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Uusi askel

alkkausjar;

® Huolehtiessaan yhteiskun-
nan tarkeiden palvelujen jar-
jestamisestd kunnat ja kunta-
yhtymait tarvitsevat ammatti-
taitoisen ja motivoituneen

kiloston.

untatydn arvostukseen
aikuttavat mm. toiden sisdlto
ja organisointi, tydilmapiiri se-
kd palkka ja sen kilpailukyky

® Palkka on tadrked kannus-
tin. Se ohjaa tyoOntekijan ta-
paa tehda tyotd ja halukkuut-
ta kehittdd osaamistaan, tyOs-

pysymistd ja tyohon hakeu-

/zﬁmista. Palkalla on kannusta-
—Vva vaikutus silloin, kun tyon-
tekija kokee, ettd hinen tyon-
4 vaativuus, hinen ammatti-
taitonsa ja tyotuloksensa vai-
kuttavat palkkaan ja ettd ne
on oikeudenmukaisesti otettu
huomioon palkassa.

® Kunnallisen palkkausjar-
jestelmdn tavoitteena on mo-
tivoida henkilostdd hyviin
tyosuorituksiin, edistdad toi-
minnan tuloksellisuutta ja pi-
tdd kuntasektorin palkat kil-
pailukykyisind.

® Tavoitteeseen pyritdin oi-
keudenmukaisella palkalla, jo-
ka perustuu tehtdvien vaati-
vuuteen, henkilokohtaisiin
tyotuloksiin ja tyoyksikon tu-
loksellisuuteen

Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

ehittamisessa
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Painopiste siirtyy
henkilokohtaiseen
palkanosaan

® Tdhén asti kunta-alan
palkkausjarjestelman uudista-
misessa padpaino on ollut
tehtdvakohtaisissa palkoissa,
esimerkiksi 1.12.2003 kaytet-
tiin merkittava jdrjestelyvara-
era paikallisten palkkausepa-
kohtien korjaamiseen. Kun
tehtavakohtaiset palkat on
saatu keskenddn oikeaan suh-
teeseen, palkankorotusten pai-
nopiste siirtyy henkilokohtai-
seen palkanosaan. Vastaisuu-
dessa kuntatyOnantajien on
kaytettava erikseen sovittava
potti henkilokohtaiseen pal-
kanosaan, jonka osuus koko-
naispalkasta tulee nousemaan.

® 1.9.2004 lukien kunnalli-
sen yleisen virka- ja tyoehto-
sopimuksen palkkausjarjestel-
madssd tapahtuu merkittava
muutos, kun kokemuslisit
korvataan henkilokohtaisella
lisdlld. Samalla peruspalkkoja
korotetaan S prosentilla.

©® Palkkausjdrjestelman uu-
distamisen tavoitteet voidaan
saavuttaa vain, jos ylin johto
ja esimiehet sitoutuvat uudis-
tamiseen ja sen vaatimien
muutosten lapivientiin.

Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

A kertoo henkilokohtaisen liséan kayttoonotosta KVTES-sopimusalalla 1.9.2004.

A Kannustavan palkkauksen tavoitteet ja periaatteet koskevat my6s muita kunnan
sopimusaloja.

A Opetusalan palkkausjarjestelmaa kehitetdan erikseen. Henkilokohtaista lisaa
koskevia ohjeita sovelletaan opetusalalla siten kuin OVTES:ssa on sovittu.
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Kunta-alan palkkaus uudistu/

® Kunta-alalla kdynnistyi
syksyllda 2001 palkkausuudistus,
joka koski kunnallisen yleisen
virka- ja tyéehtosopimuksen
piirissd tyoskentelevid
viranhaltijoita ja tyontekijoita.
Sen tavoitteena oli motivoida
henkilostod hyviin
tyosuorituksiin, tukea toiminnan
tuloksellisuutta ja pitdd kunta-
alan palkat kilpailukykyisina.

Tehtavien arviointi mukaan
palkkaukseen

Vuosia 2001-2002 koskevassa KVTES -
sopimuksessa maariteltiin tehtavien vaa-
tivuuden arvioinnissa kaytettavat yleiset
vaativuustekijat. Uusien palkkausmaa-
raysten mukaan toteutettiin paikallinen jar-
jestelyvaraera kevaalla 2002. Se kaytettiin
paasiassa paikallisten palkkausepédkohtien
korjaamiseen ja tyon vaativuuden arvioin-
nin kaytt6onottoon.

Viisivuotinen ohjelma
palkkauksen kehittamiseen

Syksylla 2002 sopimusneuvottelujen yh-
teydessa sovittiin kunta-alalle palkkausjar-
jestelmien kehittdmisohjelma vuosiksi
2003-2007. Viisivuotisella ohjelmalla pyri-
taan vahvistamaan kunnallisten tydpaikko-
jen kilpailukykya ja turvaamaan osaavan
tydévoiman saatavuus kunta-alalla tulevina
vuosina. Palkkaohjelman laht6kohtana oli
myOs sopijaosapuolten yhteinen ns. Kun-
pas -selvitys, jossa tarkasteltiin kunta-alan
palkkatasoa ja palvelussuhteen ehtoja
yleisiin tydmarkkinoihin verrattuna.

Vuosina 2003-2007 kunnissa ja kuntayh-
tymissa kaytetdan paikallisiin palkankoro-
tuksiin enemman varoja kuin koskaan ai-
emmin. Kehittdmisohjelma merkitsee kun-
ta-alalla viidessa vuodessa yhteensa 3 - 4
prosentin ylimaaraista panostusta palkan-
korotuksiin.

VToistaiseksi vai mdaraajaksi 16
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Palkkausta uudistetaan
paikallisin jarjestelyvaroin

|

Opetusalaa lukuunottamatta edella
mainitusta ylimaaraistd panostuksesta
kaytetaan paikallisina jarjestelyvaraerina
yhteensa 3 % seuraavasti:

A 1.12.2003 0,8 %
A1.9.2004 0,5 %
A1.9.2005 0,8 %
A1.9.2006 0,4 %
A 1.9.2007 0,5 %.

Paikalliset jarjestelyvaraerat kaytetaan
lahinna tehtavakohtaisissa palkoissa ole-
vien epdkohtien korjaamiseen ja henkil6-
kohtaisiin palkanlisiin/palkkoihin paikal-
listen paatésten mukaisesti.

Kehittamisohjelmasopimus on mahdol-
lista irtisanoa paattymaan aikaisintaan
31.1.2005. Irtisanominen katkaisisi sopi-
muksen toteuttamisen, jolloin jaljella ole-
vat erét jaisivat maksamatta.

Kuntatyonantaja 2/2004 A Palkkausopas
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Uusi askel
palkkausjarjestelman
kehittimisessa

Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

tulevat sopimusmuutokset ko-

kemuslisien muuttamisesta
henkilokohtaisiksi lisiksi perustuvat
17.12.2003 allekirjoitettuun virka- ja
tydehtosopimukseen (KT:n yleiskir-
je1/2004). Niistd oli sovittu periaat-
teessa jo 13.11.2002 allekirjoitetussa
sopimuksessa kunnallisen palkkaus-
jarjestelmdn kehittamistoimenpiteis-
td vuosina 2003-2007 (KT:n yleiskir-
je 1/2003) ja erdiltd osin KVTES:ssad
2003-2004 (allekirjoituspoytakirjan
4 §). Kaikki tarpeelliset sopimusmaa-
raykset ja niiden soveltamisohjeet
loytyvit yleiskirjeen 1/2004 liitteistd.

S yyskuun 2004 alusta voimaan

Muutokset
pahkinankuoressa

Sopimus edellyttdd kunnilta ja kun-
tayhtymiltd seuraavia toimenpiteita
1.9.2004 lukien:

A Peruspalkkoja korotetaan 5 pro-
sentilla (vastaa 1. kokemuslisaad).

A Kokemuslisat korvataan henkilo-
kohtaisella lisédlld. Toinen ja kolmas
kokemuslisd muuttuvat kdytdnnossa
henkilokohtaisen lisdn vuosisidon-
naiseksi osaksi ja 7 vuoden palvelura-
ja alenee 5 vuoteen.

A Tyonantajan on kdytettava pai-
kallinen jarjestelyvaraerd, joka on 0,5
prosenttia KVTES:n palkkasummasta.
Tastd erdstd on vdhintddn 0,2 pro-
senttiyksikkod kdytettivd henkilo-
kohtaisiin lisiin.

Palkkausopas A Kuntatydnantaja 2/2004

.9.2004

KVTES:n muutokset

® Palkkausjarjestelman kehittamisohjelman merkittavin
panostus kuntasektorin palkkakilpailukyvyn parantamiseksi

toteutetaan 1.9.2004.

® Palkat nousevat syyskuussa 2004 kunnallisen yleisen
virka- ja tydehtosopimuksen alueella keskimaarin noin 1,6
%.Tastd 0,2 prosenttiyksikkoa perustuu tuposopimuksen
liittoerdan ja loput palkkausjarjestelman

kehittamisohjelmaan.

Peruspalkkoihin
5 prosentin korotus

1.9.2004 lukien korotetaan kaikkien
niiden KVTES:n piiriin kuuluvien, joil-
la on tehtdvdssddn oikeus saada koke-
muslisid, peruspalkkaa korotetaan 5
prosentilla. Korotuksen kustannus-
vaikutus on noin 0,9 %.

Kokemuslisien maaralla ei ole mer-
kitystd. Palkkahinnoittelun vahim-
madisperuspalkkoihin tehddan vastaa-
va 5 prosentin korotus.

Kokemuslisiat korvataan
henkilokohtaisella lisidlla

Kokemuslisdat korvataan henkilo-
kohtaisella lisdlld. Kdaytanndossa jarjes-
tely toteutetaan siten, ettd ensimmai-
nen kokemuslisd on siirretty perus-
palkkaan (5 prosentin korotus) ja toi-
nen ja kolmas kokemuslisd muuttuvat
tosiasiallisesti henkilokohtaisen lisin
vuosisidonnaiseksi osaksi. Toiseen ko-
kemuslisddn liittynyt 7 vuoden raja
alenee 5 vuoteen (kustannusvaikutus
n. 0,2 %).

Henkilokohtaisen lisan
vuosisidonnainen osa

Henkilokohtaisen lisin vuosisidon-
naista osaa maksetaan 5 ja 10 palve-
lusvuoden jdlkeen ja kummankin
maard on 5 % uudesta, 1.9.2004 voi-
maan tulevasta peruspalkasta. Henki-

lokohtaisen lisdn vuosisidonnainen
osa on luonteeltaan takuumaardys, jo-
ka takaa viranhaltijalle ja tyontekijal-
le vdhintddn S prosentin suuruisen
henkilokohtaisen lisdn vahintddn 5
palvelusvuoden jalkeen ja vahintddn
10 prosentin suuruisen lisdn vdhin-
tddn 10 palvelusvuoden jdlkeen. Pal-
velusvuodet lasketaan samalla tavalla
kuin kokemuslisissa.

Siirtymavaiheen jirjestelyt

Tdssa siirtymdvaiheessa ennen
1.9.2004 mahdollisesti maksetut hen-
kilokohtaiset lisdt sdilyvat palvelus-
suhteen jatkuessa Kkeskeytymattd
1.9.2004 lukien entisen suuruisina.
Taman lisdksi kyseiselle henkilolle
maksetaan 1.9.2004 lukien kokemus-
lisien poistumisesta johtuva henkil6-
kohtaisen lisdn vuosisidonnainen osa
siten kuin edelld on todettu.

Henkilon uusi henkilokohtainen li-
saonsiis 1.9.2004 lukien mahdollinen
vanha henkilokohtainen lisd, johon
on lisitty kokemuslisien poistumises-
ta johtuva henkilokohtaisen lisdn
vuosisidonnainen osa. Tamad on hen-
kilokohtaisen lisan vihimmaismaard,
jota voidaan korottaa 1.9.2004 lukien
kdyttamalla sithen paikallista jdrjeste-
lyvaraerdad. Henkilokohtaisen palkan
muutokset kdyvétilmi jdljempand ole-
vasta taulukosta.

Kun tyontekijalla tayttyy 1.9.2004
tai sen jdlkeen 5 tai 10 vuotta henki-



16kohtaisen lisdn vuosisidonnaiseen
osaan oikeuttavaa palvelusaikaa, hi-
nen henkilokohtainen lisdansa nousee
5 prosenttiin (5 vuotta) tai 10 pro-
senttiin (10 vuotta) peruspalkasta vain
siind tapauksessa, ettd hanen henkilo-
kohtainen lisdnsa on tuolloin alle 5 %
tai 10 % peruspalkasta.

Henkilokohtaisen lisan
osien erottelu

Palkkalaskelmassa ei ole tarpeen eri-
telld sitd, onko henkilokohtainen lisa
tai osa siitd harkinnanvaraista vai vuo-
sisidonnaista (pakollista). Tyonanta-
jan on kuitenkin syytd pitdd omissa
palkkahallinnon tietojarjestelmissdan
erilladn harkinnanvarainen ja vuosisi-
donnainen osuus, koska tita tietoa tar-
vitaan mydhemmin, kun pannaan
taytantoon henkildkohtaisia lisia kos-
kevia jdrjestelyvaraerid ja Tilastokes-
kuksen kunnallisen henkilostorekiste-
rin lokakuun tilastoa varten.

Ty6nantajan tehtdavdna on huoleh-
tia siitd, ettd tyontekijan henkilokoh-
taisen lisin mdidrd vastaa vahintddn
henkilokohtaisen lisdn vuosisidon-
naista osaa. TyOntekijdn on tarvittaes-
sa esitettdvd muusta kuin oman tyon-
antajan palveluksesta luotettava Kkir-
jallinen selvitys saadakseen muun
tybnantajan palveluksessa suoritetun
ajan huomioon otetuksi.

Paikallisen jarjestelyvaran
kayttiminen

Tarkempia ohjeita 0,5 prosentin suu-
ruisen paikallisen jdrjestelyvaraeran
laskemisesta on annettu mm. yleiskir-
jeen 1/2004 liitteessd. Viahintddn 0,2
prosenttiyksikkod paikallisesta jdrjeste-
lyvaraerdstd on kdytettdavd harkinnan-
varaisiin henkilokohtaisiin lisiin. Jos
palkkahinnoitteluliitteen soveltamis-
piiriin kuuluu ao. kunnassa tai kunta-
yhtymdssd 1.9.2004 vihintddn 30 hen-
kiloa (tdysi- tai osa-aikaista, yksi henki-
16/ vakanssi), tydnantajan on kaytetta-
vd tamédn henkildston harkinnanva-
raisiin henkilokohtaisin lisiin vdhin-
tadn 0,2 % heiddn yhteenlasketusta pe-
ruspalkkasummastaan. Tama liitekoh-
tainen jarjestelyvaraerd kuluttaa edelld

mainittua yleistd 0,2 prosentin henki-
lokohtaisen lisdn jdrjestelyvaraera-
osuutta. Kaikki namad sisdltyvit 0,5 pro-
sentin paikalliseen jdrjestelyvaraerddn.
Kysymys ei ole siis mistddn ylimaarai-
sestd jdrjestelyvaraerdsta.

Paikallinen kasittely

Harkinnanvaraisen henkilokohtai-
sen lisan Kkasittelyssd noudatetaan
KVTES:n liitteessd 8 olevia ohjeita. Pe-
rusteista neuvotellaan padsopijajarjes-
tojen edustajien kanssa, jollei asiaa
muutoin kasitelld henkiloston kanssa
esim. tyopaikkakokouksissa. Neuvot-
teluissa pyritddn mahdollisuuksien
mukaan yksimielisyyteen lisan myon-
tamisessd noudatettavista yleisistd pe-
riaatteista ja perusteista. Viime kaddes-
sd sekd perusteista ettd myoOnnettavis-
td lisistd pdattdd ao. viranomainen ot-
taen huomioon esimiesten suoritta-
man tydsuorituksen arvion ja annetut
hallinnolliset ohjeet lisien maaristd ja
jakoperusteista ym.

Se, mitd 0,5 prosentin paikallisesta
jarjestelyvaraerdstd jaa jdljelle em.
henkilokohtaisten lisien jdrjestelyva-
raerien jdlkeen, voidaan kdyttdd joko
peruspalkan korotuksiin ja/tai henki-
lokohtaisiin lisiin. Paikalliset pddtok-
set on tehtdvd niin ajoissa, ettd pal-
kankorotukset voidaan suorittaa sopi-
muksen mukaisesti eli ensimmaisen
kerran viimeistadan lokakuussa ja taan-
nehtivat korotukset viimeistddn mar-
raskuussa 2004 (suurissa kunnissa ja
kuntayhtymissd takarajoja voidaan
pidentdd laskentateknisistd syistd
enintddn kuukaudella). B

Euroissa vai
prosenteissa?

A KVTES:ssaon todettu, etta hen-
kilokohtainen lisd on euromaarai-
nen. Pelkdstaan palvelussuhteen
pituuteen liittyvassa ns. takuumaa-
rayksessa (henkilokohtaisen lisdn
vuosisidonnainen osa) on todettu,
etta viiden sopimuksessa tarkem-
min maaritellyn palvelusajan jal-
keen henkilékohtainen lisd on va-
hintdan 5 % ja kymmenen palvelus-
vuoden jalkeen vahintdan 10 % pe-
ruspalkasta.

Talldinkin henkilékohtainen lisa
on euromaarainen, mutta tyénanta-
jan pitda huolehtia siita, etta henki-
I6kohtainen lisa on maaraltaan va-
hintaan edellda mainittuja prosentte-
javastaavaviiden jakymmenen pal-
velusvuoden jalkeen.

Jos kunta paattaisi myontaa
tyontekijalle tai viranhaltijalle pro-
sentteina maaritellyn henkilkoh-
taisen lisan, heijastuisivat kaikki
peruspalkkojen tarkistukset valit-
tomasti myos henkilékohtaiseen li-
saan. Nain ollen jos tehtavien vaa-
tivuuden muuttumisen perusteella
peruspalkkaa korotettaisiin tai
alennettaisiin, henkil6kohtainen li-
sa muuttuisi vastaavassa suhtees-
sa. Tallaista ratkaisua ei voida pitaa
tarkoituksenmukaisena eikd myés-
kaan sopimuksen tarkoituksen mu-
kaisena. M

Kuntatyonantaja 2/2004 A Palkkausopas
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Henkilokohtain
palkitseminen

muissa sopimuksissa

A Teknisten sopimus

Henkilokohtaisen palkan harkin-
nanvarainen osa sisdltyi jo vuoden
1995 teknisten sopimukseen. Henki-
I6kohtaisen palkan harkinnanvaraista
osaa voidaan maksaan mm. seuraavin
perustein: tyotulokset, ammattitaito,
tyokokemus, koulutettavuus, moni-
taitoisuus, oma-aloitteisuus, vastuun-
tunto, yhteistyokyky, tehokkuus ja
luovuus.

Henkilokohtaisen palkan harkin-
nanvarainen osa sai olla, kuten nyt-
kin, enintddn 30 % tehtdviakohtaises-
ta palkasta laskettuna. Vuoden 1998
sopimuksessa kahden palkanosan ni-
med muutettiin: henkilokohtaisen
palkan harkinnanvaraisesta osasta tu-
li henkilokohtainen palkka ja henki-
l6kohtaisen palkan pakollisesta osasta
tuli ammattialalisa.

Vuoden 2000 teknisten sopimuk-
sessa ammattilisdan oikeuttava palve-
lusaika yhtendistettiin KVTES:n mu-
kaisen kokemuslisddn oikeuttavan
palvelusajan mukaiseksi.

Henkilokohtaisen palkan maksa-
misperusteena on tyodssd suoriutumi-
nen. Sen maksaminen perustuu tyon-
antajan harkintaan, paikalliseen hen-
kilokohtaisen palkan maddrittdmisjér-
jestelméddn paikallisine yleisine peri-
aatteineen ja teknisten sopimuksen
mukaisiin tai paikallisesti valittaviin,
henkilon tyotehtdvistddn suoriutu-
mista kuvaaviin tekijoihin.

Paikalliseen palkkausjdrjestelmadn,
jonka perusteiden pitdd olla henkil©s-
ton tiedossa, pitdd sisdltyd myos hen-
kilokohtaista palkkaa koskevat paikal-
liset yleiset periaatteet. Ennen ndiden
yleisten periaatteiden muutamista
asia on kdsiteltdva paikallisessa TS-ke-
hittdmistyoryhmassa.

Teknisten soimuksekssa on annet-
tu esimerkkeind 10 suoriutumisteki-
jaa. m

Palkkausopas A Kuntatydnantaja 2/2004

A Tuntipalkkaisten sopimus

Tuntipalkkaisten tyéehtosopimuk-
sen mukaan aikapalkalla tyoskentele-
viélle tuntipalkkaiselle tyodntekijélle
voidaan perustuntipalkan lisaksi mak-
saa henkil6kohtaista lisda.

Lisdn maksamisen tulee perustua
tyontekijan henkilokohtaisiin omi-
naisuuksiin, joita ovat mm. tyotaito,
tyoteho, tyokokemus, koulutus (esi-
merkiksi tydteknillinen koulutus taik-
ka ammattitutkintolain mukainen
ammatillinen perustutkinto, ammat-
titutkinto tai erikoisammattitutkin-
to), vastuunalaisissa tehtdvissa toimi-
minen sekd jatkuvasti haitallisissa olo-
suhteissa tyoskenteleminen.

Urakkapalkkauksessa ei makseta
erillista henkilokohtaista lisda.

A Ladkdrisopimus

Ladkarisopimuksessa toteutettiin
kokemuslisdjdrjestelmdn muuttami-
nen henkilokohtaisen lisdn jarjestel-
maksi syksylld 2001. Samalla henkilo-
kohtaiseen lisddn siirrettiin ladkariso-
pimuksessa olleita muita henkilokoh-
taiseen lisddn rinnastettavia palkkaele-
menttejd, kuten esim. tieto-taitolisa.
Sopimukseen otettiin my6s maardys
harkinnanvaraisiin henkilokohtaisiin
lisiin tydnantajakohtaisesti kdytetta-
vistd vahimmaismaarista.

Jarjestelmd on  yhtenevdinen
1.9.2004 voimaan tulevan KVTES:n
henkilokohtaisen lisdn kanssa lukuun
ottamatta tydnantajakohtaista vahim-
mdismadrdd ja sitd, ettd henkilokoh-
taisen lisdn vuosisidonnaiseen osaan
oikeuttavaa seitsemdn vuoden palve-
lua ei ole lddkarisopimuksessa varhen-
nettu viideksi vuodeksi kuten
KVTES:ssa. Ladkarilld on oikeus vahin-
tddn 5 %:n henkilokohtaiseen lisdan
seitsemdn vuoden palvelun jilkeen ja
10 %:n suuruiseen lisddn kymmenen
palvelusvuoden jdlkeen, jollei hdnelle
sitd ennen ole myonnetty vahintddn
em. suuruista lisdd harkinnalla. B

Voiko lisaa
alentaa tai
poistaa?

A Henkilskohtaisen lisin harkinnan-
varaista osaa voidaan alentaa vain sil-
loin, kun kysymyksessa on tehtavien
olennaisesta muuttumisesta aiheutu-
va palkkausperusteiden uudelleenar-
viointi tai viranhaltijasta tai tyonteki-
jasta itsestaan johtuva tyotulosten
huomattava huonontuminen.

Jos tyétehtavissa tapahtuu olennai-
sia muutoksia, ei aikaisempia tehtavia
koskeva tydsuoritusten arviointi valt-
tamatta pade enaa uusissa tehtavissa,
vaan tyosuoritus pitdisi arvioida uu-
delleen. Tallad arvioinnilla saattaa olla
vaikutusta myods henkilékohtaisen li-
san maaraan. Tallaisessa tapaukses-
sa henkil6kohtainen lisa voi myés pie-
nentya.

Toinen henkil6kohtaisen lisén alen-
tamisperuste on viranhaltijasta tai
tyontekijasta itsestaan johtuva tyotu-
losten huomattava huonontuminen.
Téllaiset tilanteet ovat onneksi harvi-
naisia. Yleensa kysymyksessa on vi-
ranhaltijan ty6asenteessa tapahtunut
negatiivinen muutos. Tama siis voi-
daan ottaa huomioon henkilékohtai-
sen lisan maarassa alentamalla sita,
jos tyontekijan tai viranhaltijan ty6-
suoritukset tai tyotulokset eivat enaa
edellytd henkilokohtaisen lisdan mak-
samista.

Muissa kuin edelld mainituissa ta-
pauksissa henkilokohtaisen lisan
poistaminen tai alentaminen ei ole
mahdollista. Jos kysymyksessa on ol-
lut maaraaikainen lisa, tallaisen lisan
maksaminen voidaan lopettaa maara-
ajan paattyessa. Tall6in kysymys eiole
henkilokohtaisen lisdn poistamisesta
tai alentamisesta, vaan alunperin maa-
raaikaisesta paatoksesta. Henkilo-
kohtaisen lisén vuosisidonnaista osaa
ei voida alentaa tai poistaa (luonteel-
taan takuumaarays). B
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palkkaus]arjestelméi

@ Palkitsemisjarjestelmit ovat organisaatioiden
tehokkaimpia viestintatapoja. Ne viestivat
tavoitteiden tarkeysjarjestyksestd organisaatiossa,
organisaation arvoista ja arvostuksista, toivotusta ja
ei- toivotusta tyokayttdytymisesta.

ksinkertaisemmin toimivaa
palkitsemisjdrjestelma voi
kuvata siten, ettd henkilosto

Teknisen korkeakoulun vuonna
2001 tekemadssd "Palkitsemisen tila ja
muutos" tutkimuksessa 80 % vastan-
neista kuntasektorin edustajista katsoi
palkitsemisjdrjestelmédn  toimivan
huonosti. Vastaava luku oli tydmark-
kinoilla keskimddrin 40 %.

Palkkausjdrjestelmien kehittamis-
tyo ei ole kuitenkaan helppoa. Tutki-

muksessa ldhes puolet vastanneista
koki palkkausjdrjestelmdn uudistami-
sen ja sen vaatiman muutoksen 1dpi-
viennin vaikeaksi. Helppona sitd piti
vain kolmannes.

Tutkimukseen vastanneista 95 pro-
senttia piti henkildston palkitsemista
tarkednd asiana. Tarkeintd palkitsemi-
sen kehittdmisessd oli ylimmién joh-
don aktiivisuus. Kuntien ylimmain
johdon roolin Kkoettiin olleen passii-
vista.Toivomisen varaa oli myos esi-
miesten sitoutumisessa.

Palkitsemisjarjestelmdn kehittamis-
tydssa johdon on tiedettdvd, mihin
palkitsemisella pyritddn, miten palkit-
semisella halutaan tukea kunnan stra-
tegioita ja minkdlaisista asioista hen-
kilostdd halutaan palkita.

Palkkausjdrjestelmdn kehittamis-
tyohon lahdettdessd on hyvd pysdhtya
arvioimaan kéytetyn jdrjestelméan toi-
mivuutta, sen yhteensopivuutta joh-
tamisjarjestelmdn ja strategioiden
kanssa.

Arviointi auttaa paitsi korjaamaan
havaittuja puutteita ja saamaan vies-
teja kehittamistarpeista, myos sdilyt-
tamadn jdrjestelmassd jo hyviksi koe-
tut asiat. W

ja esimiehet ovat siihen tyytyvaisia
ja jarjestelma vaikuttaa myonteisesti
organisaatioin tavoitteisiin.

Saman asian voi ilmaista monisa-
naisemminkin toimivan palkitsemis-
jarjestelmdn viitend keskeisend piir-
teena:

A Jarjestelma tukee toimintastrate-

giaa.

A Jarjestelmd on kiinted osa johta-

mista.

A Jarjestelmdd kdytetddn edistd-

maddn toimintatapojen muutosta.

A Jarjestelmadlld pystytddn palkitse-

maan hyvit tyosuoritukset kaikissa

henkilostoryhmissa.

A Jérjestelmd on yhteydessd orga-

r nisaatioin menestykseen.
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Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

palkkausjarjestelma
tukee johtamista

nen tarkoittaa sitd, ettd seka

strategiat, toimenpiteet ettd
kdytinnon toiminta suuntautuvat
tavoitteiden ja vision mukaisesti ja
ovat keskenddn yhteen sopivia.

Henkilokohtaisen ty6suorituksen
arviointi on osa strategista henkilos-
tojohtamista. Tuloksellisuusarviointi
on sekd organisaation ettd yksilon ta-
solla henkilostdjohtamisen perusedel-
lytys. Seka palkitsemisen ettd kehitta-
misen tulee perustua arviointitietoon,
jonka avulla ohjataan ja parannetaan
toimintaa.

Henkilokohtaisen tydsuorituksen
arvioinnissa on erotettavissa useita eri
ndkokulmia. Arviointi on oikeastaan
mittaustulosten arvottamista. Suori-
tuksen johtaminen taas koostuu ta-
voitteiden asettamisesta, mittaamises-
ta ja arvioinnista.

Ty0Osuorituksen arvioinnissa on ero-
tettava toisistaan palaute tydsuorituk-
sesta, sen muokkaaminen maaralli-
seen muotoon kaytdssd olevalle astei-
kolle sekd arvioinnin perustana oleva
tyosuoritusta koskeva tiedon keruu.

S trateginen henkildstojohtami-

Toiminta

Tuloksellisuuden
arviointi on
johtamisen viline

® Tuloksellisuusarviointi on henkilostojohtamisen
perusedellytys. Henkil6kohtaisen tydsuorituksen
arviointi on osa henkil6stojohtamista. Palkitsemisen
ja henkiloston kehittamisen tulee perustua

arvioinnilla saatuun tietoon.

Johtaminen ja
tuloksellisuusarviointi

Suorituksen johtamisessa on kysy-
mys tulosjohtamisesta ja henkiloston
aikaansaannoskyvyn parantamisesta.
Tavoitteena on, ettd kunta tai kunta-
yhtyma palvelee kuntalaisia ja asiak-
kaitaan entistd paremmin.

On pohdittava, millaista tulosta ha-
lutaan ja miten suoritusta halutaan
johtaa. Panos-tuotos —pohjaisessa tu-
loksellisuusajattelussa kdytetddn kasi-
tettd tehokkuus, tavoitteen saavutta-
miseen liittyvassd tuloksellisuusajatte-
lussa painottuu vaikuttavuus. Kor-
kean suorituskyvyn organisaatiossa
tulisi mieluummin kadyttdd kasitettd
organisaation elinvoimaisuus tai in-
novatiivisuus.

Strategisessa johtamisessa tarvitaan
tuloksellisuusinformaatiota, joka kat-
taa koko organisaation toiminnan.

Pelkdstadn tehokkuuteen ja tuotta-
vuuteen painottuvalla mittaamisella
ohjataan toimintaa lyhyelld tdh-
tdimelld kohti mitattavia suoritteita.
Vaarana on se, ettd taimd tapahtuu pal-
velun laadun, henkiloston sitoutumi-
sen ja tyoyhteisojen innovatiivisuu-
den kustannuksella.

Moniulotteiset arviointimallit, ku-
ten tasapainotetun mittariston malli,
mahdollistavat pitkdn tahtdimen suo-
rituksen johtamisen ja parantamisen.
Se ottaa huomioon sekd asiakkaiden
ettd henkiloston nakokulman vaikut-
tavien palvelujen ja julkisen arvon
tuottamisessa.

Moniulotteista arviointimallia kdy-
tettdessa voivat toteutua myos ar-
vioinnin erilaiset tarkoitukset. Ar-
viointia voidaan kdyttdd tilivelvolli-
suuden toteuttamiseen, kehittamis-
tyon ldhtokohtana ja oppimisen ja uu-
distumisen edistdjana.

Kunta-alan
tuloksellisuussuositus

Kunta-alan tydmarkkinaosapuolet
antoivat vuonna 2000 yhteisen suosi-

Palvelutuotannon

tuloksellisuus
Strategiat “\‘\*.

tuksen kunnallisen palvelutoiminnan
tuloksellisuuden arvioinnista. Suosi-
tus perustuu BSC (Balanced Scorecard,
Lumijdrvi 2000) - pohjaiseen tuloksel-
lisuuden arviointiin. Se eroaa perin-
eisemmastd panos-tuotos —pohjaises-
a tuloksellisuudesta siind, ettd talou-
dellista tuloslaskentaa ja tasearvioin-
tia tdydennetddn ottamalla huomi-
oon myos laadullisia sekd inhimillis-
ten voimavarojen kehitysta kuvaavia
mittareita.

e VY

8 Palkkausopas A Kuntatydnantaja 2/2004



Tasapainotetun mittariston mallissa
kaikki mittarit johdetaan kunnan vi-
siosta ja strategiasta. Tasapainotettu
mittaristo edellyttdd eri osapuolten
yhteistd nakemystd tuloksellisuuden
mittareista ja se korostaa yhteistoi-
minnan merkitystd kunnallisessa jar-
jestelmassa.

Kunnan palveluyksikdissa tavoit-
teista ja mittareista pitdd rakentaa sel-
laisia, ettd henkilosto sitoutuu arvioi-
maan ja kehittdimédan niiden avulla
omaa toimintaansa. Jotta toiminnan
poliittisista tahtotiloista saadaan koko
henkildstod ohjaavia kiteytyksid, nii-
den tdsmentdmisessd tarvitaan suju-
vaa yhteistoimintaa johdon, tydnte-
kijoiden, poliittisten pdatoksenteki-
joiden ja palvelun kdyttdjien vilille.

Kunnallisten palvelujen tuloksel-
lisuusarvioinnin KARTUKE 2002
2004 -ohjelmassa on tutkittu ja k
tetty kunnallisten palvelujen tuloksel-
lisuusarviointia strategisen johtami-
sen, oppimisen, arvioinnin ja henki-
lostdjohtamisen nakdkulmista. M

Henkilokohtainen lisa
palkkkarakenteessa

@® Palkkauksen rakenne muuttuu 1.9.2004 lukien
kunnallisen yleisen virka- ja ty6ehtosopimuksen mukaan
palkkaansa saavalla henkilostolla. Palveluaikaan sidotuista
kokemuslisistd osa siirretdan tehtavikohtaiseen perus-
palkkaan, joka korottuu 5 prosentilla, ja loput muuttuvat
henkilokohtaisen lisan vuosisidonnaiseksi osaksi.

Palkkauksen rakenne keskimaairin

KVTES
1.10.2002 1.9.2004

% %
Peruspalkka 80,5 83,8
Palveluaikaan sidotut lisat:
- kokemuslisit 9,5 —_
- maaravuosilisa 1,6 1,6
Henkilokohtainen lisd 0,2 6,4
Muut sddnnéllisen tyoajan lisit 7,2 7,2
Lisa- ja ylityokorvaukset 0,9 0,9
Tulospalkkio 0,1 0,1
Kokonaisansio 100 100

Lihde: Tilastokeskus, kunnallinen henkilorekisteri,
lokakuu 2002. Kaavamainen muutos 1.9.2004.

Henkilo-
kohtainen
lisd ja
budjetti

A Henkilskohtainen lisi on osa
saannollista ansiota samalla taval-
la kuin peruspalkkakin ja se tulee
ottaa huomioon palkkarahoja bud-
jetoitaessa.

Henkilokohtainen lisa siis poik-
keaa tulospalkkauksesta, jonka
maksamisen edellytykseksi on
usein asetettu kustannussaasto eli
budjetoitua pienemmat kustan-
nukset.

aakarisopimuksessa kokemusli-
L sdjarjestelmd korvattiin henki-

I6kohtaisen lisdin vuosisidon-
naisella osalla jo 1.9.2001 lukien. Lo-
kakuussa 2002 ladkdrien henkilokoh-
tainen lisd oli keskimdarin 6,4 % ko-
konaisansioista.

Paikallisia jarjestelyvaraerid on kdy-
tetty henkilokohtaisen palkanosan ko-
rotuksiin toistaiseksi eniten teknisten
sopimuksessa. Sopimusalueella harkin-
nanvaraisuuteen perustuvan henkilo-
kohtaisen palkan kdyttdoonotto on laa-
jentunut asteittain. Esimerkiksi kesa-
kuussa 2000 noin 16 % ja maaliskuus-
sa 2002 yli viidennes kdytettdvissd ole-
vista jarjestelyvaroista kohdennettiin
henkilokohtaiseen palkkaan TS:n sopi-
musalueella.

Tilastokeskuksen kunnallisen henki-
lorekisterin mukaan lokakuussa 2003
KVTES -alueella henkilokohtaista lisda
saavien osuus sopimusalan henkil6s-
tostd oli 3 % ja henkilokohtainen li-
sd keskimaddrin saajaa kohden 80 eu-
roa/kk.

Teknisten sopimusalueella henkilo-
kohtaista palkkaa saavien osuus sopi-
musalan henkildstostd oli 52 % ja hen-
kilokohtainen palkka keskimddrin
saajaa kohden 157 euroa/kk. Laakari-
sopimuksen piirissd henkilokohtaisen
lisan harkinnanvaraista osaa saavien
osuus oli 12 % sopimusalan henkilds-
tostd ja henkilokohtaisen lisan har-
kinnanvarainen osuus 214 euroa/kk.
|
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Hyva
palkkausjarjestelma
tukee johtamista

ksilollisyyden huomioon ot-
taminen on keskeinen moti-
vaatiotekijd. Henkilokohtai-
sen lisin suhteellinen osuus koko-
naisansoista tulee kasvamaan ja teh-
tivakohtaisen palkan osuus vi-
henemddn nykyiseen verrattuna.
Néin voi tapahtua vain, jos tehtava-
kohtaiset palkat ovat suhteellisen oi-
keassa jdrjestyksessd tyon vaativuu-
den mukaan.

Tehtdvdkohtainen palkka on pe-
rustava palkanosa, johon muut pal-
kanosat tukeutuvat. Se heijastaa palk-
kauksen kokemista oikeudenmukai-
seksi tai epdoikeudenmukaiseksi.

Tehtdvakohtaisessa palkassa koettu-
ja vadristymia ei voida korjata henki-
lokohtaisella lisdlld. Jos ndin tehdéan,
henkilokohtaisiin lisiin kdytetty raha
on pitkalti hukkaan heitettyd ainakin
tyonantajan kannalta.

Palkkapolitiikan kokeminen oikeu-
denmukaiseksi edellyttdd myos, etta
tyontekijdn osoittama kehityskyky
kuten uuden oppiminen, oivaltami-
nen, venyminen ja ponnistukset ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamiseksi
on huomattu ja otettu huomioon
palkkauksessa.

Kun yksilollisyys on otettu palkassa
oikein huomioon, tyénantajan on hy-
vd tukea motivoituneiden tyonteki-
joidensd toimimista yhteen asetettu-
jen tavoitteiden suuntaan, esimerkik-
si tulospalkkioilla tai muilla tydyhtei-
sOn menestymisestd palkitsevilla ryh-
madpalkkioilla.

Palkkausopas A Kuntatydnantaja 2/2004

Esimiehen rooli
palkitsemisessa

® Oikeudenmukaiset palkkasuhteet ja kannustavat,
tyotuloksiin perustuvat palkkojen vaihtelut vaikuttavat
keskeisesti yksilon tyomotivaatioon. Tavoitteena on palkan
mahdollisimman hyva yksilovastaavuus eli ettd palkka
madraytyy kunkin tyon vaativuuden, ammatinhallinnan ja

tulosten mukaan.

Arvostus lisaa
motivaatiota

Systemaattinen tyosuorituksen ar-
viointi on esimiehen keskeinen apu-
véline yksilon kehityskykyisyyden
tunnistamisessa ja tunnustamisessa.

Teknillisen korkeakoulun vuonna
2001 tekemdssd kyselytutkimuksessa
"Toiveet hyvidn tyon palkitsemisesta"
nousi tdrkeimmadksi tekijdksi esi-
miehen antama tunnustus, siis arvos-
tus ja arvonanto esimiesten ja johdon
taholta. Tatd piti tarkeimpédnd lahes
80 % vastanneista. Saman tuloksen
antoi tydmarkkinakeskusjdrjestdjen
vuonna 1999 tekemd palkkakannus-
tavuustutkimus.

Jatkuva arvostuksen tunteen puute
heikentdd tyontekijan uskoa tyonan-
tajan oikeudenmukaisuuteen ja joh-
taa ajan mittaan tyodsuorituksen heik-
kenemiseen. Tydsuorituksen arviointi
osana johtamista tuo palautteen anta-
misen jasen saamisen ja samalla tun-
nustuksen hyviasta tydsuorituksesta
osaksi tydyhteison arkipdivdd, ja kor-
jaa osaltaan arvostuksen tunteen va-
jetta.

Tyopaikan pysyvyys
palkitsee

Tutkimuksissa on noussut selvéksi
motivaatiotekijaksi my0os tydpaikan
pysyvyys. Teknillisen korkeakoulun
tutkimuksessa ldhes kaksi kolmesta
vastanneesta koki tydpaikan pysyvyy-
den keskeiseksi tyon mielekkyyttd li-
sddvaksi tekijaksi, ja tyopaikan pysy-
vyyden merkitys ndyttdd olevan jat-

kuvasti kasvussa. Tdhdn kannuste-ele-
menttiin myds kuntatyOonantajien
kannattaa tarttua ja korostaa sitd yh-
tend tyOvoiman saannin ja pysyvyy-
den keinona.

Eri asiat motivoivat
eri ihmisia

Osalla tyontekijoistd hyva palkka on
merkittdvd kannustin, osalla taas tyon
haasteellisuus ja uralla eteneminen.
Myos tyontekijan eldméantilanne vai-
kuttaa siihen, minkd hdn kokee hy-
vadksi kannustimeksi tyossddn. Taman
vuoksi tydnantajien on hyvd varautua
niin aineelliseen (palkka) kuin aineet-
tomiinkin (esim. esimiehen tunnus-
tus, joustavat tyOaikajarjestelyt, kou-
lutusmahdollisuudet) palkitsemisiin,
ja kehittaa palkitsemisjdrjestelmiddn
paikallisten tarpeiden mukaan. M




TyGsuoritusta
arvioitava selke

jarjestelmalla

® Arvioint

ja riittdvan yksinkertainen, jotta sen
kdyttaminen ei vaadi kohtuutonta
tyopanosta ja jotta myos arvioinnin
kohteena olevat ymmartavat sen sisallo

rviointi perustuu johdon,
esimiesten ja henkildston

hyvédksymaddn arviointijdrjes-
telmddn, jossa esimiehen on pereh-
dyttédvd alaistensa toihin.

Arviointijarjestelmille
asettavia vaatimuksia

© Jarjestelmdn on otettava huomi-
oon, ettd hyvda tyosuoritusta voi
esiintyd tyOyhteison kaikissa toissd
niiden vaatimustasosta riippumatta.

© Jarjestelmdn perusteena tulee ol-
la henkilostolle etukdteen asetetut ta-
voitteet. Niiden saavuttamisen ar-
vioinnissa otetaan huomioon tydnte-
kijastd riippumattomat ymparistote-
kijat. Arvioinnissa ei arvioida pelkés-
tddn lyhyelld tdhtdimelld mitattavia

A Henkildkohtaisen lisin maksami-
nen riippuu tyénantajan harkinnasta
paitsi lisdn vuosisidonnainen osa.
Henkilokohtaisen lisédn perusteista ja
tydsuoritusten arvioinnin periaatteista
neuvotellaan henkiléstoa edustavien
jarjestéjen kanssa, mutta viime ka-
dessa niistdkin paattaa tyonantaja.
Henkilokohtaisen lisin maksami-
sesta paattaa johtosddnnossa mainit-
tu viranomainen. Kunnallisen ty6-
markkinalaitoksen mukaan pitaisi pyr-
kia siihen, ettd henkilokohtaisen lisan

suoritteita vaan otetaan huomioon
laajemmin palvelujen laatuun, henki
16ston sitoutumiseen ja tyoyhteis
innovatiivisuuteen liittyvid tekijoita.

© Jarjestelman tulee olla muunnel-
tavissa siten, ettd voidaan tarvittaes-
sas vaihtaa arviointitekijoitd.

© Arviointitekijat liittyvat tyOyhtei-
son tyohon.

©® Arviointitekijat ovat sellaisia, ettd
niihin voi vaikuttaa tydsuoritustaan,
ammattipatevyyttddn ja kdyttdyty-
mistdadn muuttamalla. Arviointekijoi-
den arvot vaihtelevat henkilén maa-
rallisen ja laadullisen tyosuorituksen
ja tarvittavan ammattipdtevyyden
mukaan.

© Arviointitekijat ovat luotettavasti
mitattavissa. Niiden tulee mitata ha-

maksamisesta paattaisi esim. johtava
viranhaltija eika henkilokohtaisen ty6-
suorituksen arvioinnin suorittaneet
esimiehet. Arvioinnin tulos otetaan
luonnollisesti huomioon, kun paate-
taan henkilokohtaisen lisdn maksami-
sesta.

Henkilokohtaisen lisin myontami-
sestd tehddin yleensa viranhaltija-
paatos. Kysymys on virka- ja tyéehto-
sopimuksen soveltamisesta, joten ky-
symyksessé ei ole valituskelpoinen
paatos. B

v il

Henkilo-
kohtaisen
tyosuorituksen
arviointi

luttua asiaa ja niisséd esiintyvéd vaih-
telua. Ne eivit siis ole vakioita.

© Eri arviointitekijt ja ndiden mah-
dolliset alatekijdt eivdt mittaa samoja
asioita tai ominaisuuksia eivitkd ole
padllekkdisia. Tekijdt ei saa myoskaan
mitata samoja asioita, jotka ovat jo
tyokohtaisen palkan perusteena.

® Arviointi koskee vain henkilén
omaa ammatinhallintaa ja suoriutu-
mista verrattuna hénelle asetettuihin
tavoitteisiin. Jos tavoitteiden saavut-
tamiseen vaikuttavat muut kuin hen-
kiloon sidoksissa olevat tekijat, ndiden
vaikutus tulee arviointia tehtdessa eli-
minoida.

©® Arvioinnissa pyritddn objektiivi-
suuteen ja yhteismitallisuuteen. Tama
voidaan varmistaa siten, ettd arvioijia
on kaksi: esimerkiksi 1dhin esimies ja
tdméan esimies tai varamies. Yhteis-
mitallisuuden parantamiseksi arvioin-
tia valvoo ja ohjeistaa esimerkiksi
palkka-asiamies.

®Arviointi tehdéddn kirjallisesti ja
perustuu tyontekijdn ja esimiehen yh-
teisesti hyviaksymain selvityksen ja ar-
viointilomakkeen tietoihin.

® Arvioitavalla on mahdollisuus
tuoda esiin erimielisyytensd arvioin-
nin tuloksesta ja saada se kasiteltdvak-
si tyOyhteisodssd sovitulla tavalla. W
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TV,

Henkilo-
kohtaisen
tyosuorituksen
arviointi

aikka keskustasolta voidaan

s / antaa erilaisia esimerkkeja

huomioon otettavista sei-

koista, jokaisen organisaation on itse

rakennettava ja radtaloitava jarjestel-

madnsd omien olosuhteidensa ja tar-
peidensa mukaan.

Tyoyksikko asettaa mahdollisim-
man konkreettiset ja selkedt tavoit-
teensa, joiden puolestaan tulee olla so-
pusoinnussa hallintokunnan tai tu-
losyksikon tavoitteiden kanssa. Néita
tavoitteita laadittaessa on otettava
huomioon koko kunnan tai kuntayh-
tyman tavoitteet.

Etukiteen asetetut
tavoitteet

Hyva tyOsuoritus voidaan yksinker-
taistettuna madaritella suoritukseksi,
jolla henkil® saavuttaa méadrallisesti ja
laadullisesti hédnelle etukdteen asete-
tun tavoitteen ja lisdksi ylittdd tuon
mainitun tavoitteen madarallisesti
ja/tai laadullisesti.

Hyvin tyosuorituksen kannalta on
siis ratkaisevaa, ettd etukdteen on ase-
tettu tavoitteet, joihin tyontekijdn tai
viranhaltijan tulee pyrkid. Tydsuori-
tuksen arviointi perustuu ennalta ase-
tettuihin tavoitteisiin.

Tavoitteiden asettamista helpottaa
tyontekijan tehtdvistd laadittu tehta-
védkuvaus. Tydsuorituksen onnistumi-
sen arvioinnin perusteeksi asetettujen
tavoitteiden tulee olla niin tismallisid,
ettd voidaan myos mitata, onko ta-
voitteet saavutettu ja milld tavoin.

Lisaksi hyvaa tyosuoritusta arvioita-
essa on huomattava, ettd arviointi kos-
kee vain tyOntekijdn omaa suoriutu-
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Mika on hyva
tyosuoritus?

® Tyoyhteison arvostuksista ja arvomaailmasta
riippuu, mika katsotaan hyvaksi tyosuoritukseksi ja
mitkd ovat tyontekijan sellaisia henkilokohtaisia
ominaisuuksia, jotka edistavat organisaation
onnistumista seka miten niitd ominaisuuksia
kuvataan, mitataan ja arvioidaan.

mista ja ammatinhallintaa verrattuna
hinelle asetettuihin tavoitteisiin. Ta-
voitteiden saavuttamiseen mahdolli-
sesti vaikuttavat muut kuin hédnen
henkilostddn johtuvat tekijat on eli-
minoitava.

Lisdksi on otettava huomioon, etta
hyvaa tyosuoritusta voi esiintyd orga-
nisaation eri tasoilla ja eri tehtdvissa
tyOn vaativuustasosta riippumatta.

Tulokset ja hyva
ammatinhallinta

Hyvidn tyosuorituksen edellytykse-
nd on kdytannodssd hyvd ammatinhal-
linta, osaaminen eli tiedot ja taidot,
tyontekijan henkilokohtaiset ominai-
suudet kuten kyvykkyys yleisesti te-
hokkaaseen tyoskentelyyn, vastuun-
tunto, kehittymishalukkuus ja yhteis-
tyokyky.

Henkilokohtaisen lisdn suorittami-
sen perusteena onkin sopimuksen
mukaan ensisijaisesti viranhaltijan ja
tyontekijan henkilokohtainen osaa-
minen ja henkilokohtaiset tyotulok-
set. Palkitsemisen perusteeksi valitaan
kulloinkin sellaiset tyOsuoritukset/te-
kijdt, joita pidetddn juuri tuolloin tér-
keind tyoyhteison tuloksellisuuden
kannalta.

Ainoastaan viranhaltijan tai tyonte-
kijdn tavoitteiden mukaisten yksit-
taisten suoritteiden ottaminen henki-
16kohtaisen lisdn suorittamisen perus-
teeksi ei kuitenkaan vilttdmattd anna
tayttd kuvaa henkilon tyotuloksista ja
osaamisesta. Huomioon voidaan ottaa
myoslaajemmin se, miten henkil6 toi-
minnallaan luo edellytyksid tai edes-
auttaa tarvittaessa tydyhteison muita

tyontekijoitd saavuttamaan tavoit-
teensa ja tyOyhteison tavoitteet.

Esimerkiksi ammattitaito ja yhteis-
tyokyky ja niiden vaikutus voi nédkya
suoraan henkilén omassa tyosuorit-
teessa siten, ettd hdn suorittaa hanel-
le annetun tehtdvin paitsi mm. hy-
vien tietojensa ansiosta niin myos
hankkimalla yhteistyokykynsa an-
siosta tarvittaessa nopeasti tietoja se-
kd muilta tyoyhteison jaseniltd etta
laajan yhteistydverkostonsa ansiosta
ulkopuolisilta tahoilta siten, ettd tyo-
suoritus valmistuu nopeasti ja on laa-
dultaan hyva.

Toisaalta osaaminen ja yhteistyoky-
Ky saattavat olla tyOnantajan kannal-
ta hyodyllisid, silloinkin kun ne eivit
ndy yksittdisend nimettivind tyo-
suoritteena, mutta tydyhteisén yh-
teisten tavoitteiden kannalta ne edis-
tavat yhteison tavoitteiden toteutu-
mista. Esimerkiksi siten, ettd henkilo
on helposti lahestyttdvd ja muut tyo-
yhteisOn jasenet saavat hédneltd tar-
vittaessa neuvoja ja apua oman tyo-
suoritteensa asianmukaiseksi suorit-
tamiseksi.

Samoin henkilén monitaitoisuus
saattaa olla seikka, joka ei valttamattd
ndy Kovin usein suoritteina, mutta
tyonantajan kannalta se esimerkiksi
saastdd kustannuksia, koska ei tarvita
erityishenkilokuntaa silloin tdlloin
esiintyvien tyoOtehtdvien aikaansaa-
miseksi. M



Millz tekijoill

suoritusta arvi

® On tdrkeds, ettd esimiehet seuraavat ja
tyontekijoidensd suoriutumista ja kehittymista tydssaan.
@ Tyosuoritusta tulee arvioida useiden eri tekijéiden perusteella.

tyon hallinnan, monitaitoisuuden, yhteistyokykyisyyden,
kehityshakuisuuden ja johdettavuuden perusteella.

yOsuorituksen arviointijarjes-

I telmissd arviointi tehdddn

useimmiten sellaisten tekijoi-

den perusteella kuten tyotulokset,

oman tyon hallinta, monitaitoisuus,

yhteistyokyky, kehityshakuisuus ja
johdettavuus.

Naéitd arviointitekijoitd voidaan yh-
distdd tai jakaa useammiksi tekijoiksi
ja nimetd uudelleen paikallisten tar-
peiden mukaan. Kaikkia tekijoitd ei
tarvitse ottaa taloudellisen palkitsemi-
sen eli henkilokohtaisen lisdin myon-
tamisen perusteeksi. Sitd varten voi-
daan valita kulloistenkin tavoitteiden
ja tydssd onnistumisen kannalta tar-
keimmat tekijdat.

Eri arviointitekijoille voidaan antaa
tarvittaessa eri painoarvoja, jotka ku-
vaavat tekijan tarkeyttd tavoiteasette-
lun ja ty6ssd onnistumisen kannalta.
Esimerkiksi tyotulokset voivat vaikut-
taa arvioinnin lopputulokseen 40 pro-
sentin, ammatinhallinta 30 prosentin
ja yhteistyokyky ja johdettavuus kum-
pikin 15prosentin painoarvolla.

Avrviointitekijat
maariteltiava ennalta

Arviointitekijo6illd tyosuoritus jae-
taan osiin, ja tydontekijan onnistumis-
ta kussakin tydsuorituksen osassa ar-
vioidaan erikseen. Arvioinnin yhteis-
mitallisuuden takia on tarkedd, ettd
kukin tekijd kuvataan mahdollisim-
man yksiselitteisesti: méadritellddn se,
mitd tyosuorituksen osaa tai tyon te-
kemiseen vaikuttavaa henkilokohtais-
ta ominaisuutta tekijdlld arvioidaan.
Samaa asiaa arvioidaan vain yhden te-
kijdn alla ja vain kertaalleen.

Tyosuorituksen osa-alueet

Arviointitekijoiden alla voidaan ar-
vioida esimerkiksi seuraavia tydsuori-
tuksen osa-alueita:

Tyotulokset, aikaansaavuus,
tuloksellisuus, vaikuttavuus

© miten viranhaltija/tydntekija on
saavuttanut asetetut tavoitteet?

®miten paljon hdn saa laadultaan
hyvidksyttavdd valmista aikaan ja mi-
kéd on niiden vaikuttavuus?

©®mikd on taloudellisen ajattelun ja
kustannustehokkuuden aste?

Oman tyon hallinta, ammatti-
taito, sen kehittyminen

Omiten hyvit tiedot, taidot ja ko-
konaisndkemys henkil6lld on tyos-
saan?

®miten hdn suoriutuu ja saavuttaa
tavoitteensa erilaisissa olosuhteissa?

Oman tyon hallinta —tekijadn voi-
daan sisdllyttdd eri toihin kuuluvia eri-
tyispiirteitd, esimerkiksi johtamis- ja
esimiestaito tai kommunikointi- ja
neuvottelutaito kuten kéytettdvyys ja
vakuuttavuus neuvotteluissa, opetuk-
sessa ja opastuksessa.

Erityispiirteitd voidaan arvioida
myd6s omina erillisind tekijoindédn tai
osana muita tekijoitd. Talloin erityis-
piirteitd ei saa arvioida toistamiseen
minkddn muun tekijdn alla.

Esimerkiksi esimiestaitoa voidaan
arvioida henkilén kyvylld kannustaa
tyontekijoitddn ja antaa palautetta,
toiden suunnittelu- ja organisointitai-
dolla, kyvylld tunnistaa ongelmia,
tarttua niihin ja tehdd nopeita ratio-
naalisia paatoksia.

ivat laaja-alaisesti

Esimiestaitoja voidaan arvioida
my06s kommunikointi- ja informaa-
tiotaidolla kuten taidolla pitdd tyon-
tekijdnsa tilanteen tasalla ja informoi-
da muutoksista ajoissa. Esimiestaitoi-
hin kuuluu myds esimieseettisyys, mi-
kd tarkoittaa tasapuolisuutta, luotetta-
vuutta, tavoitettavuutta ja esimerkilli-
syyttd suhteessa tyontekijoihin.

Monitaitoisuus, hyodynnetti-
vyys

®missd maarin henkilon osaamista
voidaan kdyttad hyviksi tyoyhteisos-
sd hanen pdaasiallista vastuualuettaan
laajemmin?

®onko hénelld erityisosaamista, jo-
ta hyodynnetdan tydyhteisossa?

Monitaitoisuuden arviointiin voi-
daan liittdd myos esimerkiksi amma-
tinhallinta ja/tai yhteistyokyvyt.

Yhteistyokyky, kanssakidymi-
nen, sosiaaliset taidot

®miten henkil6 edistdd omalla toi-
minnallaan yhteistyotd tyoyhteisossa
ja suhteessa asiakkaisiin?

®miten hin tukee muita ja hakee
tarvittaessa tukea muilta tyoyhteisos-
sa sekd arvostaa toista ihmista?

© millaiset ovat ryhma- tai tiimi-
tyoskentelytaidot, kyky toimia ver-
kostossa sekd kommunikointi- ja neu-
vottelutaidot?

®miten joustavat ovat toimintata-
vat, millaista joustavuutta viranhalti-
jalla/tyontekijalla on toimenkuvansa
suhteen?

jatkuu
sivulla >
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Esimerkki tyosuorituksen arviointiperusteista ja suoritustasoista pisteytyksineen

Arviointitekija Arviointiperusteen kuvaus Suoritustaso ja pisteet
puut- tyy- nor- hy- erit-
teelli- | dytta- maa- | va tdin
nen va li hyva
Tulokset, aikaansaavuus, - asetettujen tavoitteiden saavuttaminen 5 10 15 20 25
tuloksellisuus, vaikuttavuus - laadultaan hyvaksyttavit tyotulokset ja
(painoarvo 38,5 %) niiden vaikuttavuus

- organisaation ja asiakkaiden tarpeiden
tyydyttaminen

- taloudellinen ajattelu, kustannustehokkuus
- aikataulujen pitavyys

- virheettomyys

Oman tyon hallinta, - tiedot, taidot ja kokonaisnikemys tyosta 3 6 9 12 15
ammattitaito ja osaaminen - oma-aloitteisuus, kyky siirtya tehtavasta toi-
(painoarvo 23,1 %) seen ja kyky tehda itsendisesti ratkaisuja

- suoriutuminen ja tavoitteiden saavuttaminen
erilaisissa olosuhteissa (esim. hankalat olo-
suhteet, paineensietokyky), kyky priorisoida

Monitaitoisuus ja erityis- - henkilon osaamisen hyodyntaminen tyodyhtei- | 2 3 4 5
osaaminen (vakituinen sossd henkilon omaa paiasiallista tyokenttaa/
sijaistaminen huomioidaan vastuualuetta laajemmin
peruspalkassa) - kaytetdvyys eri tehtavissa
(painoarvo 7,7 %) - kyky ja halukkuus toimia sijaisena monipuoli-
sesti
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- useampien kokonaisuuksien hallinta erityis-
osaaminen (esim. kielitaito), jota hyédynne-
tddn tyoyhteisGssa

Yhteistyokyky, kanssakay- - yhteistyon edistiminen omalla toiminnallaan 2 4 6 8 10
minen, sosiaaliset taidot tyoyhteisossa ja suhteessa asiakkaisiin
(painoarvo 15,4, %) - muiden tukeminen tydyhteis6ssa ja antaa

palautetta

- ryhma-/tiimityoskentelytaidot, kyky toimia ver-
kostossa, kommunikointi- ja neuvottelutaidot
- joustavuus esim. tyotehtivissa ja -ajoissa

- johdettavuus
Kehityshakuisuus, - suhtautuminen uudistuksiin ja uusiin tehtaviin | 2 3 4 5
uudistushalukkuus - myonteisyys
(painoarvo 7,7 %) - halu oppia uusia asioita ja typmenetelmid,

halu itsensi kehittimiseen
- luovuus, visiointi ja innovointikyky

Tyoetiikka - ty6hon sitoutuminen 1 2 3 4 5
(painoarvo 7,7 %) - luotettavuus ja vastuuntunto
- madrdysten noudattaminen

Pisteet yhteensa

Esimerkki tyosuorituksen arviointiperusteista ja suoritustasoista ilman pisteytysta

Arviointitekija Suoritustaso

valttiva |normaali | hyva | erinomainen

Ammatinhallinta
- ammattitaito tavanomaisissa tehtavissa
- monitaitoisuus, sijaistaminen, muiden avustaminen

Tyon tuloksellisuuus
- tehokkuus

- tyon laatu

- luotettavuus

- omatoimisuus

Yhteistyokyky ja kehityskyky
- vuorovaikutustaidot
- itsensa kehittiminen

Kokonaisarvio
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Kehitys- ja uudistushakuisuus
tai kehittymisorientaatio

@miten viranhaltija/tyontekija suh-
tautuu uudistuksiin (esimerkiksi aloit-
teellisuus uudistusten suhteen ja uu-
distustarpeiden esille tuominen)

Omillainen halu hénelld on oppia
uusia asioita, tydmenetelmid ja kehit-
tad itseddn?

®miten luova hian on, millainen on
visiointi- ja innovointikyky?

Johdettavuus, vastuuntunto,
tyoetiikka

(ominaisuudet, jotka edistavit tyo-
td ja vahentavit tyonjohdon tarvetta)

®miki on oma-aloitteisuuden aste,
millainen kyky hdnelld on muodostaa
sujuvia tyoketjuja ja siirtyd tyovai-
heesta toiseen tai tehdd itsendisid rat-
kaisuja?

®miten hédn sitoutuu tavoitteiden
saavuttamiseen

Otunnollisuus, luotettavuus, tas-
mallisyys ja virheettomyys

Suoritustasot arvioinnissa

(asteikon tasot | - 5)

Tasokuvaukset parantavat
arvioinnin luotettavuutta

Tyontekijan onnistumista kunkin
valitun arviointitekijan kohdalla ar-
vioidaan tai mitataan vdhintddn neli-
portaisella (mieluummin viisiportai-
sella) sanallisella tai numeerissanalli-
sella asteikolla. Asteikon jokaisessa ta-
sossa madritellddn, millaista tyosuori-
tusta taso vastaa.

Arvioinnin yhteismitallisuutta ja luo-
tettavuutta parantaa, jos jokaisen ar-
viointitekijan joka tasossa tai ainakin
keski- ja/tai ddritasoissa pystyttdisiin ku-
vaamaan, millaista tyOsuoritusta tason
savuttaminen edellyttdd. Tyontekijan
tyOsuoritusta verrataan siis kuvaukseen
ja arvioidaan, miten hyvin toteutunut
suoritus vastaa kuvausta.

Esimerkiksi arviointitekijan "tyotu-
lokset" tason 5 "erittdin hyvd tyo-
suoritus" kuvaus voisi olla seuraavaa:

"Tyontekija tyoskentelee tehokkaasti,
on tuottava ja saa yleensa paljon ja val-
mista aikaan kerralla, hdnen tydpanok-
sensa vaikuttaa merkittdvasti organi-
saatioin toimintaan ja on vahvasti ta-

Henkilo-
kohtaisen
tyosuorituksen
arviointi

voitteellinen ja hdnen tydsuorituksen-
sa ylittdd usein odotukset."

Arvioinnin "kiinnittdmistd" ja yh-
teismitallisuutta auttaa yleensa se, et-
td jokaisen arviointitekijan korkein ta-
so kuvataan muutamien vditteiden
muodossa, joihin tyontekijin tyo-
suoritusta verrataan.

Jos arviointitekijdssa "tyotulokset"
esitetyt vdittamat pitavat tdysin paik-
kansa, tyotulokset ovat tasolla 5. Jos
taas tyOsuoritus ei lainkaan vastaa
vaittdimad, tyotulokset ovat tasolla 1.
Naiden "kiinnekohtien" avulla arvioi-
daan tyosuoritukset valilla 2 — 4 taso-
ja 1 -4 erikseen kuvaamatta. M

Suoritustaso |

Puutteellinen suoritus =suoritus jida huomattavasti tehta-
vdn normaalille hoitamiselle asetettujen tavoitteiden ala-
puolelle

- suoritus on rajoittunut ja/tai suorituksessa on puutteita
jaltai virheita

- suoritustasoa on kehitettivid huomattavasti, miki edel-
lyttad harjoitusta ja opastusta

Suoritustaso 2

Tyydyttdva suoritus = suoritus ei tdysin vastaa asetettuja
tavoitteita

- suoritus alittaa hieman tavoitteet

- suorituksessa on passiivisuutta, henkil6lla ei ole halua
laajentaa osaamistaan

- suoritusta pitdd parantaa

Suoritustasot | ja 2 voidaan my6s yhdistaa esimerkiksi ns.
rajoittuneeksi suoritukseksi.

Suoritustaso 3

Normaali suoritus = suoritus vastaa tehtavien hoitamiselle
asetettuja tavoitteita

- tavoitteet on saavutettu

- suoritus on normaalit odotukset tiyttava

Suoritustaso 4

Hyvia suoritus = suoritus ylittda tai ylittia hieman ase-
tetut tavoitteet

- henkil6 selviytyy tyosta ja odotuksista keskitasoa pa-
remmin

- henkil6 ansaitsee tyosuorituksestaan tunnustuksen

Suoritustaso 5

Erittdin hyvd suoritus = suoritus ylittia huomattavasti
asetetut tavoitteet

- tdysipainoinen tyosuoritus

- henkil6 ansaitsee tyosuorituksestaan selkedn tunnus-
tuksen

Suoritustaso 6
Ei voida arvioida

Uusien tyontekijoiden tyosuoritus voidaan arvioida
yleensi tietyn tydssdoloajan jilkeen, esimerkiksi kuu-
kauden jilkeen. Sama koskee my®ds pitkadn tyosta pois-
sa olleita tyontekijoita (poissaolo esimerkiksi pitkdn
sairausloman tai vanhempainloman vuoksi).
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Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

Kehitys-
keskustelut ja
osaamisen

kartoitus

ield haastavammaksi ldhiesi-
s / miehen tehtdvd tulee, jos
halutaan kdyttdd henkilos-
ton kokemuksen mukanaan tuomaa
osaamista, ns. hiljaista tietoa kun-
nan tai kuntayhtymén tavoitteiden
asettelussa. Tdlloin esimiehen tehta-
vand on viedd tdtd tietoa strategia-
tydskentelyyn ylemmilld tasoilla.
Kehityskeskustelu voi olla viline so-
vittaa yhteen yksilon ja organisaation
tavoitteiden asettamista ja niiden ar-
viointia. Kehityskeskustelun toimi-

A Henkilskohtainen lisa mydnne-
taan toistaiseksi tai maaraajaksi.
Toistaiseksi myonnetyn liséan edelly-
tysten olemassa olo pitda arvioida
saanndllisesti sopivin valiajoin uu-
delleen.

Maaraaikaisen lisan kaytto saat-
taa olla perusteltua alkuvaiheessa,
kun asia on vield uusi eika siita ole
kaytannon kokemuksia. Maaraai-
kaisista henkil6kohtaisista lisista pi-
taisi kuitenkin siirtyad “sisdanajovai-
heen” jéalkeen toistaiseksi voimassa
oleviin lisiin. Sita, ettd maaraaikaisia
lisid mydnnetddn vuorotellen eri
henkildille, ei voida pitda missaan
tapauksessa hyvaksyttavana.

Palkkausopas A Kuntatydnantaja 2/2004

Esimiestyo ja
kehityskeskustelut

® Lihiesimiehen tehtdva on haastava. Han toimii tiedon
valittdjana strategisen johdon ja henkiloston vililla. Han
muuttaa yhdessa henkil6stonsd kanssa strategiset tavoitteet
toiminnaksi palvelutuotannossa.

® Kehityskeskustelussa sovitetaan yhteen yksilon ja

organisaation tavoitteet.

vuudelle tdssd merkityksessd on olen-
naista, ettd sekd koko kunnassa ettd
toimialoilla ja mahdollisesti myds tyo-
yksikoissd on asetettu visioon pohjau-
tuvat tavoitteet ja niiden mittarit. Vas-
ta tdltd pohjalta voidaan asettaa hen-
kilokohtaiset tavoitteet, joita sitten
kdytetddn perustana tyosuorituksen
arvioinnissa.

Jos strategia on tehty tasapainote-
tun mittariston mallin mukaisesti,
myo0s kehityskeskustelussa asetetaan
tavoitteet vaikuttavuuden, asiakasna-
kokulman, prosessien sujuvuuden ja
oman aikaansaannoskyvyn suhteen.
Tavoitteiden tulee olla sellaisia, ettd
henkil® voi vaikuttaa niihin omalla
toiminnallaan.

Tyosuoritusta koskevassa arviointi-
keskustelussa voidaan ldhted liikkeel-
le siitd, ettd seka henkil0 itse ettd esi-
mies arvioivat tavoitteiden saavutta-
mista ja keskustelevat niiden saavut-
tamista ehkdisevistd ja edistdvistd te-
kijoistd. Talloin on kysymys enem-
mankin palautteesta kuin arvioinnis-
ta.

Lopullisen suoritusarvioinnin paa-
toksentekijd on kuitenkin aina esi-
mies. Menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuuden ndakokulmasta on tarkeda,
ettd henkilo saa tuoda oman néke-
myksensd arviointikeskusteluun, tie-
tdd esimiehen tekemén arvioinnin pe-
rusteet ja ettd arviointi pohjautuu yh-
dessd tehtyihin arviointikriteereihin.

Kehityskeskustelun kulku voi edetd
tuloksista kehittdmiseen seuraavasti:

1. Tyoyksikon keskeiset tavoit-
teet, esim. tasapainotettu strategia,
lihtokohtana keskustelulle

2. Tyon keskeiset osa-alueet ja ta-
voitteet sekd niiden saavuttaminen

A arviointi sovitulla asteikolla

A tyontekijan arvio

A esimiehen arvio

3. Toimintaedellytykset
A sanallinen arvio

A tyontekijan arvio

A esimiehen arvio

4. Tyon keskeiset osa-alueet ja ta-
voitteet tulevalla toimintakaudella
A tydn keskeiset osa-alueet arvioin-
tikriteereineen ja tavoitetasoineen so-
vitaan esimiehen ja tyontekijan kesken

5. Kehittamiskohteet

A kehittamiskohteista ja toimenpi-
teistd sovitaan yhdessd esimiehen
kanssa

A kehittymisen arvioinnin osalta
sovitaan ajankohdasta ja kriteerista.

Kehityskeskustelun ilmapiiri on tér-
ked sen onnistumisen kannalta. Kes-
kustelussa esille tulevien asioiden
luottamuksellisuus on edellytys kehi-
tyskeskustelun onnistumiselle. Ilma-
piirin luominen kehittimismyontei-
seksi vapauttaa voimavaroja ja antaa
uskallusta my0s oman toiminnan to-
denmukaiseen arviointiin.

Esimiehet voivat saada kehityskes-
kustelussa arvokasta palautetta tyoyh-
teison ja koko organisaation toimin-
nan kehittdmiseksi. Kehityskeskuste-
lutilanne pitdd rauhoittaa muilta
asioilta ja siihen on varattava riitta-
vasti aikaa. Sovitut asiat Kirjataan, al-
lekirjoitetaan ja niistd pidetidn mo-
lemmin puolin Kiinni. M



Osaamiskartoitus
hyodyk5| tyosuorituksen
arvioinnissa

® Osaamisen arvioinnissa on maariteltiava, millaista osaamista
tulevaisuudessa tarvitaan palvelujen tuottamiseen ja mika on osaamisen

nykyinen tila.

taa ohjaavat tietoiset tavoitteet

ja aikomukset. Palaute, osallistu-
minen tavoitteiden asettamiseen, si-
toutuminen ja kannusteet liitettyind
tarkkoihin ja haasteellisiin tavoit-
teisiin, selittavat korkeatasoista tyo-
suoritusta.

Se, mikd ihmiselle on tarkeda, selit-
tad erilaisia tapoja suhtautua tyohon.
Joillekin on tdrkedd tyon sisdlto, joil-
lekin tyolld on vilinearvo saavuttaa
muita etuja.

TyOsuoritus on ponnistelun ja ky-
vykkyyden yhdistelma. Kyvykkyys
muodostuu ihmisen osaamisesta ja
kyvystd kdyttdd osaamistaan. Hyvasta
tyomotivaatiosta ei seuraa automaat-
tisesti hyvdd tyosuoritusta, mikali
henkilo ei kykene suoriutumaan tyos-
tddn. Joskus ihmiset myds ponnistele-
vat, mutta eivit saa aikaan tuloksia.

Suorituksen perusteella henkild saa
tuloksia ja palkkioita. Palkkiot voivat
olla ulkoisia tai sisdisid. Myonteinen
tai Kielteinen palaute esimiehiltd, tyo-
tovereilta, palkitsemisjarjestelmastd
tai muilta tahoilta on esimerkki ulkoi-
sesta palkkiosta. Toinen palautteen
lahde on ty06 sindnsd sekd loppuun
saattamisen ja saavutuksen tunne.

I hmisten tyosuoritusta ja toimin-

T

Kyvykkyys

oV el

Suoritus

Palkitsemisprosessi vaikuttaa yksilon
tietoisuuteen tyon tavoitteista ja suori-
tuksesta ja lisdd motivaatiota tulevai-
suudessa. Tunneperdisend seurauksena

on joko tyytyvdisyys tai tyytymatto-

myys. Osallistuminen tavoitteiden
asettamiseen lisdd sitoutumista niihin.

Tarkedt palkkiot on sidottava suori-
tukseen, mikd edellyttdd, ettd suori-
tukselle on hyvidt mittarit. Lisdksi or-
ganisaation on tiedettdvd, mitd palk-
kioita ihmiset arvostavat. Palkitsemi-
sen perustana olevien kriteerien julki-
suus, tyontekijoiden osallistuminen
niiden madrittelyyn ja luottamuksen
ilmapiiri vaikuttavat oikeudenmukai-
sen palkitsemisen kokemukseen.

Osaamisen arviointi

Tasapainotetun mittariston mallissa
henkiloston  aikaansaannoskyvyn
mittarit voidaan ryhmitelld henkilos-
ton tyoOtyytyvdisyyteen, sitoutumi-
seen ja osaamiseen liittyviin arvioin-
tikohteisiin.

Osaamisen arviointi perustuu koko
organisaation strategiaan ja visioon.
Talloin on ensimmaiseksi madriteltava,
millaisella osaamisella palvelut aiotaan
tulevaisuudessa tuottaa.

aisyys

Toiseksi on kartoitettava nykyisen
osaamisen taso. Nykyisen osaamisen
ja tulevan osaamistarpeen viliseen
mahdollisen vajeeseen vastataan
henkil6ston kehittdmistoimenpiteil-
14 sekad tarvittaessa rekrytoinnilla. Tél-
laista osaamiskartoitusta voidaan
kayttdd hyvidksi henkilokohtaisen
tyosuorituksen arvioinnissa, koska
kyvykkyys vaikuttaa tydsuoritukseen.

Koska kyvykkyys koostuu sekd ih-
misen tiedoista, taidoista ja asenteis-
ta ettd kyvystd kdyttdd osaamistaan
organisaation tavoitteiden suuntai-
sesti, on osaamisen arvioinnissakin
hyva kdyttaad sekd madrallistd ettd laa-
dullista arviointitietoa.

Madrallistd tietoa ovat mm. suori-
tetut tutkinnot ja tdydennyskoulu-
tukseen osallistuminen sekd itsensa
omaehtoinen kehittdminen. Laadul-
lista tietoa saadaan palautteen muo-
dossa esimiehiltd, tyOtovereilta ja
asiakkailta. Tdhdn kuuluu myos hen-
kilon itsensd suorittama arviointi.
Kun tietoa kerdtidn monelta eri ta-
holta, on kysymys 360 — asteen ar-
vioinnista. Se ndyttdd tutkimusten
mukaan toimivan paremmin osaami-
sen arvioinnin vilineend kuin tyo-
suorituksen arvioinnin vélineend. M
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Kuntatyonantajan palkkausopas 2004

Palkkatietojen
luovuttaminen

Nimikirjalain mukaan kuntien ja
kuntayhtymien henkiloston palkka-
tiedot ovat julkisia. Tdiméa koskee pe-
ruspalkkoja, muita tehtdvakohtaisia
palkkoja, henkilokohtaista pal-
kanosaa (esimerkiksi kokemuslisit,
palvelulisit ja henkilokohtaiset lisdt),
tulospalkkioita, erityisia lisid ja koko-
naispalkkoja.

Palkkatiedot ovat yleensa osa hen-
kilotietolaissa tarkoitettua henkilosto-
rekisterid. On tulkinnanvaraista miten
nimikirjalain sddannokset erityissddan-
noksind vaikuttavat viranomaisen toi-
minnan julkisuudesta annetun lain eli
ns. julkisuuslain ja henkil6tietolain
soveltamiseen palkkatietojen luovut-
tamisessa.

Kunnallisessa tyomarkkinalaitok-
sessa on lahdetty siitd, ettd asiassa nou-
datetaan tietosuojavaltuutetun Kkirjal-
lisessa lausunnossaan antamia kan-
nanottoja, joiden mukaan luovutta-

Palkkatietojen

julkisuus

® Kuntien ja kuntayhtymien henkil6ston palkat ov
julkisia. Sen sijaan viranhaltijan tai tyontekijan tyosu
koskevat arvioinnit eivat ole julkisia.

® Viranomaisella on myds oikeus kayttad harkintaansa
palkkatietojen luovuttamisessa.

misessa on nimikirjalain sadnndsten
lisdksi otettava huomioon julkisuus-
lain ja henkilotietolain sddnnokset.
Lahtokohtana palkkatietojen luo-
vuttamisessa on, ettd tieto annetaan
olemassa olevista asiakirjoista. Kysely-
jen vuoksi ei tarvitse tehdd uusia las-
kelmia, selvityksid tai yhteenvetoja.

Tiedon antaminen
asiakirjasta

Julkisuuslain mukaan jokaisella on
oikeus saada suullisesti tietoja esimer-
kiksi palkkatietoja sisdltavdan asiakir-
jan sisdllostd tai oikeus perehtyd asia-
kirjaan viranomaisen luona ja jiljen-
tad sitd tai ottaa siitd kopio tai tuloste.

Tieto on annettava pyydetylld ta-
valla, jollei pyynnon noudattaminen
asiakirjojen suuren maaran tai asiakir-
jan kopioinnin vaikeuden tai muun
sithen verrattavan syyn vuoksi aiheu-
ta kohtuutonta haittaa virkatoimin-
nalle.

Tiedon antaminen
henkilorekisterista

Viranomaisen ratkaisusta ylldpide-
tyn rekisterin julkisista tiedoista jo-
kaisella on julkisuuslain mukaan oi-
keus saada kopio teknisend tallentee-
na tai muutoin sdhkoisessd muodossa,
jollei erityisista syistd muuta johdu.

Sen sijaan tietojen antaminen vas-
taavassa muodossa muusta julkisesta
asiakirjasta, esimerkiksi palkkatieto-
jen antaminen henkilorekisteristd tu-
losteena tai sdhkoisessé muodossa
riippuu kyseisen viranomaisen har-
kinnasta.

Julkisuuslaissa on mainittu tapauk-
set, milloin viranomainen saa antaa
henkil6tietoja sisdltdvan kopion, tu-
losteen tai sen tiedot séhkoisessd muo-
dossa. Viranomaisella ei ole nédissa ta-
pauksissa velvollisuutta antaa tietoja,
vaan tietojen antaminen riippuu siis
viranomaisen harkinnasta.

Julkisuuslain mukaan viranomaisen
henkilorekisteristd saa antaa henkilo-
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tietoja sisdltdvdn kopion tai tulosteen
tai sen tiedot sihkoisessd muodossa,
jollei laissa ole toisin erikseen saadet-
ty, jos luovutuksen saajalla on henki-
lIotietojen suojaa koskevien saannos-
ten mukaan oikeus tallentaa ja kayt-
tdd henkilttietoja.

HenkilOrekisteristda saa antaa esi-
merkiksi palkkatietoja koskevan ko-
pion tai tulosteen, jos tiedon pyytdja
kayttaa tietoja henkildtietolain mu-
kaisia tarkoituksia varten. Henkil6tie-
tolaki ei rajoita henkilotietojen kasit-
telyd esimerkiksi silloin, jos yksityinen
henkild pyytdd henkil6tietoja yksi-
tyisiin tarkoituksiin, esimerkiksi ute-
liaisuuden tyydyttamiseksi tai tietoja
pyydetddn toimituksellisia tarkoituk-
sia varten, esimerkiksi lehtijutun te-
kemiseksi.

Jos pyydetddn kopiota tai tulostetta
henkilorekisteristd, tietojen pyytdjan
on esitettdvd palkkatietojen kdyttotar-
koitus. Jos kysymyksessd on muu kuin
edelld mainitut tarkoitukset (yksityi-
set tai toimitukselliset), palkkatietojen
pyytdjan on osoitettava, ettd hinelld

on olemassa jokin henkilotietolaissa
saddetty peruste kdsitelld palkkatieto-
ja.

Onko luottamusmiehelld
oikeus saada palkkatietoja?

Jos kyseessd on tilanne, jossa asia-
kirjoja pyydetaan ndhtaviksi tai pyy-
detddn suullista tietoa yksittdisestd
tyontekijdsta tai viranhaltijasta, jul-
kisuuslain mukaan periaatteessa kai-
killa, my6s luottamusmiehilld on oi-
keus saada palkkatiedot sekd hdnen
edustamistaan tyontekijoistd ja viran-
haltijoista ettd muiden jdrjestojen ja-
senistd ja jarjestaytymattomista.

Jos luottamusmies sen sijaan pyytdd
palkkatietoja kopiona tai tulosteena
henkilorekisteristd, hdanelle voidaan
KT:n kdsityksen mukaan antaa palk-
katiedot hdanen edustamistaan henki-
16istd, mutta ei muista kuten muiden
jarjestdojen jdsenistd tai jdrjestdyty-
mattomistd. Tieto voidaan antaa, jos
asianomainen henkilé on suostunut
tietojen antamiseen (syytd vaatia kir-
jallinen suostumus).

Virka- ja tyoehtosopimuksen nojal-
la luottamusmiehelld on oikeus saada
kerran vuodessa edustamistaan hen-
kiloistd tiedot tehtdvidkohtaisesta pal-
kasta ja henkilokohtaisten lisien luku-
maarastd, jakautumisesta eri henkilos-
toryhmien vililla ja kustannuksista
(henkildiden nimid ei ilmoiteta). Sa-
mat tiedot annetaan uusista viranhal-
tijoista ja tyontekijoistd heti tai va-
hintddn neljannesvuosittain.

Kidytinnon jarjestelyt ja
maksujen periminen

Asianomaisen viranomaisen on syy-
td harkita, miten palkkatietoja koske-
vat kyselyt on tarkoituksenmukaista
hoitaa. Lain vaatimukset pitdd tayttaa,

mutta tietojen antamisesta pitdisi ai-
heutua mahdollisimman védhan hait-
taa muulle toiminnalle.

Erds vaihtoehto on keskittdd tieto-
jen antaminen johonkin yksikkéon,
joka toimittaa pyydetyt tiedot. Téll6in
tiedustelut, myos puhelut, ohjataan
mainittuun yksikkoon.

Julkisuuslain mukaan asiakirjojen
kopioista sekd tietojen antamisesta tu-
losteena esimerkiksi sahkoisesti voi-
daan perid maksu siten kuin erikseen
sdddetddn. Kuntalain mukaan val-
tuuston tulee pddttdid mm. kunnan
palveluista ja muista suoritteista pe-
rittdvien maksujen yleisistd periaat-
teista. Hallintosddnnossd annetaan
tarpeelliset maardykset asiakirjoista
perittavistd lunastuksista.

Valtuuston onkin syytd paattaa asia-
kirjojen jaljennoksistd ja tulosteista
perittavistd maksuista. Maksu voinee
kattaa kopiointikulujen lisdksi koh-
tuullisen korvauksen ajan kdytostd.

Arviointitietoja ei anneta

Asiakirjat ovat salassa pidettdvid, jos
ne sisaltdvat tietoja henkilolle suorite-
tuista psykologisista testeistd tai so-
veltuvuuskokeista tai sen tuloksesta
taikka viranhaltijan ja tydntekijan va-
lintaa tai palkkauksen perustetta var-
ten tehdyistd arvioinneista

Selvdd on, ettd tyontekijin ja viran-
haltijan tyosuorituksen arviointia kos-
kevat arvioinnit ovat salassapidettd-
vid, mutta salassapidettdvid ndyttaa
olevan myds henkilén tehtédvien vaa-
tivautta koskeva arvio. Ndin ollen
ndistd henkilod koskevista arvioin-
neista voidaan antaa tietoja vain hen-
kilolle itselleen, muttei ulkopuolisille.
Arviointeja tyossddn kasittelevien esi-
miesten ja paatoksentekijoiden tulee-
kin pitdd arvioinnit salassa ulko-
puolisilta. W

Lainsdaadantod palkkatietojen julkisuudesta

Nimikirjalaki
Julkisuuslaki

Henkil6tietolaki

Kuntalaki

7§

16§ 1.-3. mom.

24 § 1 mom. 29) kohta
34§

2§ 3.-5. mom.

8§

13 § 2 mom. 4) kohta
50 § 1 mom. 10) kohta
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Palkkauksen
oikeudenmukaisuus

Jarjestelmadllinen tyosuoritus ar-
viointi pyrkii vahvistamaan sitd, ettd
yksittdinen viranhaltija tai tyontekija
kokisi palkkauksensa oikeudenmukai-
sena.

Jarjestelmallisessda tyOsuorituksen
arvioinnissa viranhaltija/tyontekija
tietdd, mitd suorituksia hianelta odote-
taan (etukdteen asetetut tavoitteet).
Hén tietdd, milld arviointitekijoilla ja
mittareilla hdntd arvioidaan (ennalta
ja yhteistoiminnallisesti laadittu ar-
viointijdrjestelma).

Viranhaltijalla/tyontekijalla ~ on
mahdollisuus saada perustelut ar-
vioinnille joko kehityskeskustelussa
tai vastaavasti. Hanelld on mahdolli-
suus saada myos muutoin palautetta
ja hénelld itsellddn on myo6s mahdol-
lisuus antaa palautetta.

Sitoutuminen tavoitteisiin

Tydsuorituksen jdrjestelmaéllinen
arvioiminen pakottaa tyOyhteison
maddrittelemddn tavoitteensa ja vel-
voittaa esimiehet tutustumaan alais-
tensa toihin. Se on tydyhteison ja esi-
miehen viline ohjata henkiloston tyo-
suoritusta haluttuun suuntaan.

Tavoitellessaan tyotuloksiaan paran-
tamalla henkilokohtaista lisdd, tyonte-
kija tyoskentelee samalla tydyhteison
asettamien tavoitteiden saavuttami-

Mitka ovat

jarjestelmallisen

arvioinnin hyodyt?

® Kannustavaan palkkausjirjestelmdan kuuluu, ettd
tyontekija voi tyotuloksiaan parantamalla vaikuttaa

ansioihinsa.

® Henkilokohtaisten tyotulosten palkitseminen on
keskeinen tekija motivaation syntymisen kannalta.
Jotta palkkauksella olisi kannustava vaikutus, edellyttaa
se, ettd palkkaus koetaan oikeudenmukaiseksi.

seksi. Oikein rakennettu ja toteutettu
suorituksen arviointi ja sithen liittyvat
palkitsemisjdrjestelmdt vaikuttavat
myonteisesti henkildston sitoutumi-
seen organisaation tavoitteisiin.

Ammatinhallinnan
kehittaminen

Tyo6suorituksen arvioinnin tarkoi-
tus ei ole vain esimerkiksi olla henki-
l6kohtaisen lisan maédrittelyn perusta,
vaan sen pitdisi osaltaan motivoida
henkilostod kehittdmddn ammatin-
hallintaansa ja patevyyttdan.

Tyoyhteison
kehittaminen

Ty0Osuorituksen arviointi myos aut-
taa ja velvoittaa esimiehid perehty-
madn alaistensa tyotehtaviin ja tyon-
teko-olosuhteisiin. Se antaa sitd kaut-
ta tdrkedd tietoa tydyhteison kehittd-
miseen.

Arviointi ja palkitseminen ohjaavat
tyontekijoita asettamaan tarkeysjar-
jestykseen tyotehtdviddan. Se ohjaa ke-
hittdmaddn osaamista ja tydsuorituksia
tyOyhteison kannalta tarkoituksen-
mukaisimmalla tavalla. Ndin arvioin-
ti palvelee organisaation tavoitteiden
saavuttamista ja toiminnan tulokselli-
suutta.

Kehittymistd korostavassa, myon-
teisessd ja kannustavassa ilmapiirissa
toteutettuna suoritusarviointi paran-
taa palautteen saantia ja vaikuttaa si-
ten tuloksellisuuteen. Lisdksi se voi
toimia kannustimena lisdtd vuoro-
vaikutusta ja vaikuttaa tydhyvinvoin-
nin lisddntymiseen.

Suoritusarvioinnin pohjalta tehty-
jen johtopddtdsten tulisi ndkyd hen-
kiloston kehittdmistd koskevina toi-
menpiteind henkilOstOstrategiassa ja
henkil6kohtaisissa kehittdimissuunni-
telmissa. M
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