaan kirjallinen kuvaus ja arvi-
ointijarjestelman sisallosta tiedotetaan tyontekijoille.

Arviointijarjestelman toimivuutta on tarkasteltava saan-
nollisesti. Tarkastelun kohteena voi olla esimerkiksi
jarjestelmalle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen
analysointi.

® selostuksen arviointitavasta ja arviointiproses-
sista

® esimiehen, henkildéstdhallinnon ja pagtoksenteki-
joéiden vastuut

® mahdollisen palkkausryhman tehtavat liittyen
arviointijérjestelmaan

® selostuksen siitd, miten tehtdvien vaativuuden
arviointia ja arviointijérjestelmaa koskevat sovelta-
miskysymykset ratkaistaan paikallisesti



Kokonaisarviointijarjestelmissa arvioidaan tehtdvan eri
osien vaativuutta kokonaisuutena etukdteen paatetylla
tavalla.

Kunta-alalla yleisesti kdyttssa on ns. korimalli eli teh-
tdvat sijoitetaan esimerkiksi kolmeen vaativuudeltaan
erilaiseen ryhmaan. Ryhmassa voi olla esimerkiksi
normaalit, vaativat ja erittdin vaativat tehtavat. Vaati-
vuustarkistelussa tehtava kiinnitetdan johonkin naista
ryhmista. Ryhmien sisalla on tarvittaessa mahdollista
tehda vaativuusvertailu.

Korimallin lisaksi kaytéssa voi olla, etenkin pienissa
tehtavakategorioissa ns. parivertailu, jossa kahta esim.
saman hinnoittelukohdan mukaista tehtdvaa verrataan
toisiinsa mahdollisten vaativuuserojen [6ytamiseksi.

Kokonaisarviointi perustuu
® kirjalliseen tehtadvan vaativuuden arviointia varten
tehtyyn tehtavakuvaukseen
® vaativuustekijoihin
® tehtavan vaativuuden arvioinnissa huomioon otet-
taviin seikkoihin (koulutus, lisdtehtava ja -vastuu, esi-
miesasema)
® arviointijarjestelmaan.

® Arviointijarjestelman valinta

Kokonaisarviointijarjestelma on kunta-alalla koettu usein
tarkoituksenmukaiseksi sen selkeyden ja joustavuuden
takia. Suositeltavaa on kayttda tehtdvien vaativuuden
kokonaisarviointia, joka perustuu ennalta maariteltyihin
objektiivisiin vaativuustekijoihin.

Analyyttisen arviointijarjestelman kayttoonotto ja kayt-
td koetaan yleensa raskaammaksi ja enemman koulu-
tusta vaativaksi ja aikaa vievaksi kuin kokonaisarviointi.
Analyyttisen arvioinnin eduksi taas luetaan se, etta
tulokset ovat kokonaisarviointia selkedmmin perustel-
tavissa.

Noudatettavasta arviointijarjestelmasta ja arvioinnis-
sa noudatettavista muista menettelytavoista paattaa
tyonantaja, mutta palkkausjarjestelman kokeminen
oikeudenmukaiseksi edellyttaa, etta naista vallitsee
tyontekijoiden kanssa mahdollisimman laaja yhteisym-
marrys.

Arviointimenettelya valittaessa ja sitd
kayttéonottaessa on tarkeda huomata

Sellaista arviointijarjestelmas, jota voisi suoraan sovel-
taa, ei ole olemassa. Jarjestelman kayttéénottaminen
edellyttds, ettd organisaatiosta ja sen toista tehdadan
ensin perusselvitys. Jarjestelm&a on voitava muokata
organisaation tarpeen mukaan:
® Karsia jarjestelmdstd pois turhat vaativuustekijat
eli sellaiset tekijat, jotka eivat esiinny organisaation
missdan tehtavissa.
® |isatd jarjestelmaan siitd puuttuvia vaativuus-
tekijoitd, jotka ovat luonteenomaisia organisaati on
tehtaville.
® Yhdistaa jarjestelmdssa olevia eri vaativuustekijoi-
ta tai jakaa yksi tekija useammaksi vaativuustekijaksi.
® Selvittaa mitd jarjestelmassa olevilla termeilla
tarkoitetaan eri tydyhteisoissa.
Kokonaisarviointiin voi liittda analyyttisen arvioinnin
piirteita.
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® Arviointijarjestelmadlle asetettaviavaatimuksia 7. Jarjestelman erottelukykyisyys ja erillisyys
® Jarjestelma erottelee organisaation eri tehtavien

Tehtavan vaativuuden arviointijarjestelma tukee orga- vaativuudet.

nisaatiolle asetettavia strategisia tavoitteita. Jarjestel-

N . o - ® Kukin vaativuustekijd mittaa tehtdvan eri piirteita
malle voidaan asettaa mm. seuraavia kriteereita:

tai saman ominaisuuden eri ulottuvuuksia eika jar-
1. Jarjestelman hyvaksyttavyys jestelma sisalla paallekkaisia vaativuustekijoita.
Jarjestelman tulee olla organisaation hyvaksyma

® Kunkin vaativuustekijan vaativuustasot ovat
ja oikeudenmukaiseksi kokema.

erottelukykyisia ja toisensa poissulkevia.

2. Jarjestelman tasapuolisuus ja objektiivisuus
Jarjestelma sisaltaa eri ryhmien tehtdvien piirteet ja
tehtaville asetetut vaativuustekijat, joilla on merkitys-
ta tyon suorittamisessa eli jarjestelma ei syrji eri
ryhmisa.

® Vaativuustasot etenevat loogisesti siten, ettd
vaativuus kasvaa vaativuustasoittain.

® Jarjestelma reagoi tehtavien vaativuuden muutok-
siin.

8. Jarjestelman joustavuus
Jarjestelmad sopeutuu tydeldman muutoksiin ja
teknologian kehitykseen, eikd sitd tarvitse jatkuvasti
muuttaa. Joustavaakin jarjestelmad on kehitettava.

3. Jarjestelmd@n ymmarrettavyys
Jokaisen esimiehen ja tydntekijan on voitava tietas,
milld perusteella tehtavan vaativuus maaraytyy.

4. Jarjestelman yksinkertaisuus
Jarjestelma on selkea ja ymmarrettdva, arvioinnin
ollessa kuitenkin luotettavaa.

5. Vaativuustekijoiden olennaisuus
Jarjestelma sisaltda organisaation tehtavien
kannalta olennaiset ja keskeiset vaativuustekijat.

6. Jarjestelman patevyys ja pysyvyys
Jarjestelma ja sen jokainen vaativuustekijgd mittaa
sitd asiaa, jota sen on tarkoitus mitata. Jarjestelman
kayttaminen antaa saman lopputuloksen, jos arviointi
toistetaan mydhemmin samoilla tekijoilla ja samoissa
olosuhteissa.
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® Arviointijarjestelman kehittamistydsta

Arviointijarjestelman toimivuutta on tarkasteltava sdan-
nonmukaisesti.

Kehittdmiskohteita voivat olla mm.

® Tehtdvakuvausten oikeellisuus:
Kuvaukset voivat olla puutteellisia tai vanhentunei-
ta, arviointituloksissa voi olla tata kautta vaaristy-
miad tai arviointia ei ole tehty.

® \/aativuustekijoiden maarittely ja tulkinnan ohjeistus:
Tarvitaan kirjalliset maaritelmat, varmistetaan
maaritelmien yhtenainen tulkinta ja soveltaminen.

® Tehtdvan vaativuuden arvioinnin toteutus:
Arviointia tekevilld on riittdva tietopohja, arvioinnin
neutraalisuus varmistetaan, arvioinnin eriarvoisuutta
valtetdan, arvioinnista tiedotetaan.

® Palaute tehtavan vaativuuden arvioinnista:
Tyontekijda informoidaan arvioinnin lopputuloksista.

® Tehtavan vaativuuden arvioinnin yhteys tehtava-
kohtaiseen palkkaan ja palkkakehitykseen:
Palkkapoliittisten linjausten vaikutus tehtava-
kohtaisten palkkojen tasoihin (vaativuuserot).

Tehtavakuvauksesta euroihin

Tehtdvakohtaisesta palkasta
paattaminen

Tydnantaja (toimivaltainen viranomainen) paattas tehts-
vakohtaisen palkan tasosta. Tydntekijan (vrt. viranhalti-
jat) tehtavakohtaisesta palkasta sovitaan tydsopimuk-
sella. Tehtavakohtainen palkka voidaan maaritella uu-
delleen uutta viranhoitomadaraysta annettaessa ja uutta
tydsopimusta tehdessa. Palkan maarittely uudelleen
liittyy l[ahtdkohtaisesti muuttuneeseen tehtavan vaa-
tivuuteen. Tehtavakohtaista palkkaa voidaan tarkistaa
myds tehtdvien muuttuessa olennaisesti.

Kuntaorganisaatiossa ongelmia saattaa tuottaa se,
etta palkkapaatoksen (tehtavakohtaisen palkan taso)
voi tehda eri tydnantajan edustaja kuin se, joka tydso-
pimuksen allekirjoittaa. Tarkeaa on nain ollen se, ettei
tybsopimusta allekirjoittava esimies kirjaa tehtdvakoh-
taisen palkan tasoksi muuta kuin mita viranhaltijapaa-
toksessa on palkasta hallinnollisesti paatetty tai ollaan
paattamassa.
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Tyo6nantajan on tehtdvakohtaisesta palkasta paattdes-
sdan kaytettdva harkintavaltaansa siten, etta tehtdvien
vaativuus otetaan mahdollisimman objektiivisesti huo-

mioon.

Paatoksentekijan on huolehdittava, ettd samaan palk-
kahinnoittelukohtaan kuuluvien tehtavakohtaiset palkat
ovat tehtdvien vaativuuden edellyttdmassa suhteessa
toisiinsa. Nain ollen esimerkiksi rekrytoinnin yhteydessa
paadtettava yksittaisen tehtdvakohtaisen palkan taso

on suhteutettava muihin samassa palkkahinnoittelukoh-
dassa oleviin tehtaviin ja niista maksettavaan tehtdva-
kohtaiseen palkkaan.

Muistilista arvioinnista ja arviointi-
jarjestelmasta

KVTES:ssa suositellaan kokonaisarviointia, joka
perustuu etukateen maariteltyihin vaativuus-
tekijoihin.

Tehtavien vaativuuden arvioinnin kohteena ovat
samanaikaisesti saman tydnantajan samaan
palkkahinnoittelukohtaan kuuluvat tehtdvat

ja ndiden tehtavien keskindinen vertailu.

Tehtdvien vaativuuden arviointi voidaan ulottaa
koskemaan kunkin palkkaliitteen eri palkka-
hinnoittelukohdissa olevia tehtavig, jotka ovat
vertailukelpoisia keskenaan.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Se, etta samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvien
tehtavien vaativuusvertailussa ei l6ydy olennaisia vaa-
tivuuseroja, ei merkitse sitg, ettd kdytetdan automaat-
tisesti palkkahinnoittelukohdan peruspalkkaa. Tydnjako
on voitu tehda siten, ettd kaikille kyseiseen palkkahin-
noittelukohtaan kuuluville on maaratty vaativampia

ja vahemman vaativia tehtdvia, kokonaisvaativuuden
ollessa suunnilleen sama. Talléin kaikkien tehtavakoh-
taisten palkkojen pitda olla suunnilleen samalla tasolls,
mutta taso voi ylittda selvastikin peruspalkan. Toisaalta
samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvien tehtavien
vaativuuksissa voi olla merkittdviakin eroja, minka seu-
rauksena myods tehtdvakohtaisessa palkassa voi olla
merkittdvid suuruuseroja.

B Tyonantaja neuvottelee ennen uuden arviointi
jarjestelman kayttéonottoa tai arviointijarjes-
telmda muutettaessa henkilostdon edustajien
kanssa. Neuvotteluissa pyritaan yksimielisyy-
teen.

Arviointijarjestelmasta paattaa viime kadessa
tyonantaja.

Arviointijarjestelman sisallosta tiedotetaan
henkildstolle.

Arviointijarjestelmasta tehdaan kirjallinen
kuvaus.

Arviointijarjestelman toimivuutta
tarkastellaan saannollisesti.
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Palkkahinnoittelun ulkopuoliset

Ty6tehtavat voivat olla sellaisia, ettd KVTES:ssa ei ole
niille maariteltdvissa palkkahinnoittelukohtaa. Talldin
tehtdva todetaan hinnoittelun ulkopuoliseksi, ts. hin-
noittelemattomaksi. Tallaisia ovat esim. psykologin ja
projektipaallikon tehtdvat seka sellaiset ns. yhdistelma-
tehtavat, jotka muodostuvat kahdesta tai useammasta
tehtavakokonaisuudesta (esim. laitoshuoltaja-ruokapal-
velutyontekijd). Tehtavanimike sellaisenaan ei ole ratkai-
seva palkkahinnoittelua maariteltdessd, vaan tehtavan
sisdltd ja mahdolliset muut maarittavat tekijat.

Hinnoittelemattoman tehtavakohtainen
palkka

Hinnoittelemattoman tehtdvakohtainen palkka maaray-
tyy tehtavan sisallon ja vaativuuden perusteella. Tallgin
on otettava huomioon ne palkkahinnoittelukohdat, joita
tehtdvien luonteen vuoksi voidaan kayttaa apuna tehta-
vakohtaisen palkan maarittdmiseksi.

Hinnoittelemattomien tehtdvien vaativuuden arviointia
varten laaditaan tehtdvakuvaukset. Tehtavakuvausten
pohjalta arvioidaan tehtdvien vaativuus vaativuusteki-
joiden seka muiden tekijoiden (koulutus, lisdtehtava ja
-vastuu, esimiesasema) perusteella. Jotta vaativuuden
arviointi ja sitd kautta tehtavakohtainen palkka olisi
mahdollisimman oikeudenmukainen, voidaan tarvittaes-
sa muodostaa joidenkin hinnoittelun ulkopuolella olevi-
en tehtavien osalta omia ryhmia, joissa tehtavat ovat
samankaltaista ja verrattavissa toisiinsa.

Hinnoittelemattoman tehtadvakohtainen palkka tulee
suhteuttaa sellaisten palkkahinnoittelukohtiin kuuluvien

tehtavakohtaisten palkkojen kanssa, joita voidaan teh-
tavien luonteen vuoksi kdyttda ns. viiteryhmana.

Tehtdvakohtaisen palkan tasoon vaikuttavat tehtavan
vaativuuden lisaksi mm. paikkakunnan ja ao. ammatti-
alan yleinen palkkataso seka tyénantajan noudattamat
palkkapoliittiset periaatteet.

Joissakin hinnoittelun ulkopuolisissa ryhmissa ei kuiten-
kaan ole mahdollista kdyttad samoja vaativuustekijoita.
Tallainen tilanne on esim. silloin kun ylimmalle johdolle
on luotu oma palkitsemisjarjestelma.

Muistilista

Laaditaan kunkin tehtdvan tehtdvakuvaus tai
mallitehtavakuvaus, jotka ovat arvioinnin
[8htokohtana.

Toteutetaan tehtdvan vaativuuden arviointi
hinnoittelemattomiin sovellettavan TVA-
jarjestelman mukaan vertaamalla muihin
vertailukelpoisiin tehtavakuvauksiin ja
suhteuttamalla vertailun tulos perustehtava-
kuvaukseen.

Arvioinnin apuna kaytetaan ryhmittelya ja
ns. viiteryhmia, mikali sellaisia on
muodostettavissa.
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Hinnoittelun ulkopuolisen tehtdvan (psykologien) vaativuuden arvioinnista

Erdassa sairaanhoitopiirissa on kaytdssa hinnoittele- oikeaan vaativuusryhmaan. Malli soveltuu mille tahansa
mattomille ryhmille kolmiportainen tehtavan vaativuus-  hinnoittelemattomalle ryhmalle, kunhan mallitehtavaku-
ryhmittely, tdssa esimerkkind psykologit. Jokaista vaati-  vauksista ilmenevat oleelliset vaativuuteen vaikuttavat
vuusryhmaa varten on tehty mallitehtavakuvaus, johon  seikat.

yksittdistad tehtavaa verrataan tehtadvan sijoittamiseksi

Tasot Tason kuvaus

Psykologien vaativuusryhmat Vaativuusryhmat eivat sisalld johtavia psykologeja.

taso 1 Taso sisaltaa vaativat perustutkimukset, -arviot ja interventiot, joita psykolo-
gi voi erikoissairaanhoidossa tehda ilman lisakoulutusta ja laajaa kokemusta.

taso 2 Taso sisaltad taman lisaksi lisdkoulutukseen ja erikoissairaanhoidon koke-
mukseen perustuvia erityistutkimuksia, -arvioita ja -interventioita seka jonkin
verran itsenadista lisdvastuuta ja kollegojen tyénohjausta.

taso 3 Taso sisaltad runsaasti lisdkoulutukseen ja erikoissairaanhoidon kokemuk-
seen perustuvia erityistehtavia. Tutkimusten, arvioiden ja interventioiden
lisaksi tehtaviin kuuluu ohjaus-, konsultointi-, koulutus- tutkimus-, kehittdmis-
tai projektivastuita.
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Olennainen muutos tehtavissa

Jos tydntekijan tehtavien vaativuus olennaisesti muut-
tuu vahintaan kahden viikon ajaksi toiseen virkaan tai
tehtavaan siirtymisen tai tehtavien uudelleenjarjestelyn
vuoksi, tehtdvakohtaista palkkaa tarkistetaan, jos se ei
vastaa muuttuneita tehtavia.

Tehtdvan vaativuuden tarkastelu perustuu aina ajanta-
saiseen tehtdvakuvaukseen. Jos tehtdvissa tapahtuu
vahittaisia tai kertaluontoisia muutoksia, joiden seu-
rauksena tehtavakokonaisuus on muuttunut vahaista
merkittdvammin, tarkistetaan tehtavakuvaus ajantasai-
seksi. Samalla arvioidaan, onko uuden tehtdvakokonai-
suuden mydta myds tehtavan vaativuus muuttunut. Mi-
kali tehtdvan vaativuus on olennaisesti muuttunut, on
tehtavakohtaista palkkaa tarkistettava.

Muutokset tehtavissa voivat olla maarallista ja/tai laa-
dullisista, joista voi johtua muutoksia vaativuudessa.
Vaativuuden arviointi tehdaan uuden tehtdvakuvauksen
ja vaativuustekijdiden avulla. Palkkausjarjestelman mah-
dolliset vaativuustasot tai -korit auttavat arvioinnin
tekemisessa, silld uuden tehtdvakokonaisuuden vaati-
vuutta voidaan arvioida suhteessa niihin.

Kaytettavan nimikkeen tulee mahdollisimman hyvin vas-
tata tehtavaa ja sen sisdltéa. Nimikkeen muutos ei tar-
koita automaattisesti palkan tarkistusta, ellei tehtavan
vaativuus samalla muutu.

Tehtava muuttuu vaativammaksi

Tehtdvan vaativuus yleensa lisaadntyy, jos tehtavan
hoito edellyttaa lisaa osaamista, erityiskoulutusta,
tehtavissa vaaditaan laajempia tai monipuolisempia
yhteisty6taitoja, vastuu ja vaikuttavuus lisadntyvat tai
tydolosuhteet ja tydn ominaisuudet tulevat entista
haasteellisimmiksi. Tehtavan vaativuuden muutos voi
tarkoittaa esim. lisétehtavaa tai, etta tydtehtdva muut-
tuu aikaisempaa laaja-alaisemmaksi, vastuullisemmaksi
tai vaikuttavammaksi. Keskeista talléin on arvioida vaa-
tivuuden muutoksen olennaisuus.

Kun tyéntekijan tehtdvaékuvauksessa maariteltya teh-
tdvakokonaisuutta muutetaan tai se on muuttunut
vahaista merkittdvammin, tarkistetaan myos hanen teh-
tdvakuvauksensa muuttuneen tilanteen mukaiseksi. Sa-
malla arvioidaan muuttuneen tehtavan vaativuus paikal-
lisen palkkausjarjestelman mukaisesti, jolloin vaativuus-
arvioinnissa verrataan toisiinsa tehtavakuvauksessa
madriteltyja aikaisempia ja muuttuneita tehtavakokonai-
suuksia ja tehtdvaalueita. Sen jélkeen arvioidaan, miten
muutokset mahdollisesti vaikuttavat tehtdvakohtaisiin
palkkoihin.

Tehtavakohtaista palkkaa korotetaan, mikali muuttu-
neen tehtdvakuvauksen perusteella tehty palkkausjar-
jestelman mukainen vaativuuden arviointi osoittaa, etta
tehtdva on muuttunut olennaisesti vaativammaksi.

Palkan tarkistamisajankohta on tehtdvamuutoksesta

lukien, jos uusi tehtavakohtainen palkka on aikaisempaa
korkeampi.
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Tehtava muuttuu vahemman vaativaksi

Tehtdvat muuttuvat yleensa vahemman vaativiksi, jos
vaativia tehtdvakokonaisuuksia poistuu ja tilalle tulee
vdhemman vaativia tehtavid tai ei lainkaan tehtavia.
Esim. tydntekijalld on voinut olla vastuullaan jokin lisa-
tehtava, joka paattyy, eika paattyneen tehtavan tilalle
ole tullut muita sellaisia tehtavia, jotka lisaisivat vaati-
vuutta.

Tehtdvakohtaista palkkaa alennetaan, mikali muuttu-
neen tehtdvakuvauksen perusteella tehty palkkausjar-
jestelman mukainen vaativuuden arviointi osoittaa, etta
tehtava on tullut olennaisesti vahemman vaativaksi.

Palkkoja tarkistetaan kahdeksan viikon kuluttua muu-
tosajankohdasta, jos uusi tehtavakohtainen palkka on
alempi.

Kahdeksan viikon saéntoa ei kuitenkaan sovelleta ja
tehtavakohtaista palkkaa alennetaan heti, jos
® tehtdvan muutos on perustunut maaradaikaisiin
tehtavajarjestelyihin, esim. henkildn kanssa on sovittu
madraaikaisesta lisatehtdvasta. Maaraaikaisen lisa-
tehtdvan paatyttya tehtavakohtainen palkka palautuu
siten lisatehtdavan paatyttya aikaisemmalle tasolle

® henkild on itse hakeutunut omasta pyynnostaan
vdhemman vaativiin tehtaviin

® toiseen tehtavaan siirtymista on tarjottu lomaut-
tamisen vaihtoehtona

® on siirrytty toiseen virkaan
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Tehtdvan vaativuuden muutos
sijaisuuksissa

Tehtavakohtaisen palkan korottaminen koskee sijaisuuk-
sia, jotka kestavat yhdenjaksoisesti vahintdan kaksi viik-
koa, jolloin tarkistamisajankohta on sijaisuuden alussa.

Tehtdvakohtaista palkkaa ei muuteta, jos tilapainen siir-
to toiseen virkaan tai tehtavaan on otettu huomioon
tehtavakohtaisessa palkassa, esim. velvollisuus toimia
tilapaisesti esimiehen sijaisena. Organisaatiossa on
hyva yhdessa linjata, miten pitkan sijaisuuden jélkeen
varahenkildlle maksetaan esimiehen palkkaa. Tilapaisyys
tarkoittaa lyhyita sairaslomia, virka- tai tydvapaita tai
muita syitd, joiden vuoksi esimies on estynyt valiaikai-
sesti hoitamasta tehtavaansa.

On syyta selvittda, mita tehtavid esimiehen sijainen
tekee esimiehen poissaolojen aikana. Jos esimiehen
poissa ollessa sijainen tekee kaikki esimiehelle kuuluvat
tehtavat, sijaiselle on perusteltua maksaa esimiehen
tehtavan vaativuuden arvioinnin mukainen tehtdvakoh-
tainen palkka. Jos esimiehen sijaisen ei tarvitse tehda
kaikkia esimiehelle kuuluvia tehtavig, tehtavan vaati-
vuus voidaan arvioida sijaisuusajalta erikseen ja paattaa
tehtavakohtainen palkka sen mukaisesti.

Vuosilomasijaisena toimivan tydntekijan tehtavakoh-
taista palkkaa ei alenneta sijaisuuden takia, vaikka si-
jaistettava tehtdva olisikin vahemman vaativa.



Olennaisen muutoksen havaitseminen

Tyontekijdoiden tehtavakuvaukset on pidettadva ajanta-
saisina. Kun tyodntekijan tehtavakuvauksessa maaritel-
tya tehtdvakokonaisuutta muutetaan tai se on muut-
tunut esimerkiksi vaiheittain vahaista merkittavammin,
tarkistetaan myds ko. tyéntekijan tehtdvakuvaus muut-
tuneen tilanteen mukaiseksi. Taman jalkeen arvioidaan
tehtavan vaativuus mahdollisten vaativuudessa tapah-
tuneiden muutosten selvittdmiseksi.

Kunnissa voidaan sopia saannollinen tarkasteluajankoh-
ta, jolloin tydntekijoiden tehtdvien vaativuuden mahdol-
lista muuttumista arvioidaan. Tarkastelu voidaan suorit-
taa esimerkiksi palkkausryhmassa.

Tyonantajan on hyva pitaa henkildsto tietoisena tehta-

vamuutosten vaikutuksesta palkkaukseen, koska se on

olennainen osa kannustavaa ja oikeudenmukaista palk-

kausjarjestelmaa.
KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS




Yy,

KVTES 2012-2013 Il luku 17 §

TyBnantajan edustaja

Asianomainen viranomainen voi harkintansa mukaan
paattaa KVTES:n palkkausluvun 17 §:n piiriin kuuluvan
tydnantajaa edustavan viranhaltijan/tyéntekijan pal-
kasta ja sen maaraytymisperusteesta, palkan tarkista-
misesta seka tarkistuksen voimaantuloajankohdasta.
Tyontekijoiden osalta tdma edellyttds, ettd tydnantajan
oikeudesta maarata palkasta on sovittu tydsopimuk-
sessa. Nain ollen 1.1.2012 alkaen kyseista maaradysta
on voitu soveltaa viranhaltijoiden lisdksi myo6s tydnteki-
joihin.

Ty6nantajan on ratkaistava tydnantajan edustajan
palkkarakenne:
e normaali palkkausluvun palkkarakenne (tehtava-
kohtainen palkka, tyokokemuslisa, henkilokohtainen
lisg, tulospalkkio, kertapalkkio jne.) vai
® kokonaispalkka (mit& palkkausluvun palkkatekijoita
voi olla maksussa kokonaispalkan lisaksi, esim. kerta-
palkkio, tulospalkkio) vai

® muu palkkarakenne

Samalla on mietittdva kaytetadnko palkan maarittelyn
apuna:
® tyonantajan edustajille omaa arviointijarjestelmaa
vai
® sovelletaanko palkkausjarjestelman mukaisia arvi-
ointijarjestelmia vai
® muuta tapaa
Palkan maaraytymisperusteena voi olla esim. kokonais-
palkka. Mikali viranhaltijan/tyontekijan palkka on maa-
ritelty kokonaispalkaksi, niin hanelle ei makseta muita
palkkausluvussa tarkoitettuja palkanosia, jollei viran-
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haltijaa/tytntekijaad koskevassa kunnan/kuntayhtyman
toimivaltaisen viranomaisen paatoksessa ole erikseen
muuta todettu tai tydsopimuksessa erikseen muuta
sovittu. Tarvittaessa voidaan maarata esim. kunnanjoh-
tajan palkka kokonaispalkkana ilman tydkokemuslisaa
tms. Kun kokonaispalkkaa kaytetadn, on tyénantajan
selvitettava sen rakenne seka viranhaltijalle etta tyon-
tekijalle.

Palkkausluvussa maaritelldaan, ketka voivat olla tyon-
antajan edustajia. Tydnantajan edustajaksi katsotaan
viranhaltija/tyontekija, joka
® vastaa kunnan/kuntayhtyman tai sen merkittdvan
osan johtamisesta ja kehittamisesta. Esim. kunnan/
kuntayhtyman ylin johto katsotaan tallaisiksi tydnan-
tajan edustajiksi.

Ty6nantajan edustajia on myds mm. johtavassa ase-
massa oleva
® viranhaltija/tyontekijs, joka vastaa suuresta hallin-
nonalasta ja sen kehittamisesta
® viranhaltija/ tyontekijg, jonka tehtavana on vas-
tata kunnan/kuntayhtyman yleisestd hallinnosta, talo-
udesta tai suunnittelusta ja niiden kehittamisesta

® henkilostojohtaja, -paallikkd tai vastaavassa
asemassa oleva viranhaltija/tyontekija.



Ty6nantajan tydnjohto-oikeutta kayttavat ldhiesimie-
het ovat harvoin palkkausluvun 17 §:ssd tarkoitettuja
tyonantajien edustajia. Esim. organisaatiorakenteesta
riippuen paivakodin johtaja ei [ahtékohtaisesti ole 17
§:s538 tarkoitettu tydnantajan edustaja, vaikka han toi-
miikin tydnantajan edustajana paivakodissaan. Nain
ollen hanen palkkansa maaraytyy palkkausjarjestelman
perusteella.

Viranhaltijan / tyéntekijan kuulumisen 17 §:n piiriin
ratkaisee tarvittaessa KT.

. 4
_

4
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—
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Sijaisen tehtavakohtainen palkka

Sijaisen tehtavat maaritelldan ottaen huomioon sijais-
tettava tehtava, sijaisuusaika ja muut kyseisen yksikon
tehtavajarjestelyt. Sijaisen tehtavakohtaista palkkaa
maariteltdessa arvioidaan sijaisen tehtdvan vaativuus
itsendisesti. Mikali sijaisen ja sijaistettavan tehtavat
ovat samoja tai vaativuudeltaan samalla tasolla, mas-
réytyy tehtavakohtainen palkka ldhtékohtaisesti samoin
perustein.

Sijaisen tehtavakohtaista palkkaa ei tarvitse tarkistaa
silloin, jos sijaistaminen kuuluu sijaisen tehtavakuvauk-
seen ja on siten jo huomioitu osana tehtdvan vaativuut-
ta ja tehtavakohtaista palkkaa.

Tyon tosiasialliseen vaativuuteen voi vaikuttaa esim.
sijaisuuden kesto siten, etta vaikka sijaiselle sinansa
kuuluvat kaikki sijaistettavan tehtavat, han ei sijaisuus-
aikanaan tosiasiallisesti joudu tekemaan harvemmin
toistuvia tehtavia, kuten henkilosto- tai taloussuunnitte-

Sijaisen tehtdvakohtainen
palkka

Apulaisosastonhoitajan tehtdvéan kuuluu usein
osastonhoitajan sijaistaminen tdman ollessa es-
tyneena. Talléin apulaisosastonhoitajan tehtava-
kohtaista palkkaa ei tarvitse tarkistaa sijaisuuden
alkaessa.
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lua. Sen sijaan jos sijaisuus on niin pitka, etta sijaiselle
tosiasiallisestikin kuuluvat kaikki sijaistettavan tehtavat,
on tehtdvien vaativuus ja sitd myoten tehtdvakohtainen
palkka ldhtokohtaisesti sama.

Sijaisen ja sijaistettavan tehtavien vaativuus voi olla eri-
laisista tehtavakokonaisuuksista huolimatta sama. Si-
jaiselle ei valttamatta ole annettu kaikkia sijaistettavan
tehtavid, mutta sijainen voi sen sijaan sijaisuuden ohella
hoitaa osaa omaan vakinaiseen tehtdvakuvaansa kuulu-
vista tehtdvista. Sijaisen ja sijaistettavan tehtdvien vaa-
tivuus tulisikin arvioida erikseen ja tarkistaa tehtavakoh-
taista palkkaa tdman arvioinnin perusteella itsendisesti.

Harjoittelijan palkka

Harjoittelijalla tarkoitetaan henkila, joka tydsopimus-
suhteessa tyonantajan tai hanen edustajansa johdolla
suorittaa tietyissa tehtdvissa tarvittavien tietojen, tai-
tojen ja kokemusten hankintaan tédhtaavaa kaytannollis-
ta tyota.

Harjoittelu voi olla laadultaan
® ennakkoharjoittelua, milld tarkoitetaan sitd tyd
kokemusta, jota on hankittava ennen oppilaitok-
seen pyrkimista

® koulutukseen sisdltyvaa harjoittelua
(esim. oppisopimus)

® erikoistumisharjoittelua, joka tapahtuu ammatilli-
sen perustutkinnon jalkeen tai

® tyoharjoittelua.



KVTES:n palkkausluvun 3 §:n mukaista yleista vahim-
maispalkkamaardysta sovelletaan harjoittelijaan vasta
palvelussuhteen kestettyd ao. kuntaan kolme kuukaut-
ta. Tata ajankohtaa ennen tydnantaja padttda makset-
tavan palkan suuruuden.

Harjoittelijan palkkaus maaraytyy pdasaantoisesti
samoin perustein kuin muidenkin tydntekijoiden, eli
tehtdvan ja sen vaativuuden mukaisesti. Harjoittelijan
tehtdvat koostuvat kuitenkin yleensd opiskeltavaan
ammattiin kuuluvista yksinkertaisemmista tehtavista,
joita suoritetaan suurimmalta osin tydpaikkaohjaajan tai
kokeneemman tydntekijan valvonnassa. Koska harjoit-
telijan tehtdvat ja vastuu eivat nain ollen yleensa vaati-
vuudeltaan vastaa missaan palkkahinnoittelukohdassa
tarkoitettuja tehtdvia, voidaan hanelle harjoittelun ajan
maksaa vahimmaispalkkaa. Vahimmaispalkka sisaltda
myds mahdolliset saannollisen tyoajan lisat (mm. tyoko-
kemuslisan, luontaisedut) ellei erikseen toisin sovita tai
maarata.

Jos harjoittelija kdytannodssa tekee itsendisesti tydnku-
vaansa ja ko. palkkahinnoittelukohtaan kuuluvia tehta-
vig, ei tydnantajalla ole perusteita maksaa harjoittelijalle
ko. tehtavan peruspalkkaa pienempéaa palkkaa, ottaen
kuitenkin huomioon mahdolliset puuttuvan koulutuksen
perusteella tehtavat peruspalkan alennukset.

Kesatyontekijan palkka

Kesatyontekijalld tarkoitetaan yleensa lomakautena
2.5.-30.9. maaraaikaiseen tydsuhteeseen otettua kou-
lulaista tai opiskelijaa, jolta puuttuu alan ammattitut-

kinto tai ammattitaito. Kesatyodntekijoille pitad maksaa
vahintaan 50 % virka- ja tytehtosopimuksen mukaan
asianomaisesta tyostd maksettavasta peruspalkasta.

Kesatyontekijan vahimmaispalkkamaaraysta ei kuiten-
kaan sovelleta opiskelijaan, joka on otettu oman am-
mattialansa tydntekijan sijaiseksi. Talldin tehtavakohtai-
nen palkka maardytyy tehtavan vaativuuden mukaan.

Kesatyontekijan palkka

® |ukio-opiskelijan vahimmaispalkka kesatyon
tekijana toimistosihteerin tehtdvissa on vahin-
t33n 50 % palkkahinnoitte lukohdan 01TOI020
peruspalkasta.

® Ruokapalvelualan perustutkintoa opiskelevan
tyontekijan, joka tyoskentelee lomakautena
ravitsemustyodntekijan/keittidapulaisen tehta-
vissa, peruspalkka on vahintaan hinnoittelu
kohdan 06RUOO60 mukainen. Tehtavakoh-
tainen palkka maardytyy tehtavan vaativuu-
den perusteella.
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KVTES 2012-2013, Il luku 11 §

Henkilokohtainen lisa

Henkilokohtainen lisa on tarkea palkkausjarjestelman
osa. Henkilékohtaisen lisan mydntédminen perustuu tyo-
suorituksen arviointiin (TSA). Henkilokohtaisella lisalla
palkitaan ammatinhallinnasta, tydsta suoriutumisesta ja
muista mahdollisista paikallisesti maaritellyista tekijois-
ta. Henkilokohtainen lisd mydnnetadn padsaantoisesti
toistaiseksi, mutta myds maaraaikainen lisé voi olla
mahdollinen.

Organisaation tavoitteista ja arvoista rijppuu, mika
katsotaan hyvaksi tyosuoritukseksi ja mitkd ovat tyon-
tekijan sellaisia henkildkohtaisia ominaisuuksia, jotka
edistavat organisaation onnistumista, seka milld naita
kuvataan ja mitataan. Ne heijastavat tydyhteison kasi-
tysta hyvasta tyontekijasta ja tydsuorituksesta. Taman
vuoksi jokaisen organisaation on raataloitava tai raken-
nettava oma henkilokohtaisen lisan jarjestelma omien
olosuhteiden ja tarpeiden mukaan.

Henkilékohtaisen tydsuorituksen
arvioinnista on hyotya

Henkilokohtaisen lisan kannustavuus perustuu siihen,
ettd jokainen voi omalla tydsuorituksellaan vaikuttaa
omaan palkkatasoonsa. Henkilokohtaisen lisén kaytosta
hyotyvat sekd tyontekija ettd tydnantaja. Tyontekijalle
se tuo rahallista palautetta hyvin tehdysta tyosta ja
tydnantajalle se tuo mahdollisuuden paremmin ohjata
toimintaa haluamaansa suuntaan. Tastd syystd tavoit-
teena on, ettd henkildkohtaisen lisan osuus kokonaisan-
sioista palkkausjarjestelmassa kasvaa.

Ty6suorituksen arviointi on keino johtaa tydntekijdiden
tyosuoritusta. Oikein rakennettu ja toteutettu suorituk-
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sen arviointi siihen liitettyine palkitsemisjarjestelmineen
vaikuttaa myonteisesti henkildstén nakemyksiin ja si-
toutumiseen organisaation tavoitteisiin, lisaa tyotyy-
tyvaisyyttd ja parantaa tyodtuloksia ja ammattihallintaa
yksilotasolla. Esimiehen ja johdon antama tunnustus ja
osoittama arvostus lisdavat useimpien tydntekijoiden
tyomotivaatiota merkittavasti. Tydsuorituksen arvioin-
ti osana johtamista tuo palautteen annon ja saamisen
osaksi tydyhteisdn toimintaa.

Esimiehille tyésuorituksen arviointi antaa hyodyllista tie-
toa tyontekijdiden osaamisesta ja tydsuorituksesta. Ta-
td tietoa voidaan hytdyntda myods tyoyhteisdn kehitta-
misessd. Tyontekijoiden saanndllinen henkilékohtaisten
suoritusten arviointi auttaa esimiehid perehtymaan yksi-
l6tasolla henkildston tyéntekoon ja sen ulkoisiin menes-
tysedellytyksiin. Hyodyt nakyvat yleensa parantuneena
johtamistydng, jossa tuloksenteon lisaksi kiinnitetdan
huomiota myds tehtavan sisaltéon, tyéhyvinvointiin ja
osaamiseen sekd tydtapojen ja tydssa tarvittavien tie-
tojen ja taitojen kehittdmiseen.

Paikallinen arviointijarjestelma

Henkilokohtaisen lisan kayttd perustuu johdon, esimies-
ten ja henkilostdn edustajien yhteistyolld valmistele-
maan arviointijarjestelmaan. Arviointijarjestelman on
oltava selkea ja riittavan yksinkertainen, jotta se on hel-
posti ymmarrettdvissa ja yllapidettavissa.



Henkilokohtaisen lisén arviointijarjestelma koostuu mm.

® valituista arviointiperusteista,
® arviointiprosessista ja sen vastuista,

® periaatteista, joiden perusteella arvioinnin tulos
voidaan muuttaa euromaaraiseksi henkilokohtaiseksi
lisaksi seka

® jarjestelman yllapidosta ja sen vastuista.

Paikallisesta arviointijarjestelmasta tehdaan naihin
perustuen kirjallinen kuvaus.

Arviointiperusteet

Paikalliset arviointiperusteet johdetaan tytnantajan
omista arvoista, strategioista ja tavoitteista. Arviointi-
perusteiden tulee olla sellaisia, etta tydntekijd voi vai-
kuttaa arviointitulokseen. Perusteina voivat olla amma-
tinhallinnan ja ty6ssa suoriutumisen lisdksi esimerkiksi

® tuloksellisuus,
monitaitoisuus,
luovuus,

erityistiedot ja -taidot,
yhteistyokyky,
vastuuntunto,

oma-aloitteisuus ja

kehityshakuisuus.

Valitut arviointiperusteet maaritelldan niin, etta ne ovat
luotettavia ja objektiivisia. Arvioinnin yhteismitallisuu-
den takia on tarkeaa, etta valitut arviointiperusteet ku-
vataan mahdollisimman yksiselitteisesti.

Paikallinen tydsuorituksen
arviointi prosessikuvana

Vastuut AeIhE

Prosessi
perusteet

'~ rahan

_jaosta

Arviointi-
jarjestelma

a "" B )

% \J) b
’ "
Arviointi
tulokset

Esitykset

Paatos ja
maksuunpano
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Eri arviointiperusteille voidaan antaa tarvittaessa eri
painoarvoja, jotka kuvaavat arviointiperusteen tarkeyttd
tavoiteasettelun ja tydssa onnistumisen kannalta. Esim.
tydssa suoriutuminen voi vaikuttaa arvioinnin lopputu-
lokseen 40 %:n, ammatinhallinta 30 %:n ja yhteistyoky-
ky 15 %:n ja vastuuntunto 15 %:n painoarvailla.

Koska henkilokohtainen lisa on pdasaantoisesti toistai-
seksi voimassa oleva, on arviointiperusteita maaritel-
tdessd varmistettava, ettd niilld voidaan arvioida tyon-
tekijan suhteellisen pysyvaa tydssa suoriutumista ja
ammatinhallintaa.

Ammatinhallinnan ja tyéssa suoriutumisen arviointilomake

Tyosuorituksen arviointilomake (sivulla 49) on pel-  Suoritustasojen kuvaukset:

kistetty versio. Arviointilomake sisaltaa arviointi- 1
tekijat ja suoritustasot. Suaritustasojen kuvaukset

on selostettu lomakkeen jalkeen. Lomakkeella on
myos mahdollisuus tehda kokonaisarvio suoritus-
tasosta seka arvio suoritustason muutoksesta.

Huomiot/Muutokset-sarake: jokaisen arviointiteki-
jan kohdalla voidaan kiinnittaa tarvittaessa huomi-
ota muutokseen tai tulevaisuudessa tarvittavaan
muutokseen.

. Tyb6suoritus ei kaikilta osin vastaa asetettuja tavoit-

teita, tydsuorituksessa voi esiintya puutteita, tyo
suoritusta pitaa parantaa jatkossa. Syyna voi olla
se, ettd tyontekija on vasta perehtymisvaiheessa.

TyBdsuoritus on useimmiten asetettujen tavoittei-
den mukainen, tydsuoritus edellyttda kuitenkin
kehittymistd, tydsuoritusta pitdad parantaa joltain
osin.

Ty6suoritus on sadnndllisesti asetettujen tavoittei-
den mukainen, tydntekija toimii sovitulla tavalla,
hyvaksyttavat tydsuoritukset.

Tyodsuoritus ylittda usein asetetut tavoitteet, hyvat
tyodsuoritukset, keskimaaraistd parempi tydsuori-
tus.

Erinomainen tydsuoritus ylittda usein ja selkeasti

asetetut tavoitteet, kyseessa on poikkeuksellisen
hyva tybsuoritus.
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Arviointilomake

Arviointitekija 1 2 3 4 5 Huomiot/ Muutokset

Tyon tuloksellisuus
kuvaa mm. tyontekijan aikaansaannoskykys,
tuloksellisuutta, tydn laatua, luotettavuutta

Osaaminen
kuvaa mm. tyéntekijdn ammatinhallintaa ja
0saamista

Yhteistyokyky
kuvaa mm. tyontekijan yhteistyotaitoja,
joustavuutta ja muiden auttamista ja ohjaamista

Kehityshakuisuus
kuvaa mm. tyéntekijan suhtautumista muutoksiin
ja itsensa kehittamiseen

Kokonaisarvio suoritustasosta

Suoritustaso on

[ parantunut huomattavasti
[ parantunut

L pysynyt ennallaan

[ huonontunut

[J huonontunut huomattavasti
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Arvioinnin suorittaminen ja palautteen
antaminen

Ty6suoritusta arvioi esimies tai esimiehet. Mahdolli-
simman objektiivisen arvioinnin kannalta on hyvs, jos
arvioitsijoita on kaksi. Olennaista kuitenkin on, etta ar-
vioitsija tuntee hyvin arvioitavan tyontekijan tehtavat
ja tyosuorituksen. Arvioinnin tulee olla objektiivista ja
tasapuolista ja eri esimiesten suaorittaman arvioinnin

yhteismitallista my6s saman tyénantajan eri yksikdissa.

Tata edesauttaa tydnantajan esimiehille antama koulu-
tus tyosuorituksen arviointiin ja hyvin tehty arviointijar-
jestelman kirjallinen kuvaus.

Arviointi suoritetaan yleensa kerran vuodessa esim. ke-
hityskeskustelujen yhteydessa. Hyvaan esimiestythén
kuuluu sdannéllinen vuorovaikutus tyéntekijan kanssa ja
palautteen antaminen, jotta tydntekija voi tarvittaessa
parantaa tyodsuoritustaan. Arviointi tulisi suorittaa kir-
jallisesti yhteisesti hyvaksyttyyn arviointilomakkeeseen
tms. perustuen. Arvioinnin kohteena on tydntekijan
ty6ssa suoriutuminen ja siihen vaikuttavat tekijat, ei
henkilon “parstakerroin”.

Arviointia helpottaa ja se saadaan objektiivisemmaksi,
jos kaytdssa on joidenkin arviointitekijoiden tai niiden
osien mittaamismahdollisuus. Esimerkiksi tyén tuloksel-
lisuuteen liittyvan arviointitekijan osalta voidaan hyo-
dyntaa organisaatiossa kerdttyja tietoja ja tilastoja.

Tyodsuorituksen arvioinnin yleisid periaatteita

® Hyvaa tydsuoritusta voi esiintya erilaisissa
tehtavissa niiden vaativuustasoista riippu-
matta.

® Arviointiperusteet liittyvat tehtdvaan ja
ovat sellaisia, etta tyontekija voi tyo-
suoritustaan parantamalla vaikuttaa niihin.

® Arvioinnin suorittavat ne, jotka voivat
parhaiten todeta tydntekijan tydsuorituk-
sen. Arvioinnissa pyritaan objektiivisuuteen
ja yhteismitallisuuteen. Téman parantami-
seksi voidaan arvioinnit kdyda |8pi esimer-
kiksi esimiesryhmassa.
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® Tyontekijalle annetaan palaute arvioinnista.
Tyontekijalld on oikeus tietaa arvioinnin
tulokset, perustelut ja vaikutukset.

® Esimiehen antama palaute kohdistuu aina
henkilon tyosuoritukseen eika henkiloon
itseensa.

® Tyosuorituksen arviointijarjestelmasta on
hyva olla yhteisymmarrys tyénantajan ja
henkiloston edustajien valilla (mitd
arvioidaan ja miten).



Esimiesten tapa arvioida voi vaihdella. Arvioinnin yhteis-
mitallisuuden varmistamiseksi tarvitaan tyénantajakoor-
dinaatiota, eli esim. henkiléstdjohtaja/ henkilostdopaal-
likkd/palvelussuhdepdallikkd tarkastelee arviointitason
kokonaisuudessaan.

Arviointituloksen muuntaminen euroiksi

Arviointijarjestelma sisaltad periaatteet ja kaytannot
siita, kuinka tehdyt suoritusarvioinnit ovat muutettavis-
sa euromaaraisiksi henkilokohtaisiksi lisiksi. Tama voi
tapahtua esimerkiksi kokonaisarvioinnin tai pisteytyksen
perusteella. On tarkeda myos luoda periaatteet siits,
miten henkildkohtaisten lisien euromaarat suhteutetaan
myontamisvaiheessa saajien tehtavakohtaisiin palkkata-
soihin. Eri tyontekijaryhmiad on kohdeltava tasapuolises-
ti henkilokohtaista lisdd maksettaessa.

Kun arviointikierros on kayty api, paatetaan paikallisen
arviointijarjestelman mukaisesti, miten henkildkohtaista
lisdd maksetaan.

KVTES asettaa tyonantajalle henkilokohtaisten lisien
vdhimmaismaaratason tehtavakohtaisten palkkojen yh-
teismaarasta. (Ks. tarkemmin KVTES.)

Jarjestelman yllapidon prosessi
ja vastuut

Arviointijarjestelman luonnin tai paivittamisen yhtey-
dessa on myos hyva kirjata ylos jarjestelman yllapitoon
liittyvat prosessit ja vastuut. Tama voi pitaa sisallaan
esimerkiksi tiedot siita, kenella on lopullinen paatdsval-

ta henkilokohtaisen lisén mydntamisestd, millaisin pro-
sessein henkildston suoriutumista arvioidaan ja kuinka
usein (esimerkiksi vuosittaiset kehityskeskustelut), kuin-
ka usein arviointijarjestelma paivitetaan ja kuka tydnan-
tajalla on vastuussa paivittamisesta.

Henkilokohtaista lisaa koskevat
neuvottelut

Tyonantaja ja henkiloston edustajat neuvottelevat tydn-
tekijoiden tydsuorituksen arvioinnin ja henkildkohtaisen

lisan maksamisen perusteista. Tavoitteena on mahdolli-
simman laaja yksimielisyys.

Tybnantaja vastaa paikalliseen tarpeeseen soveltuvasta
tyonsuorituksen arvioinnissa kaytettavasta arviointijar-
jestelmasta ja henkilokohtaisen lisan maksamisperus-
teista. Tyonantaja ratkaisee henkilokohtaisen lisén paa-
toksentekotason.

Henkilékohtaisen lisan paatoksesta

Henkilokohtaisen lisan maksamista koskevassa paatok-
sessd maaritellaan:
® kenelle henkilokohtaista lisaa maksetaan

® mista lukien henkilokohtaista lisaa maksetaan

® euromaardinen suuruus, esim. 50 euroa. Osa-
aikaiselle esim. tydaikaprosentti/henkilékohtainen lisa
taysimaaraiseng, esim. 60 %:ia 50 eurosta (kdytan-
nossd maksetaan siis 30 euroa). Henkilokohtaisen li-
san euromaarainen arvo muuttuu tydajan muutoksen
yhteydessa.
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® henkilékohtainen lisa on pagsaantoisesti toistai- ® Tehtdvien olennaisesta muuttumisesta aiheutu-
seksi voimassa oleva, maaradaikaisen henkilokohtaisen van palkkausperusteiden uudelleen arvioinnin yhtey-
lisan kohdalla maaritellddn my6s paattymispaivamaa- dessa henkilokohtaista lisda voidaan alentaa.

ra (vimeinen voimassaolopaivamaara). e maaraaikainen henkildkohtainen lisa poistuu

® henkilokohtaisen lisén perustelu. Perustelu on maaradajan paattyessa.

padtoksenteossa salassa pidettdva tieto. Tybnantaja
ilmoittaa tyontekijalle hanen sitd pyytaessaan henki-
l6kohtaisen lisén maksamisen perustelut.

® lisaksi paatoksessa kerrotaan, ettd henkilokoh-

taista lisaa voidaan alentaa KVTES- maaraysten mu-
kaisesti

Milloin henkilokohtaista lisaa alennetaan
tai se voi poistua kokonaan?

® Tyontekijasta itsestdan johtuva tydsuorituksen
huomattava huonontuminen. Talléin tyontekijalle
annetaan tilaisuus parantaa tydsuoritustaan ennen

henkilokohtaisen lisén alentamista. Mahdollisista tu- Osittainen hoitovapaa

kitoimenpiteistad keskustellaan esim. kehityskeskuste-

lussa. _ . -
Osittaisella hoitovapaalla (30 tuntia viikossa)

® Tybajan muuttuessa henkildkohtainen lisd suure- olevalle tydntekijalle mydnnetasn 40 euron

nee/pienenee samassa suhteessa. TyGajan muuttu- suuruinen henkilékohtainen lisa. Kun tyéntekija

essa osa-aikaiseksi myds euromaardisend myodnnetty palaa tekemaan taytta tyvaikaa (38,25 tuntia

henkilkohtainen lisd on samassa suhteessa alempi viikossa), nousee hanen henkilkohtainen lisan-

kuin tyontekijan tytaika on saanndllista tydaikaa lyhy- s4 samassa suhteessa 51 euroon ((38,25/30) x

empi. Vastaavasti tytajan pidentyminen suurentaa 40), ellei lisaa mydnnettaessa ole muuta paatet-

euromaaraista lisaa samassa suhteessa, ellei lisaa ty tai edellytetty.

myonnettdessa ole muuta paatetty tai edellytetty.

(Ks. oheinen esimerkki.)
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Tydsuorituksen arviointijarjestelman kayttédnottoprosessi

Tybnantaja perustaa tydryhman tai paattaa, etta
kaytetdan olemassa olevaa palkkausryhmas, jossa
on tyénantajan ja henkildstén edustajia. Prosessi
voi edetd esimerkiksi seuraavasti:

1. Arvioidaan kaytossa olevan palkkausjarjestel-
man vahvuudet ja heikkoudet tydsuorituksen arvi-
oinnin ndkdkulmasta.

2. Asetetaan TSA:n yleiset periaatteet ja arviointi-
perusteet

3. Ennen TSA-jérjestelman kdyttoonottoa sen
yleisista periaatteista tai perusteista neuvotellaan
henkildston edustajien kanssa. Neuvotteluista
laaditaan poytakirja, josta ilmenee TSA-jarjestel-
man kayttdonotto, seuranta ja arvioinnin ajankoh-
ta.

4. Tyonantaja paattaa kaytettdvan TSA-jarjestel-
man periaatteista ja perusteista ottaen huomioon
neuvottelujen tulokset. Tyonantaja ratkaisee kay-
tettavan jarjestelman KVTES:n mukaisesti, vaikka
neuvotteluissa ei olisi saavutettu yksimielisyytta.

5. Arviointijarjestelma kuvataan kirjallisesti ja
dokumentoidaan.

6. Tiedotetaan tyonantajan paattamalla tavalla
henkildstélle, jota uudistus koskee.

7. Koulutetaan esimiehet, pdatoksentekijat, henki-
l6stohallinnon ja palkanlaskennan henkildsto, jotka
toteuttavat jarjestelmaa.

8. TSA-arvioinnit

® esimies tekee TSA-arvioinnin arviointi-
jarjestelman ja sen ohjeiden mukaisesti

® esimies kay ao. henkilon kanssa kehityskes-
kustelun, jossa todetaan tyssa suoriutuminen.
Taman jalkeen esimies tarvittaessa tarkentaa
tehtyd arviointia

® esimies tekee esityksen toimivaltaiselle viran-
omaiselle mahdollisen henkilokohtaisten lisien
kohdentamisesta

® toimivaltainen viranomainen paattds mahdol-
listen henkilokohtaisten lisien maksamisesta.
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KVTES 2012-2013, Il luku12 §

Tybkokemuslisa

Tyokokemuslisaé perustuu palvelusaikaan. Tydkokemus-
lisd on 0 %, 3 % tai 8 % tehtavakohtaisesta palkasta
riippuen tydkokemuslisadn oikeuttavasta palvelusajas-
ta.

Tyokokemuslisaan hyvak-

syttavaa palvelusaikaa Tyokokemuslisaprosentti

Alle 5 vuotta 0%
Vahintaan 5 vuotta, alle 3%
10 vuotta

Vahintaan 10 vuotta 8 %

Palvelusaikaan hyvaksytaan
® oman tydnantajan palvelu aina

® muun tydnantajan palveluy, jos siita on olennaista
hyotya

® yritystoiminnasta yhteensa enintdan 5 vuotta,
jos siitd on olennaista hyotya.

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Selvitys palvelusajasta tydkokemuslisan
laskennan pohjaksi

Palvelussuhteen alkaessa kannattaa varmistaa, etta
uusi tyéntekija esittda selvitykset aikaisemmista muun
tyonantajan palvelussuhteista, jotta tydkokemuslisdan
oikeuttava palvelusaika voidaan maaritella jo palvelus-
suhteen alussa oikeaksi.

Oman tydnantajan palveluksesta ei tarvitse esittaa eril-
listd selvitysta. Tyontekijan kannattaa kuitenkin kertoa,
etta han on ollut saman tyénantajan palveluksessa ai-
kaisemmin. Muun tyénantajan palveluksesta on esitet-
tava luotettava kirjallinen selvitys (esim. tydtodistus),
josta kay ilmi myo6s tyétehtavan sisalto ja laatu.

Ty6nantajan harkinnassa on, minkalaista luotettavaa
selvitystd yritystoiminnasta vaaditaan. Yritystoimintaan
osallistumisessa on hyvin erilaisia tapoja, joten asia on
ratkaistava paikallisesti aina tapauskohtaisesti. Saman-
kaltaisissa tapauksissa noudatetaan yhtendista kaytan-
toa.

Paatos hyvaksytystd palvelusajasta annetaan tiedoksi
ko. tyontekijalle.

Tyokokemuslisadn oikeuttava palvelusaika 15 vuoteen
asti vaikuttaa myos vuosiloman pituuteen (KVTES vuo-
silomaluku 5 §), vaikkei 15 vuoden palvelusaika vaikuta
tyokokemuslisan maaraan.



Tyékokemuslisdan oikeuttavan palvelusajan laskentaperiaatteita

® Sama kalenteriaika hyvaksytaan ainoastaan yh-

den kerran tydkokemuslisadn oikeuttavaksi pal-
velusajaksi.

Jos tyéntekijc on samanaikaisesti palvelussuh-
teessa kuntaan ja toimii yrittdjénd, tyéntekijé
saa jo oman tyénantajan palvelusajan perus-
teella laskettavaa tyékokemusliscd eikd téten
yrittdjyyttd huomioida samasta ajanjaksosta.

® Samankaltaisissa tapauksissa noudatetaan

yhtenaista kaytantoa.

Oman tydnantajan palvelu tyo- tai virkasuhteessa
® Uuden tyodntekijan aikaisempi ao. kunnan/kun-

tayhtyman palvelusaika hyvaksytadn kokonai-
suudessaan tytkokemusliséan oikeuttavaksi
ajaksi riippumatta tehtavan sisallosta tai osa-
aikaisuudesta.

Tyéntekijén tydsuhde kirjastovirkailijana alkoi
kunnassa 1.8.2012. Hén tydskenteli aikaisem-
min samassa kunnassa opiskelujensa ohessa
osa-aikaisena liikkuntakerhon vetdjénd 1.9.2000-
31.3.2001. Koko tédmdé aika hyvéksytéddn tyoko-
kemuslisddn oikeuttavaksi ajaksi.

Muun tyénantajan palvelu
® Uuden tydntekijan muun tyonantajan palvelus-

aika hyvaksytaan tyokokemuslisaan oikeuttavak-
si @jaksi, mikali muun tydnantajan palveluksesta
on olennaista hyotya uuden tytnantajan tehta-
vissa.

Olennaisella hyodylla tarkoitetaan tdssa muun
tybnantajan palveluksessa saavutettua tytkoke-
musta ja kertynytta ammattitaitoaja osaamista.

Huomiota kiinnitetdan erityisesti siihen, onko ai-
emmissa tehtdvissd saavutettu sellaista ammatti-
taitoa ja/tai tyokokemusta, josta on olen naista
hyotya nykyisissa tehtdvissa. Ratkaisu tehdaan
tapauskohtaisestivertaamalla tyontekijan aiempia
ja nykyisia tehtavia toisiinsa kokonaisvaltaisesti.

Sopimusmaardyksen mukaan samasta ammatti-
alasta katsotaan aina olevan olennaista hyotya.
Ammattialalla tarkoitetaan tehtavakenttaa ja/tai
toimintapiiria, jonka tietty ammatti tai ammatit
kattavat. Tehtdavanimike ei valttamatta kerro, on-
ko kyseessd sama ammattiala. Usein joudutaan
tarkastelemaan myos tehtavasisaltdja asian
selvittdmiseksi.

Muun tyonantajankaan osalta ei edellytetd paa-
toimisuutta. Olennaista hyotya harkittaessa tyo-
gjalla ja palvelussuhteen kestolla voi olla merkitysta.

Yritystoiminta (ei palvelussuhteessa)
® Yritystoiminnan perusteella hyvaksyttavaan pal-

velusaikaan liittyy aina tydnantajan suorittamaa
harkintaa siitd, onko yritystoiminnasta olennaista
hyotya vai ei.

Olennaista hyotya harkittaessa otetaan huomi-
oon mm. ty6n sisdlto ja henkilon tosiasiallinen
toiminta yritystoiminnassa esimerkiksi yksityise-
na elinkeinonharjoittajana. Pelkkaa omistussuh-
detta tai osakkuutta ei huomioida palvelusajan
laskennassa.
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Tyokokemuslisdan oikeuttavan
palvelusajan laskenta uudelle
tyontekijalle

Tyontekija aloittaa kunnallisena perhepaivahoitaja-
na kunnassa 1.8.2013 lukien. Tyénantajan edus-
ta-ja pyytaa tyontekijalta luotettavat selvitykset
muun tyodnantajan palvelussuhteista ja mahdolli-
sesta yritystoiminnasta. Samalla han varmistaa,
onko tyontekija ollut aikaisemmin saman kunnan
palveluksessa. Saatuaan tarvittavat todistukset
tyonantaja maarittelee tytkokemuslisaan oikeut-
tavan palvelusajan ja ilmoittaa tydntekijalle palve-
lusaikaan hyvaksytyt palvelussuhteet.

Tyontekijan palveluhistoria on pelkistettyna tau-
lukossa vieressa sivulla. Lisaksi taulukossa poh-
ditaan, mitka tehtavat kerryttavat tyokokemusli-
saan oikeuttavaa aikaa.
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Tydnantaja /
Yritys-
toiminta

Tehtavat

VEIELE)

Peruste

Tyonantaja harkitsee:

Oma kunta siivoojan 1.2.1999- oma Hyvaksytaan koko jakso
tehtdvat 15.11.2000 kunta
Muu kunta toimistosihtee- 16.1.2001- muu Teht&vasta ei ole olennaista hyttya
rin tehtavat 30.10.2002 tyon- nykyisissa tehtavissa = jaksoa ei
antaja hyvaksytd
Oy QWE- lapsiparkin 1.1.2003- muu Tehtdvasta on olennaista hyotya
lapsiparkki Ab tyontekijad 31.6.2003 tyon- nykyisissa tehtdvissa —»
antaja hyvaksytaan koko jakso
Oy RTE-auto Ab kassatehtavat 1.7.2003- muu Tehtdvasta ei ole olennaista hyttya
31.12.2003 tyon- nykyisissa tehtavissa =
antaja jaksoa ei hyvaksyta
Muu kunta kunnallinen 1.2.2004- muu sama ammattiala kuin nykyisissa teh-
perhepaiva- 16.12.2004 tyon- tdvissd = hyvaksytdan koko jakso
hoitaja antaja
T:mi Maijan yrittdjana yksi- 1.1.2005- yritys- tyonantajalle annettu riittava selvitys
perhepdivdhoito tyisena perhe- 31.7.2013 toiminta —» tyonantaja harkinnut: yritystoi-

paivahoitajana

minnasta on olennaista hyotya ny-
kyisissa tehtavissa =» hyvaksytaan
koko ajanjaksosta viisi vuotta
(KVTES: max 5 vuotta)
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KVTES 2012-2013, Il luku 13 §

Tulospalkkio

Kunnan palvelutuotannon maaratietoinen kehittdminen
edellyttda, ettd kunta laatii itselleen strategian. Siing
kunta maarittelee, millaisia palveluita se aikoo tulevai-
suudessa asukkailleen tuottaa.

Strategiatyo ja palveluiden tuloksellisuuden kehittami-
nen voidaan kytkea palkitsemiseen rakentamalla kunnan
tulosyksikaihin tulospalkkiojarjestelmia. Mahdollinen
tulospalkkio on osa palkkausjarjestelmaa. Tulospalkkio
voidaan ottaa kayttoon esimerkiksi silloin, kun kunta on
selvittanyt menestystekijat, joiden voimin se aikoo ke-
hittya entista elinvoimaisemmaksi ja tuloksellisemmaksi
palveluntuottajaksi. Kun tuloksellisuuden kehittamiselle
on luotu toiminnallisia ja sitovia tavoitteita, on oikea
hetki laatia my6s tulosmittareita, joihin tulospalkkio pe-
rustuu.

Tulospalkkiojarjestelman hyotyja
tyoprosessien sujuvuuden lisdantyminen
palvelun laadun parantuminen
kustannussaastot

suoritemaarien muutokset

henkiléstén osaamisen kasvaminen
tyontekijéiden motivoiminen

tyontekijoiden palkitseminen tuloksesta

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS

Tulospalkkiojdrjestelman tavoitteet ja
niiden toteutumisen arviointi

Tulospalkkiojarjestelman tarkoituksena on, etta tyon-
tekijat ja tyonantaja hyotyvat tulospalkkiojarjestelman
kayttdéonottamisesta.

Tulospalkkio perustuu palvelujen tuloksellisuuden pa-
rantamiseksi asetettujen tavoitteiden todettuun saa-
vuttamiseen tai ylittamiseen. Tulosyksikon taytyy ensin
huolellisesti maaritelld, millaisiin tavoitteisiin se pyrkii
kehittdessdan omaa palvelutuotantoaan.

Asetettuja tavoitteita kuvataan mittarein. Tulosyksikko
voi miettig, millaiset mittarit kuvaavat tavoitteiden saa-
vuttamista. Mittareita valittaessa on hyva kayttaa apu-
na tulosyksikdn henkildston asiantuntemusta.

Mittarit johdetaan palvelutuotannon tarpeista ja strate-
gisista tavoitteista siten, etta ne kertovat selkeasti ja
yksinkertaisesti miten hyvin kunnan tulosyksikkd on on-
nistunut edistamaan omia tarkeimpia tavoitteitaan.

Kunta-alan yhteisessa tuloksellisuussuosituksessa tu-
loksellisuuden osa-alueet on jaoteltu neljaan kokonai-
suuteen:

® toiminnan vaikuttavuus (aikaansaatu ja tavoitel-
tu hyvinvointi): miten hyvin palvelut ovat onnistuneet
toteuttamaan niille asetettuja pdamaaria

® palvelun laatu (asiakaskohtaamisen ja sidosryh-

mayhteistyon toimivuus): miten asiakastaho kokee
palvelun tyydyttavan hanen tarpeitaan.



® toiminnan sujuvuus, tuottavuus ja taloudelli-
suus: miten tehokkaasti kdytetaan taloudellisia ja
muita resursseja

® henkildston aikaansaannoskyky (tyohyvinvoin-
ti, osaaminen, jne.): miten hyvin tydymparisto, johta-
minen sekd henkildstén osaaminen ja sitoutuminen
edesauttavat tuloksellisuuden parantamista

Tulospalkkion kayttoonottoon vaaditaan lisaksi, etta
jokaiselle tulosmittarille laaditaan mitta-asteikot ja hel-
posti ymmarrettavat tunnusluvut. Tassa vaiheessa kan-
nattaa kayttad hyvakseen jo olemassa olevia soveltuvia
tiedonkeruu- ja seurantajarjestelmia. Tulospalkkion maa-
raytymista varten ei aina tarvitse luoda uusia kyselylo-
makkeita tai tiedostoja, joihin informaatiota kootaan.

Mittaamisen haasteet

Tulosmittareiden laadinnassa on monia riskeja ja ereh-
tymisen mahdollisuuksia. Tulospalkkion pohjana olevan
tulosmittarin pitaa mitata vain sellaista asiaa, johon tu-
losyksikkd voi itse vaikuttaa. Mitattavan asian on oltava
sellainen, ettd se ei johdu ulkopuolisista tekijoista, vaan
siita miten tuloksellisesti tydt on organisoitu ja hoidet-
tu.

Jos tulosmittarilla seurataan kustannustasoja tai yksik-
kokustannuksia, taytyy ottaa huomioon milloin kustan-
nukset muuttuvat kunnan tulosyksikdsta riippumatto-
mista syista. Esimerkiksi ruokahuollon kustannuksissa
ruuan raaka-aineiden hinnan muutos nakyy yksikkdkus-
tannuksissa. Tallaiset ulkopuolelta tulevat muutokset
taytyy suodattaa mittareiden antamista tuloksista pais,
jotta ne soveltuisivat tulospalkkion perusteeksi.

Muistilista tulospalkkiosta

Tybnantajan on pddtettava mm. seuraavista
tulospalkkiota koskevista asioista:
tulosyksikén maarittely
tulospalkkion piiriin kuuluva henkil6sto
palkkion perusteena olevat tavoitteet
seurantajakson pituus
mika osa hyodysta jaetaan henkildstoélle

tulospalkkion vdhimmais- ja enimmais-
maaran maarittely

B jaetaanko palkkiot samansuuruisena
tai esimerkiksi tehtavakohtaisten
palkkojen suhteessa

todeta, miten asetetut tavoitteet ovat
toteutuneet

jaettavan tulospalkkioeran suuruus

tyontekijan mahdollisesti saaman
tulospalkkion suuruus

tulospalkkion rahoitus
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Tulospalkkion rahoitus

Teollisuudessa ja muussa like-elamassa tulospalkkiot
rahoitetaan yleensa yrityksen parantuneesta taloudel-
lisesta tuloksesta. Yritysmaailmassa tuloksellisuuden
kohoaminen nakyy yleensa kasvaneena liikevoittona ja
silld voidaan rahoittaa henkilostolle maksettavat tulos-
palkkiot.

Kunta-alan toissa tilanne on toisin. Kunnassa parantu-
nut tulos on vaikeammin muutettavissa rahaksi, jolla
voitaisiin maksaa tulospalkkioita. Jarjestelmaa valmis-
teltaessa on syyta hyvissa ajoin varmistaa, miten ta-
lousarviossa varaudutaan tulospalkkion maksamiseen.

Tulospalkkiojarjestelman merkitys
tulosyksikadlle

Tulospalkkion piiriin tuleva henkilosto tulisi ottaa mu-
kaan tulospalkkiojarjestelman suunnitteluun. Kun tulos-
palkkiojarjestelmaa on alustavasti valmisteltu, asia kasi-
tellddn henkilostén edustajien kanssa.

Tulospalkkiojarjestelma toimii vain silloin kun johto, esi-
miehet ja koko muu henkilostd kokevat jarjestelman
mielekkaaksi. Jos mielekkyyden tunne puuttuu, voi pa-
himmassa tapauksessa kayda niin, ettd suurella vaivalla
valmisteltu tulospalkkiojarjestelma ei kayttoonottovai-
heessa saa aikaan minkaanlaista vaikutusta arkipaivan
tyontekoon ja asenteisiin. Kaikkien pitdd nahda tulos-
palkkio koko kuntaa, tydnantajaa ja henkilostdad hyoddyt-
tdvana jarjestelmana. Jarjestelman pitaa kaikkien mie-
lesta olla reilu, oikeudenmukainen ja kannustava.
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Tulosyksikén tulospalkkiomalli

Lomakkeessa on kerrottu tavoitetta kuvaava
arviointitekija/mittari.
Mallissa tulostasoasteikko on 0-4

Tavoitteen (mittarin) toteutuneen arvon perus-
teella maarittyy tavoitteen/arviointitekijan/
mittarin tulostaso.

Tulostaso (0-4) kerrotaan kertoimella, jotta
saadaan kunkin tavoitteen tulospisteet. Joissa-
kin malleissa kertoimen sijasta kaytetaan paino-
arvoja.

Tulospalkkiokerroin = lasketut tulospisteet
yhteensa / maksimitulospistemaara. Tulospalkki-
on toteutumisen ja maksamisen ehtonaon, etta
tavoite Il toteutuu vahintaan tasolla 1.

Yhteensad maksuun meneva tulospalkkio =
tulospalkkiokerroin * tulosyksikén tulospalkkion
maksimimaara.

Tulosyksikén tydntekijalle tulospalkkio jaetaan
etukateen paatetylla tavalla.

Laskelma
® 195 (lasketut tulospisteet yhteensd) / 400

(maksimitulospisteet) = 0,49 (tulospalkkiokerrain)

® 0,49 (tulospalkkiokerroin) x 20.000€

(maksimitulospalkkiomaars) = 9.800€
(maksuun meneva tulospalkkiomaars yhteenss)




Toteutuma, pvm TULOSTASO => TULOSTASOPISTEET

Tavoite/ Arviontitekija/ Mittari 30.6./130.9.31.12) O 1 2 3 4 Tulos- |Ker-Tulos-
taso- [roin pis-
pist- teet
teet

| Asiakas- ja sidosryhmat
- Asiakastyytyvaisyyskysely

(asteikko 1-5), vahintaan 3,96 alle3,9| 3,9 4,1 4,3 4,5 1 15 15
- Sidosryhmatytyytyvaisyysky-
sely (asteikko 1-5), vahintaan 4,28 alle 4,0 4 43 4,6 4,9 1 15 15

Il Palvelutuotannon
nakokulma

- Palvelutuotannon tulokselli-
suus- ja vaikuttavuustaso
(etukateen maaritelty arvointi- alle
tapa), vahintaan 8+ 9 9- 9- 9 9+ 10 2 40 80

11l Esimiehet ja henkildstd
- Esimiesten johtamiskoulutuk-
sen vaikuttavuustaso, muutok-

sen johtamisen onnistuminen alle

(johdon arviointi 1-5),vahintaan 4,76 4,1 4,1 4,4 4,7 5 3 10 30

- Kehityskeskustelujen kaymi-

nen; jarjestelmaan merkittyjen alle

osuus, vahintdan 86,0 92,0( 92,5/ 86 86 87 90 93 3 15 45

- Sairauspoissaolojen vahen- % % | % % % % % %

tyminen %-yksikolla edelliseen

seurantajaksoon verrattuna, alle

vahintaan -0,08 -0,21| -0,10 -0,10| -0,20 | -0,30 -0,4 2 5 10

% % % % % % % %

Tulospisteet yhteensa 195
Maksimitulostasopisteet (tulostaso 4) 400
Tulospalkkiokerroin 0,49

KVTES-PALKKAUSJARJESTELMAOPAS




62

KVTES 2012-2013, Il luku, 14 §

Kertapalkkiota kahdella perusteella

Kertapalkkio tdydentad palkkausjarjestelmad. Sen pe-
rusteena on joko kannustaminen, palkitseminen tai
muut erityiset syyt (mm. kokoukseen osallistuminen).
Tyodnantajalla on paatantavalta kertapalkkioiden suu-
ruudesta ja periaatteista, mutta jos kertapalkkiota kay-
tetaan yleisesti, sen maksamisperusteet on tarkoituk-
senmukaista selvittda yhteisesti henkildston edustajien
kanssa.

Yksilon tai ryhman palkitseminen
kertapalkkiolla

Kertapalkkiota voidaan kayttaa yksilon tai ryhman pal-
kitsemiseen. Sen maksaminen voi perustua esim. ns.
nopean palkitsemisen malleihin, joita organisaatiossa
on kaytossa. Tyonantaja voi maksaa kertapalkkiota esi-
merkiksi hyvin suoritetusta tydtehtdvasta tai projektis-
ta, erinomaisesta asiakaspalautteesta tai toteuttamis-
kelpoisesta aloitteesta tydnteon parantamiseksi.

Jos tyopaikalla maksetaan kertapalkkioita, on tarkeas,
etta palkkion maksamisen perusteet ovat tydyhteisén
tiedossa. Nain kertapalkkiolla on myds kannustava vai-
kutus tyon tekemiseen. Samoin on tarkeaa maaritella
periaatteet siitd, kenella tydnantajan edustajilla on lo-
pullinen paatantavalta kertapalkkioiden antamisesta.
Jos yksittaisilla [8hiesimiehilla on valtuudet myontaa
kertapalkkioita, on panostettava yhteiseen koulutuk-
seen, jotta palkkioiden perusteet ovat yhtenaiset kaikis-
sa kunnan yksikoissa.
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Kertapalkkioita voidaan maksaa, vaikka tyoyksikdssa oli-
si kdytdssa tulospalkkausjarjestelma. Siing missa tulos-
palkkion maksamisen edellytyksena on etukateen maa-
riteltyjen tavoitteiden saavuttaminen tietyssa maara-
ajassa, mahdollistaa kertapalkkio nopean palkitsemisen,
kun tydsuoritus tayttda palkitsemiselle asetetut ehdot.

Kertapalkkio muusta erityisesta syysta

Tyonantaja voi maksaa kertapalkkiota (14 § 2 mom.)
my©6s muusta erityisestd syystd, mikali tydonantaja har-
kitsee sen perustelluksi. Kertapalkkion maksaminen voi
perustua esimerkiksi yksittaiseen suoritukseen. Perus-
teena voi olla esim. tyontekijan pitama luento tai osal-
listuminen toimielimen kokoukseen toimivaltaisen viran-
omaisen maarayksen nojalla. Kokousten osalta on hyva
muistaa, etta kertapalkkiota ei makseta tyontekijalle,
joka saa kokouksen ajalta lisa-, yli-, ilta-, yo- tai sunnun-
taitydkorvauksen tai eri palkan tai palkkion kokouksessa
suoritettavasta tehtdvasta.



Prosessi nopean palkitsemisen mallista kertapalkkiosetelilla

Nopean palkitsemisen mallin ideana on se, ettd
esimies pystyy nopeasti huomioimaan merkittavat
tapahtumat ja erityisen hyvat tydsuoritukset paa-
toksentekotavaltaan yksinkertaisella tavalla; kerta-
palkkiosetelilla.

Kertapalkkioseteli on kaksiosainen; ensimmainen
osa annetaan tyontekijalle (tieto siita, ettd kerta-
palkkio on tulossa palkanmaksun yhteydessa pank-
kitilille), toinen osa toimii kertapalkkion paatdspoh-
jana ja maksamisen perusteena palkanlaskennassa
ja seurannan valineena.

Kertapalkkio kertoo tyéyhteisolle ja saajalle arvos-
tuksesta ja se on tapa antaa palautetta onnistu-
neesta tydsta ja hyvasta toiminnasta. Vuosittain
talousarvion laadinnan yhteydessa maaritetdan
kdytettavissa oleva euromaara. Palkkiot jaetaan
kolmeen kategoriaan (m&ara per palkkiolaji) ja maa-
ritelldan kunkin kategorian euromaarainen arvo.

Palkkion kayttta seurataan.

Palkkioperusteena on tuloksellinen toiminta, hyvan
laadun yllapitaminen palvelua annettaessa, aikatau-
luissa pysyminen, innovatiivisuus ja hyva asiakaspa-
laute.

Kertapalk- | Kertapalkkion peruste

kion maara

150 euroa Kertaluontoinen tapah-
tuma, keino kertoa, etta
hyva ty6 on huomattu.

I 300 euroa Hyva tydssa onnistuminen,
tuloksellinen ty6

[l 450 euroa Palkkio innovatiivisesta
uusajattelusta, tai kuten
edellisessa kategorias-
sa erittain hyva tytssa
onnistuminen.

Palkkion jakaminen

Tulosaluejohtaja jakaa kaksi kertaa vuodessa kerta-
palkkiosetelit esimiehille omiin yksikdihin jaettavaksi.
Ensimmaisen jakokierroksen setelit ovat kdytdssa
tammi-kesdkuussa ja toisen jakokierroksen setelit hei-
na- joulukuussa.

Kertapalkkiosetelin ensimmainen osa luovutetaan
kertapalkkion saajalle esimiehen pgattamalla tavalla,
joko tydyhteistn viikkopalaverissa tai kahden kesken.
Samalla esimies allekirjoittaa toisen osan ja l[ahettaa
sen heti palkanmaksuun. Kertapalkkion saajan nimi ja
palkkion euromaara ovat julkisia tietoja, kuten muutkin
palkanosat.
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Kertapalkkiolla voidaan kiittda tyontekijaa nopeasti
tavanomaista paremmasta tyodsta. Jyvaskyldssa ker-
tapalkkiolla palkitaan hyvasta projektityostd, taval-
lista raskaammasta tyérupeamasta, hyvdsta ideasta,
oman tyon kehittamisesta tai poikkeuksellisen hy-
vdsta tuloksesta.

Tammi-syyskuussa 2012 kaupunki myodnsi 350 tyonte-
kijalleen kertapalkkion. Palvelussuhdeasioista vastaava
henkilostopaallikkd Arja Aroheind sanoo, etta kerta-
palkkioiden jakamiseen on haettu ryhtia ja yhteista lin-
jaa.

- Kertapalkkioiden jakamiseen on tullut kohtuullisuut-
ta, kun kaikki hakemukset tulevat palkkatydryhmaan.

Esityksen kertapalkkiosta tekee edelleen esimies,
mutta ennen paatosta palkkatydryhma ottaa esityk-
seen kantaa. Siihen kuuluvat henkiléstojarjestdjen sopi-
mat jasenet seka tyonantajan edustajat, kaikkiaan kah-
deksan jasenta.

Palkkatydryhma aloitti helmikuussa 201 2.

- Aiemmin huhut velloivat villeina. Aina palkkiopaa-
toksen jélkeen alkoi kuohunta, miksi nuo saavat palk-
kion, miksemme me. Nyt meilld on evaita kertoa, miksi
jotkut palkitaan, Jyvaskylan kaupungin paaluottamus-
mies Eila Simola kertoo.

Tyoryhmassa on kumpaisenkin mukaan kayty tiukkaa
keskustelua. Jos yhteistd kantaa ei ole heti [6ytynyt,
esimiehelta on voitu pyytaa lisaselvitysta.

- Keskustelu on ollut hyvin asiallista. Asioita on mie-
titty monelta kantilta, Simola kehuu.
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Aroheinan mukaan kaikki osapuolet ovat tyytyvaisia
yhtendiseen menettelyyn. Ennen palkkatyéryhmaa jois-
sakin yksikoissa kertapalkkio saattoi olla liki viisituhatta
euroa.

- Oli selvia ylilydnteja. Ne on saatu nyt karsittua.
Kriitikot arvostelevat, etta palkkatydryhma lisaa byro-
kratiaa ja lamaannuttaa esimiesten halua jakaa kerta-
palkkioita. Aroheina nakee asian toisin.

- Olemme hakeneet pikemminkin yhteista ymmarrys-
td ja herattaneet keskustelua. Jos esimiehet myodntavat
itsekseen kertapalkkioita, kukaan muu ei siita opi, koska
asiasta ei keskustella.

Kunhan pelisadannot selkiytyvat, Aroheinan mielesta
palkkatyoryhmaa ei valttamatta enaa tarvita.

- Palkkatyoryhma on tehnyt kertapalkkion kaytosta
nakyvampaa.

Kaupungin taloustilanne nakyy seka kertapalkkioiden
maarassa etta niiden koossa. Pasluottamusmies Simo-
la sanoo, etta yksikkokohtaiset erot voivat olla hyvinkin
suuria.

Paivahoidossa kertapalkkiot ovat olleet tyypillisesti
100-200 euroa.

- Olemme ohjanneet joitakin esimiehia myos nosta-
maan kertapalkkiota. Emme kuitenkaan voi antaa yksi-
kolle ohjetta ylittaa budjettia, Aroheina huomauttaa.

Palkkioiden suuruus vaihtelee. Aroheina toivoo siihen
linjakkuutta.

- Kaupunki voisi maarittda, mika olisi kertapalkkion
maksimi ja mikd minimi. Esimies nakisi suoraan, millais-
ta kertapalkkiota voisi harkita.



Henkilostopaallikké Arja Aroheind ja padluottamusmies Eila Simola hakevat yhteista linjaa kertapalkkioihin
palkkaty6ryhmass3, jossa ovat edustettuina tydnantaja ja henkilostojarjestot.

Joissain tilanteissa tyontekijoitad voisi Aroheindn mu- - Kertapalkkiolla ei ole tarkoitus palkita jokaisesta
kaan palkita rahan sijasta nopeasti lahja- tai harraste- lisatehtavasta erikseen, vaan tydsta tehdaan kokonais-
kortilla tai konserttilipulla. arvio. Pitaa olla ponnistelua ja tuloksen hakemista, jotta

kertapalkkio voidaan maksaa.
Kertapalkkio voidaan maksaa esimerkiksi toteutusta

Jyvaskylassa linjauksella halutaan selkiyttaa eri palka- projektista tai tietyn tydkuorman purkamisesta. Arvioi-
nosien kayttda ja niiden eroja. Esimerkiksi tehtavan minen on paaluottamusmies Simolan mukaan vaikeaa.
vaativuuden noustessa siitd ei palkita kertapalkkiolla, - Ylimaarainen ponnistelu on vaikea arvioitava, koska
vaan muutos otetaan huomioon tehtdvakohtaisessa tydyhteisot ja tyotehtdvat ovat niin erilaisia. Siitd pitaisi
palkassa. saada yhteiset kriteerit.

- Samasta asiasta ei voi palkita toiseen kertaan, Simola huomauttaa, etta tyén muuttuessa tyonteki-
Aroheind linjaa. jan palkkaus pitaa arvioida uudelleen. Sita ei voi hoitaa

kertapalkkiolla.
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Kertapalkkion maksamista ei ole sidottu kalenterivuo-
teen.

- Jos projekti on pitka, tyontekijaa voidaan palkita
aina tietyn valietapin jalkeen, Aroheina kertoo.

Jyvaskylassa kertapalkkiota kaytetaan osittain kor-
vaamaan tulospalkkiota, joka ei ole viela kaytdssa. Tu-
lospalkkiosta rakennetaan ryhmien palkitsemiskeinoa.

Kertapalkkion pelisadnnot eivat ole viela tarpeeksi
tutut. Aroheina ja Simola kertovat, etta aloite palkka-
tyoryhmaan kertapalkkion maksamiseksi saattoi viela
kevaalla tulla jopa tyontekijaltd itseltaan.

- Jatkamme esimiesten koulutusta, jotta kertapalkki-
on perusteet tulisivat tutuiksi, Aroheind sanoo.

Simolan mukaan kertapalkkion kayttd on kasvanut
esimerkiksi paivahoidossa. Syyna on se, etta yksikot
ovat oppineet taloudenhallintaa.

- Perustyontekija ei useinkaan kiinnitd huomiota ta-
louteen. Tydyhteisssa joudutaan nyt miettimaan kerta-
palkkioiden perusteita, ja esimerkiksi veden tai sahkon
kaytossa on tultu tarkemmiksi.

Aroheind mainitsee, etta kirjastossa kertapalkkio an-
nettiin digitointistudion kayttoonotosta ja asiakkaiden
opastamisesta.

Kertapalkkiota osataan esittaa parhaiten hallinnon teh-
tavissa.

Ammattiryhmittain tarkasteltuna palkkiota on jaettu
eniten hoiva- ja hoitoty6ssa oleville, muun muassa las-
tentarhanopettajille ja lastenhoitajille.

Yksi syy tdhan on paivahoidon suoriteperusteinen
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budjetointi, virallisemmin palvelutuoteperusteinen toi-
minnan ja talouden ohjausjarjestelma. Vastaavaa bud-
jetointia ollaan laajentamassa vahitellen muuhun hoiva-
tyohon.

Simolan mukaan henkildstojarjestot ovat olleet kriit-
tisia.

- Kun budjetointi perustuu suaritteisiin, palkitsemi-
seen kaytettdvat rahat pitda repia omasta tyosta. Ker-
tapalkkioiden maksaminen omasta selkdnahasta ei ole
viisasta.

Han varoittaa, ettd henkiloston jaksamista ei voi ker-
tapalkkioilla lisata.

- Taloudellinen tilanne on sellainen, ettd on pakko
miettid uudenlaisia toimintatapoja, jotta selvitdan tule-
vista vuosista, Aroheind huomauttaa.

Han kehottaa pitamaan mielessa kokonaiskuvan el
tavoitteet, eri palkanosat ja muut palkitsemistekijat.

- Tyontekijan hyvastd pysyvasta tydsuorituksesta pi-
tda palkita ensi sijassa henkilokohtaisella lisalla. Muussa
palkitsemisessa kertapalkkio on paikallaan. Tulospalkkio
sopii ryhmille, Aroheina sanoo.

- Myo6s henkilostoetuudet pitda muistaa, ja tydela-
man kehittaminen. Tydajoissa on jouston mahdollisuuk-
sia ja tyon sisalttja voidaan kehittaa.

Teksti: Birgitta Suorsa/UP-uutispalvelu
Kuva: Petteri Kivimaki/Kamera-Petteri



KVTES 2012-2013, Il luku 15 §

Rekrytointilisa

Rekrytointilisan perusteluna voi olla mm. henkiloston Rekrytointilisan kayttd edellyttdd tydnantajalta harkintaa.
saatavuuteen liittyvat ongelmat. Talléin rekrytointiliséa voi ~ Rekrytointiliséa voidaan mydntaa toistaiseksi tai maara-
auttaa tydnantajaa rekrytointitilanteessa saamaan palve-  ajaksi. Rekrytointilisd on luonteensa vuoksi paasaantoi-

lukseen haluttua osaamista. Rekrytointiliséan avulla voi- sesti maaraaikainen ja on osa varsinaista palkkaa.

daan valttaa tehtavien vaativuuden arvioinnin ja tydsuori-

tuksen arvioinnin sekoittamista. Rekrytointilisan maksamisperusteet ja voimassaolo (tois-
taiseksi vai maaraaikainen) tulee ilmeta lisan myonta-

Avoimuus lisaa rekrytointilisan uskottavuutta. Henkilds- mista koskevasta paattksesta. Nama seikat tydénantajan

ton edustajille kerrotaan rekrytointilisan maksamisperus-  edustaja kay lavitse myodntdvaiheessa tyontekijan kans-
teet. Ennen rekrytointilisan kayttdénottamista esimiehet sa, jotta valtyttaisiin vaarin ymmarryksilta.

ja paatoksentekijat koulutetaan kayttamaan rekrytointili-

saa tyonantajan paattamalla tavalla.

4
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KVTES 2012-2013 Il luku, 16 §
Kielilisa

Kielilisda voidaan maksaa tehtdvissg, joissa edellyte-
tdan aidinkielen lisaksi

® toisen kotimaisen kielen,
® saamen kielen tai
® viittomakielen hallintaa.

Viran tai tehtavan kelpoisuusvaatimuksiin kuuluva kieli-
taito voidaan ottaa huomioon tehtdvakohtaisessa pal-
kassa ja muu kielitaito henkildkohtaisessa lisassa, jolloin
erillista kielilisda ei makseta.
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Tyonantaja harkitsee, missa tehtavassa kielilisda mak-
setaan ja millainen naytto kielitaidosta vaaditaan. Kielili-
s& on osa varsinaista palkkaa.

Esimerkiksi englannin kielesta ei makseta kielilisda, vaan
vieraan kielen taito otetaan tarvittaessa huomioon teh-
tdvakohtaisessa palkassa tai henkilékohtaisessa lisas-
sa.




Paikalliset neuvottelut

Neuvottelutoimintaa ja yhteistyota ohjaavat mm.

® Kunnallinen paasopimus. KVTES2012-2013 so-
pimuskirjassa liteosassa olevasta vuoden 1993 pas-
sopimustekstistd on poistettu kohdat, jotka eivat ole
olleet voimassa 3.4.2008 lukien. Ks. KT:n yleiskirje
6/2008.

® KVTES:n maaraykset kulloisenkin sopimuksen alle-
kirjoituspoytakirjassa, yleisessa osassa seka palkkaus-
luvussa

Paikallisesti on voitu sopia tarkemmin neuvottelu
menettelysta.

Paikalliset neuvottelu- ja sopijaosapuolet

Paikallistason varsinaisina neuvotteluosapuolina ovat:
® ao0. kunnallinen viranomainen,
® paasopijajarjestot tai niiden rekisterdidyt alayhdis-
tykset. Alayhdistyksella tarkoitetaan paasopijajarjes-
ton paikallisyhdistysta, valtakunnallista littotason
alayhdistysta tai sen paikallisyhdistysta.

Ennen neuvottelujen kdymista on hyva varmistaa sopi-

mis- ja neuvotteluoikeudet, koska kaytanto eri pdasopi-
jajarjestojen valilla vaihtelee. Paasopijajarjestot paatta-
vat neuvottelu- ja sopimusoikeuksista omien saantéjen-
sd puitteissa.

Palkkaerimielisyyksia koskeva paasopi-
muksen mukainen neuvottelumenettely
velvoittavista sopimusmaardyksista

® Viliton neuvonpito

Virka- ja tybehtosopimuksen tulkintaa ja soveltamista
koskevissa asioissa tulisi ennen varsinaisia paikallisneu-
votteluita kayda tyonantajan edustajan ja viranhaltijan/
tyontekijan tai hanta edustavan luottamusmiehen valilla
ns. valitbn neuvonpito.

® Paikallisneuvottelut

Vaatimuksen paikallisneuvottelujen kdymisesta tekee
joku paikallisen neuvottelutoiminnan osapuolista. Neu-
vottelut on aloitettava kolmen viikon kuluessa siitd, kun
vastapuolelle on annettu kirjallinen vaatimus, elleivat
osapuolet sovi pitemmasta maardajasta.

Neuvotteluista pidetaan poytakirjaa. Poytakirja tulee
laatia viivytyksetta neuvottelujen paatyttya. Siina on
yksiloitava riittavasti neuvottelun kohteena oleva asia
ja siita on ilmettdva osapuolten kanta perusteluineen.
Poytakirjan laatimisesta ja tarkistamisesta sovitaan
neuvottelun alussa.

Paikalliset jarjestelyerat ja
niihin liittyvat neuvottelut
KVTES:iin sisaltyvia paikallisia jarjestelyerid on kaytetty

mm. kuntien ja kuntayhtymien palkkausjarjestelmien
kehittamiseen sekd mahdollisten paikallisten palkkauk-
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sellisten epakohtien korjaamiseen. Sopimusten allekir-
joituspoytakirjoissa on sovittu jarjestelyeristd ja niiden
sisallosta.

Neuvotteluosapuolena paikallisissa jarjestelyeraneuvot-
teluissa ovat tytnantajan ja sopimuksen allekirjoittanei-
den jarjesttjen edustajat. Neuvottelujen kohteena voi-
vat olla esim. tehtdvan vaativuusarviointiin perustuva
tehtavakohtaisten palkkojen tarkistaminen ja/tai henki-
[6kohtaisiin lisiin kaytettavan eran suuruus.

Neuvotteluissa pyritadn mahdollisuuksien mukaan yksi-
mielisyyteen. Jollei yksimielisyyteen paasta, on kulloin-
kin voimassa olevan sopimuksen allekirjoituspoytakir-
jassa maaraykset siita, miten paikallinen jarjestelyerd
toteutetaan. Paikallisen sopimisen toimivuutta kuvaa
hyvin se, etta valtaosassa kunnista tai kuntayhtymista
paatokset jarjestelyerien kdyttamisesta ovat perustu-
neet tydnantajan ja palkansaajajarjesttjen yhteisym-
marrykseen ja vain harvoin tydnantaja on yksipuolisesti
paattanyt jarjestelyerien kaytosta.

® Dokumentoi ratkaisut

Neuvotteluista laaditaan pdytakirja, johon kirjataan
kunkin osapuolen nakemykset mahdollisine perustelui-
neen. Paikallisia jarjestelyeria koskevat ratkaisut tulee
muutoinkin dokumentoida ja tiedottaa neuvottelutu-
loksesta organisaation sisalld. Tama lisda luottamusta
neuvotteluosapuolten valilla. Erien perusteiden, kayton
ja kohdentamisen dokumentointi tukee myds suunni-
telmallista henkilostopolitikkaa ja palkkausjarjestelman
toteuttamisen seurantaa.
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® Neuvottelujen tueksi

KT Kuntatyonantajat on tehnyt selvitykset |dhes kaikki-
en paikallisten jarjestelyerien toteutumisesta. Selvityk-
sista l6ytyy yhteenvetoja KT:n verkkosivuilta. Verkko-
sivuilta l6ytyy ohjeita jarjestelyerien laskemiseen sekd
palkka- yms. tilastoja neuvottelujen tueksi. Tilastotie-
doista kaytetyimmista mainittakoon mm. palkat amma-
tin, koulutuksen ja kuntakoon mukaan.

Palkkausjarjestelmasta ja paikallisista
palkkatekijoista neuvotteleminen

Ennen uuden tehtavan vaativuuden arviointijarjestel-
man kayttdéonottoa tai arviointijarjestelmas muutet-
taessa asiasta neuvotellaan paikallisesti. Arviointijar-
jestelman toimivuutta on arvioitava saannéllisesti.
Tarkoituksena on, ettd tehtavien vaativuuden arviointia
ja arviointijarjestelmaa koskevat soveltamiskysymykset
ratkaistaan paikallisesti. Palkkaharmonisointia suunni-
teltaessa on myos tarpeen neuvotella paikallisesti tar-
kemmin sovittavalla tavalla. (Palkkaharmonisoinnista ks.
sivut 72.)

Tyontekijoiden tydsuorituksen arvioinnin ja henkilékoh-
taisen lisan maksamisen perusteista neuvotellaan hen-
kiloston edustajien kanssa. Tavoitteena on, etta henki-
l6kohtaisen lisan perusteista on mahdollisimman laaja
yksimielisyys ty6nantajan ja henkiloston kesken. Henki-
[6kohtaisiin lisiin kaytetdan KVTES:n mukaan vahintaan
tietty prosenttiosuus tehtavakohtaisten palkkojen palk-
kasummasta. Tarkistus suoritetaan vuosittain.



Tulospalkkion tavoitteena on henkilostén sitoutuminen
tulokselliseen toimintaan. Jos tulospalkkiojarjestelmaa
ja tulospalkkion kadyttdonottamista on alustavasti val-
misteltu, asia kasitelldan henkiléston edustajien kanssa.

Kertapalkkion maksamisperusteet, jos palkkiota kay-
tetdan yleisesti, on tarkoituksenmukaista selvittda yh-
teisesti henkilostdon edustajien kanssa. Kertapalkkion
luonteen vuoksi asiasta ei kdyda virallisia paikallisia neu-
votteluja.

Mikali tydnantaja kadyttda yleisesti rekrytointilisag, lisan
maksamisperusteet selvitetdan henkildston edustajien
kanssa, kuten kertapalkkioidenkin kohdalla.

Mikali palkkausjarjestelmaan liittyen tehdaan paikallinen
virka- ja tybehtosopimus, se on syyta tehda huolellises-
ti ja kdyda jo neuvotteluissa |8pi mahdolliset tulkintaan
liittyvat asiat. Tama vahentad mahdollisten erimielisyyk-
sien syntymista.

Muistilista neuvotteluista

Hyva yhteistyo ja luottamus luovat
pohjan onnistuneille neuvotteluille

Paikallisesta neuvottelutoiminnasta on
maarayksid mm. kunnallisessa paa-
sopimuksessa ja KVTES:ssa

Palkkausjarjestelman kehittdminen ja
paivittdminen seka palkkatekijoista
neuvotteleminen tehddan yhteistydssa
tybnantajan ja henkildstdn edustajien
kanssa

Paikallisista jarjestelyeristad tehdyt
ratkaisut tulee dokumentoida ja
tiedottaa neuvottelutuloksesta

KT:n verkkosivuilla www.kt.fi on ohjeita
paikallisten jarjestelyerien laskentaan
seka palkkatilastoja neuvottelujen
tueksi
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Palkkausjarjestelmien
yhteensovittaminen |a
ns. palkkaharmonisointi

Liikkeen luovutuksessa (ks. tydsopimuslaki 1 luku 10 §
ja laki kunnallisesta viranhaltijasta 25 §) eri tyonanta-
jayksikdissa olevat tyontekijat siirtyvat toiselle tyénan-
tajalle entisilld palvelussuhteen ehdoilla. Mm. kuntaja-
kolaissa on maarays liikkeen luovutuksesta kuntaliitok-
sissa.

Palkkojen harmonisointitarve syntyy, jos vaativuudel-
taan samasta tehtavastd maksettavan palkan taso
vaihtelee. KVTES:n mukaan tyontekijan tehtavakohtai-
nen palkka ei voi laskea tydnantajan vaihtuesss, jos teh-
tdva pysyy samana. KVTES:n maaraykset seka syrjin-
t&a koskeva lainsdadanto (esim. tyosopimuslaki 2 luku
2 §) luovat harmonisointitarpeen.

Uusi palkkausjarjestelma uudella
tyonantajalla

Ty6nantajan muutostilanteissa uudelle tyonantajalle
kehitetdan oma palkkausjarjestelma, jolla korvataan en-
tiset palkkausjarjestelmat. Uusi palkkausjarjestelma voi
olla jo kdytossa ollut palkkausjarjestelma.
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KVTES:n perusteella entisten palkkausjarjestelmien
mukaiset palkat yhteensovitetaan mahdollisuuksien
mukaan valitun uuden palkkausjarjestelman mukaisiin
palkkoihin. Yhteensovittaminen aloitetaan tehtdvakoh-
taisista palkoista. Uusi palkkataso maaraytyy uuden
palkkausjarjestelman tehtdvien vaativuuden arviointijar-
jestelman mukaisesti. Jos tehtdvakohtainen palkka on
alempi kuin uusi palkkausjarjestelma edellyttas, tarkoi-
tuksena on nostaa palkat uuden palkkausjarjestelman
edellyttamalle tasolle. Téma voi tapahtua myds asteit-
tain.



Tehtavakohtaisten palkkojen yhtendistdminen

Seuraavassa kaaviossa on hahmoteltu tehtavakohtaisten palkkojen yhtendistémista
eraan palkkahinnoittelukohdan samaan vaativuustasoon K kuuluvien tehtdvien osalta.
Kannattaa muistaa, ettd tehtavakohtaisiin palkkoihin tulee KVTES:n mukaiset yleisko-
rotukset riippumatta tehtdvékohtaisen palkan maarasta.

Esimerkki erdan palkkahinnoittelukohdan samaan vaativuustasoon K
kuuluvien tehtavien tehtavakohtaisten palkkojen yhtendistamisesta

Vaativuustasoon K kuuluvien tehtavakohtaiset palkat

odottaa

Palkkahinnoittelu-

kohdan vaativuus- Vaihe 3
tason K maéritelty V(T 5 n_n N S =
tavoitetaso aihe o -

Vaihe 1 f

Tavoitetason madrittamiseen ja saavuttamiseen (aikataulu) vaikuttavat mm.

® Palkkahinnoittelukohdan samaan vaativuus- ® Vaativuustason K yla- ja alapuolella
tasoon K kuuluvien sijoittuminen eri tehtava olevien vaativuustasojen tehtavien vaativuus
kohtaisiin palkkoihin (m&arat ja palkkaerot) ja tehtévakohtainen palkan taso

® Tarkoituksenmukainen palkkaporrastus
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Jos vanha tehtavakohtainen palkka ylittad uuden palk-
kausjarjestelman mukaisen vastaavan palkan, eivatka
tehtdvat ole olennaisesti muuttuneet, sailyy tehtdva-
kohtainen palkka ennallaan, jollei paikallisesti toisin
sovita. Palkkausjarjestelmien erilaisuudesta johtuva
palkkaero supistuu uuden palkkausjarjestelman tehta-
vakohtaisen palkan noustessa. Palkkaero ja sen peruste
(kuntajakolain tai likkeen luovutusta koskevat pakotta-
vat saannokset) on syytd dokumentoida. Tavoitteena
on tasapuolinen palkka yhta vaativissa tehtavissa.

Yhdistymistilanteissa henkildkohtaista lisad voidaan
alentaa vain silloin, kun kysymyksessa on tehtavien
olennaisesta muuttumisesta aiheutuva palkkausperus-
teiden uudelleen arviointi tai henkildsta itsestdan joh-
tuva tydsuorituksen huomattava huonontuminen, ellei
paikallisesti muuta sovita.

Siirtymaajan pituus riippuu palkkaeroista, kustannuk-
sista ja tyonantajan taloudellisesta tilasta. Uuden palk-
kausjarjestelman kayttéonotosta ja palkkojen yhteenso-
vittamisesta uuteen palkkausjarjestelmaan on laaditta-
va suunnitelma aikatauluineen ja kustannusarvioineen.
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Miesten ja naisten valista tasa-
arvoa koskevan tasa-arvo-
suunnitelman palkkakartoitus

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
(609/1986 6 a §) velvoittaa kuntia ja kuntayh-
tymia laatimaan tasa-arvosuunnitelman, mikali
niilld on sdanndllisesti palveluksessaan vahin-
tdan 30 tyontekijga. Osana tasa-arvosuunni-
telmaa tehdaan selvitys naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin ja palkkakartoitus.

Palkkakartoituksella tarkoitetaan lahtdkohtai-
sesti tehtavaryhmittaistd naisten ja miesten
palkkojen ja palkkaerojen tarkastelua. Palkka-
kartoitus kattaa kaikki tydnantajan palveluk-
sessa olevat henkilostoryhmat, mukaan lukien
niihin kuuluvat osa-aikaiset ja maardaikaiset
tyontekijat.

Palkkakartoitus voidaan tehda esimerkiksi
palkkahinnoittelukohdittain tai ammatti-
ryhmittain.



Palkkatiedot ovat julkisia

Nimikirjalaki

Nimikirjalain mukaan kuntien ja kuntayhtymien henkilds-
ton palkkatiedot ovat julkisia. Tema koskee mm. tehta-
vakohtaisia palkkoja, tydkokemuslisid, henkilokohtaisia
lisia, tulospalkkioita, muita lisia ja palkkioita, kokonais-
palkkoja (euromaarat).

Arviointitieto on salassa pidettava

Asiakirjat ovat salassa pidettavig, jos ne sisdltdvat tie-
toja henkildlle suoritetuista psykologisista testeista tai
soveltuvuuskokeista tai niiden tuloksista taikka tyonte-
kijan valintaa tai palkkauksen perustetta varten tehdyis-
ta arvioinneista.

Tyontekijan tyodsuorituksen arviointia koskevat arvioinnit
samoin kuin itse arvio, lopputulos (esim. pistemaara),
ovat salassa pidettdvia. Nain ollen ndista henkiléa kos-
kevista arvioinneista voidaan antaa tietoja vain henki-
l6lle itselleen, muttei ulkopuolisille. Arviointeja ty6ssaan
kasittelevien esimiesten ja paatoksentekijdiden tuleekin
pitda arvioinnit salassa ulkopuolisilta. Esim. tydntekijan
henkilokohtaisen lisdn euromaara on julkinen tieto, mut-
ta tybsuorituksen arvioinnin tulos ei ole.

Palkkatietojen julkisuus

Esimerkkeja julkisista tiedoista:

Esimerkkeja salassa pidettdvista tiedoista:

nimikirjalaki
henkilotietolaki

julkisuuslaki

tehtavakohtainen palkka
tyokokemuslisa
henkildkohtainen lisa
maaravuosilisa
tulospalkkio

muut lisat ja palkkiot

bruttopalkka

ammattiyhdistystieto ja jdsenmaksun
suuruus

ulosotot
nettopalkka
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Luottamusmiehen oikeus saada
palkkatietoja luottamusmiehen roolissa

P&aluottamusmiehen / luottamusmiehen on oikeus saa-
da edustamistaan jasenistd palkkatietoja.

Paaluottamusmiehelld on oikeus kerran kalenterivuodes-
sa:

® tehtavakohtainen palkka tai vastaava

® henkilokohtaisten lisan saajien lukumaars, jakau-

tuminen eri henkildstdryhmien valilla ja kustannukset
(henkiloiden nimia ei ilmoiteta)

Erimielisyys tai epaselvyys palkasta:
® jos syntyy erimielisyyttd tai epaselvyytta tydn
tekijan palkasta, ovat luottamusmies ja tydnantaja
velvollisia antamaan toisilleen kysymyksessa olevan
tapauksen selvittdmiseen vaikuttavat tiedot
Ks. my6s KVTES VII luottamusmiesluku, 6 § Tietojen
saanti

¢
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Liite:

Palkkauksen peruskasitteita

Palkkaukseen liittyvia keskeisid peruskasitteita on ku-
vattu lyhyesti alla olevassa luettelossa. Varsinainen so-
pimusmaardys loytyy KVTES 2012-2013:n palkkauslu-
vun (Il luku) pykalista, joihin luettelossa viitataan.

Palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelma perustuu tehtavakohtaiseen palk-
kaan, henkilokohtaiseen lisaan, tyokokemuslisaan ja tu-
lospalkkioon. Liséksi voidaan maksaa kertapalkkiota se-
kd muita KVTES:ssa erikseen mainittuja lisia, korvauksia
ja palkkioita. (Il luky, 6 §)

Vahimmaispalkka

Taysin tydkykyisen 17 vuotta tayttaneen taytta tydai-
kaa tekevan sdanndllisen tydajan vahimmaispalkka kuu-
kaudessa luontoisetuineen. (Il luky, 3 §)

Osa-aikaisen palkka

Osa-aikaisen palkka on samassa suhteessa alempi kuin
tyoaika on taytta sdannollistd tyoaikaa lyhyempi. (I lu-
ku, 4 §)

Varsinainen palkka

Varsinaiseen palkkaan kuuluvat mm. tehtavakohtainen
palkka, henkilokohtainen lisa ja tytkokemuslisa. Var-
sinaisen palkan kasitettd tarvitaan laskettaessa mm.
tuntipalkkaa, paivapalkkaa, vuosiloma-ajan palkkaa sekd
sairausajan palkkaa. (Il luky, 5 §)

Palkkahinnoittelu

Tehtdva sijoitetaan palkkahinnoittelun soveltuvaan palk-
kahinnoittelukohtaan (esim. 03HOI030). Jos soveltuvaa
palkkahinnoittelukohtaa ei ole, niin tehtava on palkka-
hinnoittelun ulkopuolinen. (Il luku, 7 § ja 8 §)

Peruspalkka

Peruspalkalla tarkoitetaan ko. palkkahinnoittelukohdan
mukaista tehtavakohtaista vahimmaispalkkaa. (Il luky,

95)
Tehtavdkohtainen palkka

Tehtdvakohtaisen palkan maaraytymisperusteena on
ensisijaisesti viranhaltijan/tydntekijan tehtavien vaati-
vuus. (Il luky, 9 §)

Teht&van vaativuuden arviointi (TVA)

Tehtavan vaativuuden arviointi perustuu tehtdvakuva-
ukseen ja paikalliseen tehtavien vaativuuden arviointijar-
jestelmaan. (Il luky, 9 §)

Henkilokohtainen lisa

Henkilokohtaisen lisan maksamisen perusteena ovat
ammattihallinta, tydssa suoriutuminen ja muut mahdol-
liset paikallisesti maaritellyt kriteerit. (Il luku,11 §)
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Tybsuorituksen arviointi (TSA)

Henkilokohtaisen lisan maksaminen perustuu pdasaan-
toisesti tydsuorituksen arviointiin. (Il luku, 11 §)
Tyokokemuslisa

Tyokokemuslisé perustuu palvelusaikaan. (I, luku,12 §)

Tulospalkkio

Tulospalkkio perustuu kuntapalvelujen tuloksellisuuden
parantamiseksi asetettujen tavoitteiden saavuttamisen
tai ylittamiseen. (Il luku,13 §)

Kertapalkkio

Kertapalkkiota voi kayttaa yksilon tai ryhman palkitse-
miseen. Kertapalkkiota voidaan maksaa myds muusta
erityisesta syysta. (Il luku, 14 §)
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Pdivapalkka

Paivapalkka saadaan, kun varsinainen palkka jaetaan ka-
lenterikuukauden paivien lukumaaralla. (Il luku, 19 §)

Tuntipalkka

Tuntipalkkaa voidaan maksaa vain KVTES:n palkkaus-
luvun 19 §:n mukaisessa tilanteessa. Tuntipalkka saa-
daan, kun varsinainen palkka jaetaan tytaikamuodon

mukaisella tuntipalkkajakajalla. Tydaikakorvausten las-
kennassa tarvitaan tuntipalkkakasitetta. (Il luku, 19 §)



KT:n ja kunta-alan paasopijajarjestdjen yhteisessa oppaassa kerrotaan
KVTES-palkkausjarjestelmasta ja sen eri palkkatekijdista. Oppaasta on
hyotya, kun paikallisia tehtavien vaativuuden arviointijarjestelmia kehitetdan
ja paivitetdan. Sen lisdksi oppaassa kasitelldaan mm. tydsuorituksen arviointia
ja palkkojen harmonisointia. Opas ei ole virka- ja tydehtosopimus.

SUPER

MEN LAHI- JA PERUSHOITAJALIITTO




