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Alkusanat

eknologiateollisuuden tyoehtosopimuksen palkkamairiysten pohjalta liitot ovat yh-

dessd laatineet timadn oppaan, joka on tarkoitettu kaytettavaksi seka liittojen jar-

jestimassa ettd tyopaikkojen omassa palkkarakennekoulutuksessa. Opasta voidaan
kayttdd my0s erilaisissa palkkajarjestelmien kehittimis- ja ylldpitotilanteissa.

Teknologiateollisuuden palkkarakenteen avulla toteutetaan oikeudenmukaista ja kannus-
tavaa palkkaporrastusta tyopaikoilla. Opas tarjoaa perusteita ja kehyksid toimivan tyo-
paikkakohtaisesti laaditun palkkausjirjestelmin rakentamiseen. Oppaassa otetaan kantaa
myos palkitsemisen kokonaisuuteen ja palkkaukseen osana yrityksen johtamisjarjestelmaa.

Tyopaikoilla kiytetty palkkatermisto saattaa olla hieman erilaista kuin tybehtosopimuksen
palkkarakenteeseen kirjoitettu; samoista asioista saatetaan kayttda toisistaan poikkeavia
nimityksia ja erilaisia ilmaisuja. Tarpeettomien epaselvyyksien vilttamiseksi on suositelta-
vaa selvittad paikallisen palkkarakennesovelluksen sisilto ja tarkoitus suhteessa oppaassa
kaytettyihin kasitteisiin.

Kehittyva yritysmaailma ja muuttuvat toimintatavat luovat tyonantajille ja tyontekijoille
yhteisen tarpeen olla jatkuvasti valmiina muuttumaan ja reagoimaan toimintaympariston
vaatimuksiin. Palkkarakenteen kehittiminen edellyttda sekid tyopaikan palkkausasioiden
tuntemista ettd ennakkoluulotonta halua muuttaa totuttuja kiytintdja toimivampaan
suuntaan. Muutostilanteissa korostuu uusien tyopaikkakohtaisten palkkaussovellutusten
sekd jo olemassa olevien palkkarakenteiden ylldpitimisen ja ajanmukaistamisen merkitys.

Muuttuneisiin tarpeisiin kehitetdan myos uudenlaisia palkkausratkaisuja. Liitot ovat laati-
neet kokeilumallin osaamispohjaisesta palkkausjarjestelmasta. Palkan perusteina korostu-
vat osaaminen ja patevyys. Lisatietoja mallista ja kokeilun aloittamisesta antavat liittojen
palkkausasiantuntijat.

Palkkarakenneaineisto ja aineistossa esitetyt kasitteet kattavat kaikki tarpeelliset ja ta-
vanomaiset palkanmadaritystilanteet. Kokonaisvaltaisten palkitsemisen kehityshankkeiden
yhteydessa suosittelemme tutustumista myos muuhun liittojen yhteisesti laatimaan palkit-

semismateriaaliin ja tarvittaessa ottamaan yhteytta liittojen edustajiin.

Aktiivisuutta aina ajankohtaisen palkkarakenteen parissa toivottaen,

Helsingissa, syyskuussa 2014

Teknologiateollisuus ry Metallityévien Liitto ry

15. uudistettu painos
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1 Johdanto

Tyosuhteessa palkitseminen merkitsee tyontekijdlle muun muassa toimeentuloa, kannus-
tusta, motivoitumista, arvostusta ja palautetta. Tyonantajalle palkitseminen on puolestaan
keskeinen johtamisen viline, johon liittyvat esimerkiksi halutun toiminnan viestiminen ja
ohjaaminen.

Yrityskohtainen palkitsemisen kokonaisuus koostuu kaikista niistd palkitsemistavoista,
joilla tyonantaja palkitsee henkilostodan. Mukana on tavallisesti sekad aineellisia ettd ai-
neettomia palkitsemistapoja. Aineellisia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi erilaiset palk-
kaustavat, tulos- ja voittopalkkiot seka tyosuhde-edut. Aineettomia palkitsemistapoja ovat
esimerkiksi mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa, mahdollisuus kehittyd ja kouluttautua
sekd palaute.

Yritykselld on kaytettdvissddn erilaisia yhdistelmiad erilaisista palkitsemistavoista. Tar-
koituksena on, ettd palkitsemisjarjestelma on kehitetty sopimaan yhteen yritystoiminnan
kokonaisuuden kanssa; kokonaisuus pitda sisillian esimerkiksi organisaation strategian,
sen kayttimat prosessit, organisaatiorakenteen, toimintaympariston seka organisaation
henkiloston. Onnistunut palkitseminen koostuu monesta osatekijdstd ja riippuu samalla
tilanteesta, jossa palkitsemista toteutetaan.

Onnistuneen ja hyvin palkitsemisen taustalla on tyontekijan kokema oikeudenmukaisuu-
den tunne. Oikeudenmukaisuuden tunne liittyy sekd palkitsemisessa sovellettaviin menet-
telytapoihin, palkitsemisessa kaytettyyn vuorovaikutukseen ettd palkitsemisjarjestelman
periaatteisiin jakaa aineellisia tai aineettomia palkkioita.

Aito palkitsevuus ei sdily jarjestelmissd ilman niiden jatkuvaa yllapitoa ja kehittamista. Ke-
hittamishankkeisiin ja yllipitoon liittyy tarkedna osana osapuolten vilinen aito yhteistyo,
kattava ja avoin tiedottaminen sekd monipuolinen ja riittava koulutus.

Palkitsemisen ja palkkauksen suhteen tyonantajan on noudatettava tydehtosopimuksessa
sovittuja vahimmaisehtoja ja kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti. Teknologiateollisuu-
den tyoehtosopimuksessa on sovittu palkan rakenteesta ja maaratty palkan vihimmaista-
sot.

Tiassa oppaassa esitetdan Teknologiateollisuuden tyoehtosopimuksessa sovitut ja kirjatut
palkitsemisen lahtokohdat palkkauksen perusteista, tyon vaativuuden ja henkilon patevyy-
den maarittamisesta, kaytettavistd palkkaustavoista, tiydentavista palkkioista sekad palk-
kajirjestelmien muutostilanteista, yllipidosta ja kehittamisesta.

Keskeisten kisitteiden ja lyhenteiden merkitys on koottu oppaan loppuun. Titd osiota

kannattaa hyodyntda paitsi palkkarakennetermien vertailussa niin myos kasiteltavien ai-
heiden kertaamisessa.
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2 Palkkauksen ja palkitsemisen
periaatteita teknologiateollisuudessa

Teknologiateollisuuden palkkarakenteen muodostavat tyoehtosopimuksessa sovitut palk-
kaustavat ja niissd kaytettavat palkkaperusteet. Palkkaustapoja ovat aikapalkka ja suori-
tuspalkat. Palkan perusteita ovat tyon vaativuus, henkilon patevyys ja henkilon tai ryhman
suoritus. Palkkarakenteen keskeinen osa on peruspalkka, silli se maarittda tyontekijalle
maksettavan vihimmaispalkan. Palkkarakenteen paikohdat on esitetty kuvassa 1.

Palkitsemiseen kuuluu palkkaustapojen lisiksi tiydentavid palkkiota (kuva 4). Niita esitel-
laan tarkemmin luvussa 5 sekd Tulosta ja palkkaa -oppaassa.

Teknologiateollisuuden palkkarakenne

Palkkaustavat

Tydkohtainen + Henkil6kohtainen
palkanosuus palkanosuus
Palkkaperusteet Tysn Henkilén o
. » Tyodsuoritus
vaativuus patevyys

Teknologia 7% ) Metalli

teollisuus

Peruspalkka

Kuva 1. Teknologiateollisuuden tyéntekijbiden palkkarakenne

Palkkarakenteen keskeiset periaatteet ovat oikeudenmukaisuus, kannustavuus ja yhteis-
tyo. Yrityksen oma palkkapolitiikka ohjaa palkkarakenteen soveltamista.
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2.1 Palkkarakenteen keskeiset periaatteet

Teknologiateollisuuden palkkarakenne nojaa kolmeen periaatteeseen: palkkauksen oikeu-
denmukaisuuteen, kannustavuuteen ja yhteistyohon. Kuvassa 2 on esitetty jokaisen peri-
aatteen merkitys.

Yleista kasitystd oikeudenmukaisuudesta palkkauksessa edustaa samapalkkaisuusperiaa-
te: samasta tyOstd ja samasta patevyydestd ansaitaan sama palkka. Samapalkkaisuusperi-
aate on kansainvilisen tyojarjeston ILOn hyviksyma ja maamme ratifioima, ja se sisiltyy
EUn samapalkkaisuusdirektiiviin. Myos tyosopimuslaki edellyttia, etta tyontekijoitd koh-
dellaan tasapuolisesti. Erityisesti sukupuoleen perustuva syrjinta palkkajarjestelmissd on
kielletty.

Samapalkkaisuusperiaatteesta seuraa:

1. Tyon vaativuuden periaate eli vaativammasta tyostd maksetaan enemman palkkaa
kuin vihemmain vaativasta tyosta.

2. Pitevyyden periaate eli henkilon parempi patevyys antaa enemmain palkkaa kuin
vahdisempi patevyys.

Niiden periaatteiden oikea soveltaminen takaa, ettd henkilolle maksettava palkka kas-
vaa tyon vaativuuden, patevyyden ja tyosuorituksen kasvaessa. Tama tekee palkkauksesta
kannustavaa.

Palkkarakenteen taustalla olevat periaatteet

Palkkarakenteen tavoitteena on, etta
. samasta tyostd ja samasta

Oikeuden- . N

el patevyydestd maksetaan sama
palkkaus palkka.

Palkkaperusteiden oikea maaritys ja yllapito,
oikein valittu palkkaustapa ja téiden ohjaus
Kannus- henkildiden osaamisen mukaan takaavat,
tavuus ettd henkildlle maksettava palkka kasvaa
tyén vaativuuden, patevyyden ja
tyésuorituksen kasvaessa.

Aito Yhteistyolla taataan oikea
yhteistyo soveltaminen ja asetettujen
tavoitteiden toteutuminen.

Teknologia ﬂ\ Metalli

teollisuus

Kuva 2. Palkkarakenteen taustalla olevat periaatteet

Palkkarakenteen kannustavuus edellyttdd myos, etta palkkaperusteet on miaritelty huolel-
la ja niitd pidetdan ylla. Huolellisella palkkaustavan valinnalla seka tyontekijoiden osaami-
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seen perustuvalla toiden ohjauksella voidaan taata tyontekijoiden ansiotason kehittyminen
tyon vaativuuden kasvun, henkilokohtaisen pitevyyden lisidntymisen ja tyOsuorituksen
parantumisen mukana.

Yhteisty6 on toimivan palkkarakenteen kolmas keskeinen periaate. Yhteistyolld varmis-
tetaan palkkarakenteen oikea soveltaminen seki asetettujen tavoitteiden saavuttaminen.
Vuorovaikutusta, tiedottamista ja yhteistyotd tarvitaan niin jarjestelmin kehittimisessi,
kaytossd kuin yllapidossa. Yhteistyotd on syytd toteuttaa usealla eri tasolla; esimerkik-
si palkkarakennetyoryhmassd, mahdollisissa kehittamisryhmissa, erilaisissa tiedotustilai-
suuksissa, luottamusmiehen ja tyonantajan edustajan valilld seka yksittdisen tyontekijan ja
hanen esimiehensa valilla.

2.2 Yrityksen palkkapolitiikka

Yrityksen palkkapolitiikka on osa yrityksen henkilostopolititkkaa. Vastuu palkkapolitii-
kan maarittamisestd on yrityksen johdolla.

Palkkapolitiikalla linjataan yrityksen yleiset palkkauksen ja palkitsemisen tavoitteet,
toimintaperiaatteet ja kdytinnon soveltaminen. Kiytinnossd se ohjaa palkkaustapojen
valintaa, palkkaporrastusta ja sitd, miten palkkaperusteet vaikuttavat palkkaan. Palk-
kapolitiikalla maaritellian yleensa myo6s palkkaprosessiin liittyvat vastuut ja valtuudet.
Palkkapolititkka ohjaa toimintaa, kun se tunnetaan, ja esimiehet, tyontekijat ja luottamus-
miehet ymmartiaviat oman roolinsa palkkausjarjestelman soveltamisessa. Palkkapolitiikka
ohjaa myos palkkarakenteen kdytinnon soveltamista.

Toimiva palkkapolitiikka rakentuu yrityksen liikeidean pohjalle. Se tukee yrityksen tavoit-
teiden toteutumista ja tehokkuuden, kannattavuuden ja kilpailukyvyn kehittamista. Toi-
miva palkkapolitiikka on selked, pitkdjanteinen ja johdonmukainen, mutta samalla jous-
tavasti muutettavissa yrityksen toimintaedellytysten tai henkilostopolitiikan sitd vaatiessa.
Palkkapolitiikka tukee palkkauksen ja palkitsemisen kayttod johtamisessa. Tavoitteena on
myo0s palkkausjirjestelmian eli palkkauksen rakenteen, perusteiden, sdantojen ja toiminta-
tapojen hyva yhteensopivuus muiden johtamisen kaytantojen kanssa. Tama tehostaa joh-
tamista ja helpottaa esimiestyota.

2.3 Palkkaperusteet ja palkkaporrastus

Teknologiateollisuudessa palkkaperusteita ovat tyon vaativuus, henkilon patevyys ja hen-
kilén tai ryhman suoritus.

Tyon vaativuus voidaan madarittdd, kun tunnetaan tyon sisdlto. Toiden vaativauden maa-
rittimiseen ja vertaamiseen kadytetdan teknologiateollisuudessa toiden vaativuusryhmitte-
lya (TVR), karkearyhmittelya (KR) tai paikallisesti sovittua muuta tyonvaativuuden maa-
rittimistapaa.

Pitevyyden maaritteleminen puolestaan tapahtuu tyopaikalla laaditun jarjestelman avulla.
Pitevyydelld tarkoitetaan henkilon kykya ja taitoa tehda tyota seka tyotehtavista suoriutu-
mista. Niinpa patevyyden ja suoriutumisen madrittelyssd on otettava huomioon tyopaikan
omat lihtokohdat ja tavoitteet.
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Tyontekijalle maksettavan palkan tulee porrastua tehdyn tyon vaativuuden ja tyota teke-
van henkilon patevyyden perusteella (kuva 3). Kdytettavasta palkkaustavasta riippumatta
tyontekijan palkan tulee olla samansuuruinen edelld mainittujen tekijoiden ja tyosuorituk-
sen ollessa samanlaiset.

Peruspalkkojen porrastaminen

Peruspalkka

Henkilon patevyys

Tydn vaativuus

Teknologia %) Metali

Kuva 3. Tyontekijbiden tybkohtaisten ja henkilbkohtaisten palkanosuuksien eli peruspalkkojen
porrastaminen

2.4 Rahalliset palkitsemistavat

Yrityksissa voi olla kdytossa erilaisia rahallisia palkitsemistapoja. Teknologiateollisuudes-
sa rahalliset palkitsemistavat jaetaan palkkarakenteen mukaisiin palkkaustapoihin seka
niitd tdydentaviin palkkioihin. Palkkaustapoja ovat aikapalkka ja suorituspalkat. Palk-
kaustavoilla palkitaan valittomasta tekemisesta eli tehdysta tyosta. Palkkaustapoja voi-
daan tiaydentda erilaisilla yrityskohtaisilla palkkiojarjestelmilld. Taydentavilla palkkioilla
palkitaan esimerkiksi yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta tai hyvasta liiketoiminnalli-
sesta tuloksesta. Palkkaustapojen ja tiydentdvien palkkioiden erottelulla on merkitysta
paitsi palkitsemisen toimivuuden, kannustavuuden ja vaikuttavuuden suhteen, myos palk-
kahallinnon ja sopimuskirjausten kannalta.

Kuvassa 4 on esitetty teknologiateollisuudessa kaytettavit tarkeimmat rahalliset palkitse-
mistavat ja niiden erityispiirteet.
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Palkkaustavat Mistd maksetaan?
Aikapalkka Palkkiopalkka Osaurakka Suora :,g ‘2 g %
S €/t kiinted + kiinted + urakka 9 lg [g |2
£ €/kk muuttuva osa muuttuva osa €/kpl sl 18 |c
g (ty6tulos) (tyomaara) g S |3 g
g 212 [§ |=
c [} e} c =
5 = | < [0}
= 5§ [E[2
> AERE
2 |x |2
e |3
S
C
2
o ‘ | s
Taydentévét palkkiot + s
Taydentava tulospalkkiolisa
c Kateinen voittopalkkio
g - Yritysjohdon paattama
= * Yhtickokouksen paattama
= Voitonjakoera
Rahastoitava tulos- ja
voittopalkkio
Teknologia "
teollisuus “‘ Metalli

Kuva 4. Teknologiateollisuudessa kéytettévié rahallisia palkitsemistapoja

Aikapalkka on palkkaustapa, jossa palkka on aikayksikkoa (tunti tai kuukausi) kohti kiin-
ted ja etukdteen mdiiritetty. Aikapalkan perusteena ovat tyonvaativuus ja henkilon pate-

VYYs.

Suorituspalkkojen eli urakka- ja palkkiopalkkojen perusteena on tietystd suoritusnormista
maksettava, sovittu yksikkohinta. Urakkapalkan suoritusnormina on tyomaira, jota mi-
tataan tiettyyn tyohon kuluvalla ajalla tietylld tyomenetelmalla tyoskenneltiessa. Palkkio-
palkan suoritusnormina on tyotulos.

Taydentavien tulos- ja voittopalkkioiden tavoitteena on tukea yrityksen liikeideasta ja
strategiasta johdettujen tavoitteiden toteutumista seka yrityksen kannattavuuden parantu-
mista. Tulospalkkioiden perusteena ovat yrityksen toiminnalliset tavoitteet, kuten tuotta-
vuuden, toimitusvarmuuden tai asiakaspalvelun parantuminen. Voittopalkkiot perustuvat
yrityksen taloudelliseen tulokseen tai tuloslaskelman mukaisiin tunnuslukuihin, kuten lii-
kevoitto, kayttokate tai muu vastaava.

Palkkaustapojen eli aika- ja suorituspalkkojen rakennetta saatelevit tyoehtosopimuksen
madraykset. Aika- ja suorituspalkat maksetaan palkkakausittain tehdysta tyosta. Tayden-
tavat palkkiot maksetaan tavoitteiden toteutumisesta yleensi harvemmin. Tyoehtosopi-
muksen maadrdykset eiviat koske taydentavia palkkioita tiettyja tulospalkkioihin liittyvia
madrdyksia lukuun ottamatta.

Palkkaustapoja ja niitd koskevia tybehtosopimusmaarayksia kasitelldan tarkemmin luvus-
sa 4 ja taydentavid palkkioita luvussa 5.
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Tédydentdvid palkitsemistapoja ja kokonaispalkitsemista on kisitelty tdtd aineistoa katta-
vammin Teknologiateollisuuden ja Metallityovaen liiton yhteisesti laatimassa julkaisussa
”Tulosta ja palkkaa - Nikokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja niitd tayden-
tavista tulos- ja voittopalkkioista”.

2.5 Palkkaustapojen rakenteet

Aikapalkka muodostuu peruspalkasta (pp) sekd mahdollisesta aikapalkkaosuudesta (apo).
Peruspalkka muodostuu tyon vaativuuteen perustuvasta tyokohtaisesta palkanosuudesta
(tko) sekd henkilon patevyyteen perustuvasta henkilokohtaisesta palkanosuudesta (hko).
Aikapalkkaosuus on tyontekijille vahvistetun aikapalkan sekd maaritetyn peruspalkan
erotus.

Suorituspalkkaustapoja ovat palkkiopalkka, osaurakka ja suora urakka. Suorituspalkoissa
on aina suoritustason tai tyotuloksen perusteella maaraytyva muuttuva osuus (mo). Suo-
rassa urakassa koko palkka on muuttuvaa osuutta, joka kasvaa suoritustason kasvaessa.
Osaurakassa ja palkkiopalkassa on lisiksi kdytettivan suorituspalkkaustavan rakenteen
mukainen kiintea osuus (ko). Kiinted osuus voidaan jakaa edelleen tyokohtaiseen kiinte-
dan osuuteen (tkko) sekd patevyysosuuteen (po).

Peruspalkan osia koskevat kisitteet ja tyoehtosopimusmaaraykset kasitelldan luvussa 3 ja
palkkaustapoja koskevat kisitteet ja tyoehtosopimusmaaraykset luvussa 4.

Palkkaustapojen rakenteita
Aikapalkka Suorituspalkka

mo mo mo
apo
muuttuva osuus [ muuttuva osuus | muuttuva osuus

aikapalkkaosuus
hko IIIIIIIIII

henkilékohtainen
palkan osuus

tko tkko ko

ty6kohtainen tyékohtainen kiinted osuus
palkan osuus kiinted osuus

Palkkiopalkka tai osaurakka Suora urakka

Teknologia %) Metalli

teollisuus

Kuva 5. Palkkaustapojen rakenteita
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2.6 Palkkaustavan valintaperusteita

Tyokohtaisen palkkaustavan valinta perustuu tyon ominaisuuksiin ja teknillisiin edellytyk-
siin. Niitd ovat mm. tyon luonne, tyomenetelma ja sen vakiintuneisuus, suoritusnormien
tasmallisyys, tuotannon hairiot sekd muut mahdolliset valintaan vaikuttavat tekijat.

Peruspalkkaustapojen kaytettavyys palkkausteknisten
edellytysten perusteella
Tyon luonne Joutui d Tyo telmd | Suoritusnormi Tuotannon Sovellettava
vaikutus héiriot palkkaustapa
Kasityo Kylla Vaihteleva, Tyolas ja vaikea | Useastija vaikea | Aikapalkka
Konetyd Kyll&/Ei slatlunnainen, maarittaa ennakoida
ei tiedossa
Prosessin Ei
valvonta
Konetyo Kylla/Ei Vaihteleva Mitattu Ennakoitu Palkkiopalkka
Prosessin Ei
valvonta
Ryhmatyo Kylla/Ei
Kasityo Kylla Vaihteleva Mitattu Ennakoitu Osaurakka
Vakio Ei hairioita Suora urakka
Teknologia i
teollisuus @) Metall

Kuva 6. Palkkaustapojen valintaperusteita

Aikapalkkaa kadytetdan erityisesti tilanteissa, joissa tyomenetelmat ovat vakiintumattomat,
suoritusnormia ei voida tismallisesti madrittdd, tuotannon hdiriét tai tyoolosuhteiden
vaihtelut ovat suuret. Suorituspalkkoja kiytettidessa vastaavasti tydmenetelmien ja tyoolo-
suhteiden vaihtelu on vihaisempad, suoritusnormi pystytian maarittimaan ja tuotannon
hiiriét ovat vihdisemmait.

Palkkausteknisesti urakoiden soveltamisalue on sellainen, missi tyon mairia ei ole rajoi-
tettu ja tyontekija voi itse sdddelld joutuisuuden, jolla tyoskentelee. Urakat soveltuvat eten-
kin kasin tehtavaan, vakioituun tyohon.

Palkkiopalkkojen soveltamisalue on laaja. Palkkiopalkkauksessa normi maaritetdan jon-
kin tuotannollisen tuloksen perusteella. Palkkiopalkkojen kaytolla pyritian edistimain
muun muassa tuotantokoneiston hyodyntamistd, omatoimisuutta ja ryhmatyota. Palkkio-
palkka sopii etenkin konetyohon seki laajemman kokonaisuuden (tyoryhmad, osasto) pal-
kitsemiseen.

Kaytettavasta palkkaustavasta huolimatta tyontekijille on aina maaritettava henkilokoh-
tainen aikapalkka.
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3 Tyontekijan peruspalkan perusteet ja
rakenne

Kullekin tyontekijalle maaritetaan peruspalkka hinen tekemiensi toiden vaativuuden ja
hianen patevyytensa perusteella. Tyontekijan peruspalkka saadaan lisaamalla henkilokoh-
tainen palkanosuus tyontekijan tyokohtaiseen palkanosuuteen. Peruspalkka on tyonteki-
jan vahimmaispalkka. Peruspalkan rakenne on esitetty kuvassa 7.

Tyontekijan peruspalkan rakenne

hko

henkilokohtainen
— palkanosuus

tko pp

tyékohtainen peruspalkka
palkanosuus

(tvr)

Teknologia % ) Metalli

teollisuus

Kuva 7. Tybntekijén peruspalkan rakenne

3.1 Tyon vaativuus palkkaperusteena

Palkkarakenteen periaatteiden mukaan tyokohtainen palkka on sitd suurempi mita vaa-
tivampi tyo on. Tyon vaativuuden maiarityksen tarkoituksena on siten selvittda toiden ja
tyotehtavien keskindinen vaativuus. Koska tyot ja tyotehtavit tyopaikalla ovat erilaisia,
edellyttaa niiden keskindinen vertailu yleensd useampien vaativuustekijoiden kayttoa.

Teknologiateollisuuden tyoehtosopimuksen mukaisia vaativuuden maaritystapoja ovat
e toiden vaativuusryhmittely (TVR)
e karkearyhmittely (KR) tai
e muu paikallisesti sovittu tyonvaativuuden maarittimistapa.
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Miiritetyn tyonvaativuuden tulee vastata tyon todellista vaativuutta. Tyon ja tyoolosuh-
teiden muuttuessa maaritetddn tyonvaativuus uudelleen. Tyon vaativuus otetaan palkassa
huomioon aikapalkan tyokohtaisessa palkanosuudessa (tko) tai suorituspalkoissa hinnoit-
telupalkan (HP) maarittelyssa.

3.1.1 Tyonvaativuuden maaritystavan valinta

Tyopaikalla kdytetddn vain yhtd maaritystapaa. Perusmairitystapana on toiden vaativuus-
ryhmittely (TVR). Jos toiden vaativuusryhmittely osoittautuu soveltuvan huonosti tyo-
paikan tarpeisiin, voidaan paikallisesti sopia karkearyhmittelyn (KR) tai muun tyonvaa-
tivuuden madaritystavan kayttimisesta. Paikallinen sopimus voidaan perustellusta syysta
irtisanoa kuuden kuukauden irtisanomisajalla.

3.1.2 Tyonrajaus

TyoOnrajaus on tiarked vaihe tyonvaativuuden maarityksessi. Tyo voi olla yksittdinen tyo-
vaihe, useampia tyovaiheita tai tyotehtdva. Tyotehtava sisaltdd useita toitd, jotka tyon-
tekija tekee tyon kulun edellyttimaissa jarjestyksessa. Tyot on syytad rajata tasmallisesti,
esimerkiksi nimetd valmistettava tuote.

Toitd ja tyotehtdvia tarkastellaan tyopaikalla vakiintuneen tyonsisidllon mukaisesti. Vaati-
vuuden mairityksessa tyot rajataan niiden todellisen, vakiintuneen laajuuden mukaisesti.

3.1.3 Tyonvaativuustyoryhma ja tyonvaativuuden maaritykseen
liittyva koulutus

Toiden vaativuusryhmittelya (TVR) kaytettdessd toiden vaativuuden mairittely perustuu
paikallisen tyonvaativuustyoryhmin suorittamaan ohjetéiden vaativuuksien maarittelyyn.
Tyonvaativuustyoryhman muodostavat yhteisesti sovitun koulutuksen saaneet tyonvaati-
vuuden madrittelyyn perehtyneet, paikalliset olosuhteet ja tyot tuntevat henkilot. Tyénan-
taja ja tyontekijat nimedvat kumpikin yhtd monta edustajaa tyonvaativuustyoryhmaan.
Niin toteutuu tyontekijoiden edustajien oikeus osallistua tyon vaativuuden maaritykseen.
Tyypillisesti tyonvaativuustyoryhmin koko on yhteensa nelja tai kuusi jasenta.

Tyonvaativuustyoryhma toimii tyonvaativuuteen liittyvissd yllapito- ja seurantakysymyk-
sissd tarvittaessa kokoontuvana asiantuntijaryhmana. Ryhman tulee kisitelld asiat tarpee-
tonta viivytysta valttden. Ryhma kokoontuu kuitenkin vahintdan kerran vuodessa.

Mikaili tyonvaativaustyoryhmin jasenet vaihtuvat, tyonantajan tulee huolehtia siita, ettd
uudet jasenet saavat sovitun koulutuksen. Liitot antavat koulutusta yleisend, alueellisena

sekd tarvittaessa yrityskohtaisena.

TyOnantajan tulee kaikissa tapauksissa antaa tyontekijoille riittava selvitys ja koulutus
tyonvaativuuden madritystavasta ja maarityksessid noudatettavista periaatteista.
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3.1.4 Vaativuuden maaritys toiden vaativuusryhmittelya (TVR)
kayttaen

Tyopaikalla vaativuuden maarittelyssa on kaksi paavaihetta. Ensin maaritellian ohjetoi-
den vaativuus. Sen jilkeen tyonantaja maarittdd kaikkien muiden tydpaikan toiden tyon-
vaativuudet vertailemalla niita laadittuihin ohjetoihin (kuva 8).

Tyon vaativuuden maaritys

Ty6paikan kaikki tyot

\:

Valitaan ohjetyot
Vv Muut tyét

Ohjet6iden tydonkuvaukset

v v
Ohjetdiden . o
tydnvaativuuksien maaritys izl el

v v

TyOpaikan toiden
tyonvaativuusryhmat
Tyokohtaiset palkat
Teknologi -
S teallisuus @) Metall

Kuva 8. Tybn vaativuuden médrittelyn vaiheet

Tyon vaativuuden maarittely on mittaamista, ei sopimista. Tyonvaativuustyoryhma tekee
madrityksen yksimielisesti kdyttden tyoehtosopimuksessa sovittua vaativuusmittaria ja sen
vaativuustekijoita.

Ohjetoiden vaativuuden maarittelyn vaiheet ovat:
1. Valitaan ohjetyot
2. Laaditaan ohjetoiden tyonkuvaukset
3. Tyoryhma madarittdd ohjetoiden tyonvaativuudet vaativuustekijoiden perusteella
4. Ohjetyot sijoitetaan vaativuusryhmiin summapisteiden perusteella
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OHJETOIDEN VALINTA

Vaativuuden miaritys alkaa ohjetdiden valinnalla. Ohjety6t tulee valita ja rajata siten, etta
ne mahdollistavat tyonvaativuuksien vertailtavuuden tyopaikan eri osastoilla ja eri toissa.

Ohjetoiden on edustettava riittavan hyvin tyopaikan erilaisia toitd ja toiden vaativuuksia.
Toiden ja tyomenetelmien muuttuessa osa ohjetoista saattaa jaada pois ja tilalle saattaa
tulla uusia ohjetoitd. Samoin aikaisemmin maaritellyt ohjetoiden vaativuudet saattavat
muuttua toiden ja tyomenetelmien muuttuessa.

Tyonvaativuustyoryhmin tehtaviani on huolehtia siitd, ettd tyopaikan ohjetyot ovat ajan
tasalla ja ohjetoiden vaativuus on madaritelty oikein. Tyonvaativuustyoryhma kokoontuu
tarvittaessa ja viahintdan kerran vuodessa.

OHJETOIDEN TYONKUVAUKSET

Ohjetoiden vaativuuksien maarityksen tulee perustua tasmalliseen tietoon toiden sisallos-
td, minka vuoksi on tarpeen laatia kirjalliset tyonkuvaukset valituille ohjetoille.

Tyonkuvaukset on tehtdva niin tarkasti, ettd jalkeenpdin voidaan todeta tyossd tapahtu-
neet muutokset ja varmistua jirjestelman yhdenmukaisesta soveltamisesta yrityksen eri
osastoilla. Seuraavalla sivulla on esimerkki tyonkuvauksesta. Lisiksi oppaan liitteessd 1 on
malli tyonkuvauksen lomakepohjaksi.

Tyonkuvaukset laatii yleensd tyonantajan edustaja(t) ellei tyonvaativuustyoryhmassa toi-
sin sovita. Tyonvaativuustyoryhmin tehtdviand on kasitelld ja hyviksya laaditut tyonku-
vaukset.

Tyopaikkakohtaisissa tyon vaativuuden maaritystilanteissa tarkastellaan tyota ja tyotehta-
vad tyopaikalla vakiintuneen tyonsisillon perusteella tarkoituksenmukaisella tavalla.

Tyonkuvaukseen tulee kirjata muun muassa:
1. otsikkotiedot
2. tyOn rajaus
3. tyon kulku ja sisdlto
4. tyon vaativuuteen vaikuttavat tekijat.

Tyonkuvauksen laadinnassa on kaksi vaihetta; tietojen kerdaminen (ja kirjaaminen) kuvat-
tavista toistd sekd saadun aineiston kasittely. Tiedot tyostd saadaan tekemalld havaintoja
tyopaikalla ja haastattelemalla asianomaisia henkil6ita, muun muassa tyonjohtoa seka asi-
anomaista tyontekijaa tai tyontekijoita.

Tarvittaessa tyonkuvaus voidaan kdyda lapi tyonjohdon ja kyseessa olevaa tyota tekevian

tyontekijan tai tyota tekevien tyontekijoiden kanssa tyonkuvauksen sisallon oikeellisuuden
varmistamiseksi.
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TYONKUVAUS ESIMERKKI

Tyo: Osasto: Pvm: 24.11.2006
Hammasakselin pyoréhionta
Laatija(t): VV, JT

TyOnrajaus:

Tehtavana on lampodkasiteltyjen hammasakselien keskidinti ja hionta toleranssin mukaisiin mittoi-
hin.

Tyonkulku:

Tyo alkaa piirustuksiin tutustumisella ja oikean ohjelman valinnalla. Piirustuksen mittojen ja tole-
ranssien mukaan lasketaan oikeat arvot ohjelman parametreille ja sy6tetdan arvot ohjelmaan.

Kappaleen hionta alkaa lampdkasitellyn hammasakselin keskidinnilla. Taman jalkeen akselin kes-
kiointi tarkistetaan mittakellolla ja tarvittaessa keskiointia korjataan, jotta saadaan kompensoitua

lampokasittelyssa tulleet mittamuutokset.

Hammasakselin laakeripinnat hiotaan hiomakoneessa toleranssin mukaisiin mittoihin. Mitat tar-
kastetaan mikrometrilla.

(Tyon kesto: noin 510 minuuttia)

Oppimisaika

- Hionnan ja mittausmenetelmien osaaminen

- Piirustusten lukutaito

- Harjaantuminen ty6paikalla

- Valmius ohjelman parametrien muuttamiseen

Vastuu

- Akseleiden mittatarkkuus

- Akseleiden keskidinnin tarkkuus

Olosuhteet

- Seisomatyd, jonkin verran kurottelua

- Nostot paaasiassa nostimella, kappalepainot 10-50 kg

- Leikkuunesteet

- Melua
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OHJETOIDEN TYONVAATIVUUS

Tyonvaativuustyoryhmd maéarittda ohjetdiden tyonvaativuudet kolmen tyonvaativuuste-
kijan perusteella: tyon vaatima oppimisaika, tyon edellyttima vastuu seka tyoolosuhteet.

Tybn vaatima oppimisaika

Oppimisajalla tarkoitetaan sitd aikaa, jonka kuluessa tyon vaatima suoritusvarmuus, nor-
maali suoritustaso ja tyonkulun edellyttima harkinta keskimaarin saavutetaan. Oppimis-
aika miiritetddn tyOkohtaisesti selvittamalld, mika on tarpeellisen koulutuksen ja kiytan-
non kokemuksen vaatima aika.

Tarpeellinen koulutus voidaan saada esimerkiksi joko ammatillisessa oppilaitoksessa tai
kurssimuotoisena koulutuksena. Mikili ty6 edellyttdd ammatillisen oppilaitoksen koko
oppimdarin hallintaa, koulutusajasta lasketaan puolet mukaan tyén oppimisaikaan. Mi-
kali tarvittava koulutus saadaan lyhyempana kurssimuotoisena tismakoulutuksena, esi-
merkiksi tdiydennyskoulutuksena, lasketaan koko kurssin kestoaika mukaan tyon oppi-
misaikaan.

Oppimisajan maarityksessd perusteena on yksinomaan tyon vaatima oppimisaika.
Oppimisaika ei madrdydy tyontekijan tyossdoloajan ja/tai koulutuksen perusteella.

Oppimisajan osalta kdytetdan viittd porrasta. Tyot sijoitetaan ndille portaille sen perusteel-
la, kuinka paljon kukin tyo6 vaatii oppimisaikaa.

Taulukko 1. Tybn vaatima oppimisaika tybnvaativuustekijéné

Kuvaus Oppimis- Pisteet
aika
Tyéta voi tehda ilman erityistd ammattikoulutusta lyhyen tyépaikalla Alle 3 kk 3

tapahtuvan opastuksen jalkeen.

Tyota voi tehda lyhyehkon oppimisajan jalkeen. > 3-12 kk 6
Toiden yksityiskohtainen opastaminen on melko vaikeaa.

Tydnteon yhteydessa joudutaan toisinaan suunnittelemaan >1-2v 9
suorituksen yksityiskohtia ja/tai valitsemaan tydmenetelma joistakin
mahdollisista vaihtoehdoista.

Tyo edellyttaa valmiutta tehda valintoja tydn yksityiskohtaisesta >2-4v 12
suoritustavasta.
Tyo edellyttaa harkintaa koskien tyon yksityiskohtaista suorittamista. Yli4v 15

Tybn edellyttéma vastuu

Tyon edellyttamalla vastuulla tarkoitetaan sitd vastuuta, joka tyontekijille aiheutuu tyon
itsendisyydestd, turvallisuudesta, tuotteesta tai suoritteesta ja tyovalineesta.

Tyon edellyttima vastuu on kokonaisvastuun perusteella jaettu kolmeen portaaseen.
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Taulukko 2. Tydn edellyttdémé vastuu tybnvaativuustekijéné

Kuvaus Vastuu Pisteet
Ty edellyttdd normaalia huolellisuutta ja tarkkuutta. Normaali 1
Ty edellyttad melkoista huolellisuutta ja tarkkuutta. Melkoinen 3
Ty edellyttaa suurta huolellisuutta ja tarkkuutta. Suuri 5
Tyolle on ominaista itsenaisten ratkaisujen teko.

Tybolosuhteet

Tyoolosuhteilla tarkoitetaan niitd tyOssd esiintyvid haittatekijoitd, jotka aiheutuvat kuor-
mituksesta ja olosuhteista. Kuormituksessa huomioidaan tyon raskaudesta, yksitoikkoi-
suudesta ja sidonnaisuudesta aiheutuvat haittatekijat. Olosuhteissa huomioidaan melusta,

lampéotilasta, likaisuudesta ja ilman epapuhtauksista aiheutuvat haittatekijat.

Vaativuusportaan madritys tapahtuu tydolosuhteista aiheutuvan kokonaishaitan perus-
teella.

Tyoolosuhteet on jaettu viiteen portaaseen.

Taulukko 3. Tybolosuhteet tybnvaativuustekijgné

Kuvaus Olosuhteet Pisteet
Ei mainittavia olosuhdehaittoja. Hyvat 2
Tyossa esiintyy olosuhdehaittoja, mutta ei hairitsevassa maarin. Normaalit 4
Tyo on melko raskasta ja/tai tyopaikalla esiintyy hairitsevassa Vaikeahkot 6
maarin olosuhdehaittoja.

Tyd on raskasta ja/tai tyopaikalla esiintyy tyontekoa haittaavia Vaikeat 8
olosuhdehaittoja.

Ty6 on erittéin raskasta ja/tai tydpaikalla esiintyy erittain voimak- Erittain 10
kaasti tydntekoa haittaavia olosuhdehaittoja. vaikeat

Tyonvaativuuden maarittelyssd suositellaan edettdvin siten, ettd ensin maaritellaan kaik-
kien ohjetoiden oppimisajat, seuraavaksi vastuut ja sitten tyoolosuhteet. Tyonvaativuuk-
sien madrittelyssa ja keskindisessa vertailussa voidaan kayttdd apuna vertailulomakkeita,
katso oppaan liitteet 2-5.

Mikili jonkun ohjetyon vaativuustekijoista ei padstd yksimielisyyteen, tyonvaativuustyo-
ryhmin on syyta tutustua tyohon tarkemmin tyopaikalla ja palata vaativuuden maarityk-
seen myohemmin. Viime kddessd tyOnantaja vastaa siitd, ettd tybehtosopimuksen mukai-
nen vaativuuden madrittely on tyopaikalla kaytossa, daritilanteessa tyonantajan tekemana.
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OHJETOIDEN SIJOITTAMINEN TYONVAATIVUUSRYHMIIN

Tyopaikan ohjety6t sijoitetaan oppimisajasta, vastuusta ja tydolosuhteista saatujen summa-
pistemddrien perusteella tyonvaativuusryhmiin.

Yhdeksin tyonvaativuusryhman pisterajat ovat taulukon 4 mukaiset.

Taulukko 4. Tybnvaativuusryhmien jakautuminen tyénvaativuustekijéiden summapisteiden
perusteella

Tyonvaativuusryhma Summapisteet

—

6-8
9-10
11-12
13-14
15-17
18-19
20-21
22-23
24 -

O |0 | N[Ol |~ |DN

MUIDEN KUIN OHJETOIDEN TYONVAATIVUUDET

Tyonantaja maarittaad kaikkien muiden tyopaikan toiden tyonvaativuudet vertailemalla
niita laadittuihin ohjet6ihin. Muita toita ei pisteyteta.

Mairitetyn tyonvaativuuden tulee vastata tyon todellista vaativuutta. Tyon ja tyoolosuh-
teiden muuttuessa madritetdan tyonvaativuus uudelleen.

Mikili muiden toiden vaativuuden madrityksestd syntyy epaselvyyttd, voidaan kyseisestd
tyosta tehdd ohjetyo.

TOIDEN VAATIVUUSRYHMITTELYN YLLAPITO

Toiden vaativuusryhmittely on pidettidva ajan tasalla. Miiritetyn tyonvaativuuden tulee
vastata tyon todellista vaativuutta. Tyon ja tyoolosuhteiden muuttuessa maaritetdan tyon
vaativuus uudelleen. Tdman uuden maarityksen perusteella tarkistetaan tyon sijoittumista
toiden vaativuusryhmittelyyn.

Tyonantaja tekee muiden kuin ohjetoiden tyonvaativuuden yllipidon normaalien palkan-

madritysrutiinien mukaisesti. Ohjetoiden tyonvaativuuden yllapidosta vastaa tyonvaati-
vuustyoryhma.
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TYOKOHTAISET PALKAT; TVR

Tyokohtaiset tunti- ja kuukausipalkat on maaritelty voimassa olevassa tyoehtosopimuk-
sessa.

Kaytettaessa yhdeksaa tyonvaativuusryhmaa voidaan tyokohtaisten palkkojen porrastusta
havainnollistaa kuvalla 9.

Tyokohtaisten palkkojen porrastus

Tybkohtaisen palkan
suhteellinen suuruus % 147,7

Tybénvaativuusryhma
Teknologia % ) Metalli

teollisuus

Kuva 9. Tybkohtaisten palkkojen porrastus; TVR

Portaat on laadittu siten, ettd porrasvili on 5 prosenttia (%). Alin luku on 100, seuraava
1,05 x 100, seuraava 1,05 x 1,05 x 100 jne. Suhdeluku 100 on alin tyokohtainen palkka.

3.1.5 Vaativuuden maaritys karkearyhmittelya (KR) kayttaen
Karkearyhmittely tarjoaa yksinkertaisemman vaihtoehdon toiden vaativuuden miaritta-
miseksi. Maaritys tapahtuu, kuten edelld kuvatussa tyonvaativuusryhmittelyssa toiden
vaatiman oppimisajan, vastuun ja tyoolosuhteiden perusteella, mutta yksinkertaisemmalla
toimintamallilla. Kiytossa on vain kolme vaativuusryhmaa. Karkearyhmittely on laadittu
ennen kaikkea pienempien tyopaikkojen tarpeisiin.

Kaytettaessa karkearyhmittelya toiden vaativuuksien maarittelyssa edetddn seuraavasti:

1. Sovitaan karkearyhmittelyn kdytostd luottamusmiehen kanssa. Jos tyopaikalla ei
ole luottamusmiestd, asiasta sovitaan tyontekijoiden kanssa.
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2. Laaditaan tyopaikan tavanomaisten toiden ja/tai tyotehtavien luettelo. Jos halu-
taan selvittdaa yksityiskohtaisemmin toiden ja tyotehtavien rajausta ja sisiltod, voi-
daan ndista tehdd tyonkuvauksia ja maarittda vaativuudet kuvausten perusteella.

3. Madiritetaan luetteloon merkittyjen toiden ja/tai tyotehtavien vaativuusryhmat kar-
kearyhmittelyssd olevien maaritelmien perusteella. Vaativuuden maaritys tehddan
yhteistyossd tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken.

4. Toille ja/tai tyotehtaville maaritetyn tyonvaativuusryhmian mukaiset tyokohtaiset
palkat loytyvit tyoehtosopimuksesta. Tyopaikalla voidaan sopia myos korkeampi-

en tyokohtaisten palkkojen kaytostd TESsin sallimissa rajoissa.

5. Uusien toiden vaativuudet madritetdan vertaamalla niitd kohdan 2) toiden vaati-
vuuksiin.

Karkearyhmittelyssad tyot sijoitetaan kolmeen vaativuusryhmain seuraavien maaritelmien
perusteella. Madaritelmat perustuvat tyonvaativuusryhmittelyn (TVR) vaativuustekijoihin.

I. Tyot, jotka edellyttivat lyhyehkod kaytinnon kokemusta, normaalia vastuuta ja
jotka tehddan tavanmukaisissa tyotiloissa.

II. Tyot, jotka edellyttavat normaalia ammattitaitoa ja melkoista vastuuta tyon suju-
misesta sekd vaikeissa olosuhteissa tehtiavit lyhyehkod kokemusta edellyttavat tyot.

III. Tyot, jotka edellyttavat monipuolista ja hyvdd ammattitaitoa ja suurta vastuuta
tyon sujumisesta. Hyvaa ammattitaitoa ja melkoista vastuuta edellyttavat tyot vai-
keahkoissa tyoolosuhteissa. Tahdn ryhmain kuuluvat myos vaikeissa olosuhteissa
tehtavit normaalia ammattitaitoa ja melkoista vastuuta edellyttavit tyot.

Oppimisaikaa arvioitaessa voidaan kayttda seuraavia maarityksia:
Lyhyehkon kaytannon kokemuksen edellyttamillad toilla tarkoitetaan toitd, joita
osataan tehda enintdin yhden (1) vuoden pituisen kokemuksen ja/tai koulutuksen

jalkeen.

Normaalin ammattitaidon edellyttamilla t6illa tarkoitetaan toitd, joita osataan teh-
da enintddn kahden (2) vuoden kokemuksen ja/tai koulutuksen jilkeen.

Hyvian ammattitaidon edellyttamilld t6illd tarkoitetaan toita, joita osataan tehda
enintddn neljan (4) vuoden kokemuksen ja/tai koulutuksen jalkeen.

Monipuolisen ja hyvin ammattitaidon edellyttamilla toilla tarkoitetaan toita, joita
osataan tehda yli neljan (4) vuoden kokemuksen ja/tai koulutuksen jalkeen.

Tyon edellyttama vastuu on kokonaisvastuun perusteella jaettu kolmeen portaaseen.
Normaali vastuu edellyttdd normaalia huolellisuutta ja tarkkuutta.
Melkoinen vastuu edellyttdd melkoista huolellisuutta ja tarkkuutta.
Suuri vastuu edellyttdd suurta huolellisuutta ja tarkkuutta. Tyolle on ominaista itse-

ndisten ratkaisujen teko.
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Tyo6olosuhteiden vaativuusportaan madritys tapahtuu tyoolosuhteista aiheutuvan koko-
naishaitan perusteella.

Tavanmukaisilla tyoolosuhteilla tarkoitetaan tyoolosuhteita, joissa ei esiinny mai-
nittavia olosuhdehaittoja, ei ainakaan hairitsevassa maarin.

Vaikeahkoilla tyoolosuhteilla tarkoitetaan tyoolosuhteita, joissa tehtiavit tyot ovat
melko raskaita ja/tai tyopaikalla esiintyy olosuhdehaittoja hairitsevdassd maarin.

Vaikeilla tyoolosuhteilla tarkoitetaan tyoolosuhteita, joissa tehtdavit tyot ovat joko
raskaita tai erittdin raskaita ja/tai tyopaikalla esiintyy tyontekoa haittaavia tai voi-
makkaasti haittaavia olosuhteita.

Toiden jakautumista eri vaativuusryhmiin karkearyhmittelyssd havainnollistaa kuva 10.
Kuvassa 11 on puolestaan esitetty tyokohtaisten palkkojen porrastus karkearyhmittelya
kaytettaessa.

Karkearyhmittely
TVR Oppimisaika Vastuu Tyoolosuhteet
I Lyhyehko kaytannon kokemus Normaali vastuu Tavanmukaiset tyotilat
1} Normaali ammattitaito Melkoinen vastuu
Lyhyehkd kaytannon kokemus Vaikeat olosuhteet
1] Monipuolinen ja hyva ammattitaito Suuri vastuu
Hyva ammattitaito Melkoinen vastuu Vaikeahkot tydolosuhteet
Normaali ammattitaito Melkoinen vastuu Vaikeat olosuhteet
Teknologia
teollisuus ﬂ‘ Metaili

Kuva 10. Tybn vaativuuden méérittely karkearyhmittelyd kayttéen
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Karkearyhmittely

Tydkohtaisen palkan
suhteellinen suuruus %

134,0

Tybénvaativuusryhma
Teknologia ﬂ‘ Metalli

teollisuus

Kuva 11. Tybkohtaisten palkkojen porrastus karkearyhmittelyd kéytettdesséa

Paikallisesti voidaan karkearyhmittelya kaytettdessd sopia tyoehtosopimuksessa sovittuja
korkeammista tyokohtaisista palkoista tyoehtosopimuksen mukaisesti.

Kiytettaessa karkearyhmittelyd on varsinkin pienelld tyopaikalla hyva pohtia myo6s hen-
kilokohtaisen palkanosan tarkoituksenmukaista porrastusta. Pitevyyden ja suorituksen
arviointi on tarked osa palkkauksen kannustavuutta, joten arviointitekijat on syyta valita
huolella.

3.1.6 Vaativuuden maaritys paikallisesti sovittua tyonvaativuuden
maaritystapaa kayttaen

Yrityksessd voidaan sopia paikallisesti my6s muusta tyonvaativuuden maaritystavasta. Tyoehto-
sopimuksen mukaan tydpaikan tyot sijoitetaan tyonvaativuuden maarittamistavan perusteella vaa-
tivuusryhmiin, joita on vihintdan viisi.

Tyokohtaisten palkkojen alaraja on sama kuin téiden vaativuusryhmittelyn TVR 1:n tyokohtainen
palkka ja yldraja sama kuin toiden vaativuusryhmittelyn TVR 9:n tyokohtainen palkka.

3.1.7 Tyontekijan tyokohtainen palkanosuus

Tyontekijan tyokohtainen palkanosuus maaritetdin hinen saannonmukaisesti tekemiensa toiden
perusteella. Em. palkanosuuden suuruus maaraytyy sen tyonvaativuusryhman tyokohtaisen palkan
perusteella, johon kuuluvat tyot edustavat suurinta osuutta tehdyistad toistd. Tyokohtaisen palkan-
osuuden mairityksessa ei normaalitapauksessa lasketa toiden ajallisesti painotettua keskiarvoa. Esi-
merkiksi kuvan 12 tapauksessa suurin osa toistd kuuluu tyonvaativuusryhmain 7, jonka mukaan
tyokohtainen palkanosuus maaraytyy.
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Tyontekijan tyokohtaisen palkan
osuuden maaritys

Tehtyjen
toiden
esiintyvyys

*

1%

Tyokohtai-
nen palkan-

osuus
tko

1 2 3 4 5 6 7 8 9 71w

Teknologia
teollisuus

% ) Metalli

Kuva 12. Tybkohtaisen palkanosuuden maéritys

Esimerkkeja tyontekijan tyokohtaisen palkan osuuden
maaraytymisesta tehtyjen tdiden perusteella

Tyon- Tyéntekijan Tyén- Tyéajan Tyéntekijan | Tydkohtainen
tekija tekemit tyot vaativuus- jakautuminen | tyonvaativuus-| palkan osuus
ryhma % ryhmé €h
tvr
tyd x 2 25
1 tyoy 3 35 3
tyé z 4 40
tyo r 7 10
2 tyd s 8 10 9
tyo t 9 80
tyo o 1 60
3 1
ty6 p 2 40
4 tyd k 5 100 5
Teknologia
teollisuus % ) Metalli

Kuva 13. Esimerkkejé tydntekijén tybkohtaisen palkanosuuden méérdytymisesté tehtyjen tdiden

perusteella
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Mikali mikdan tyonvaativuausryhma ei muodostu selvdsti suurimmaksi ja tyontekija tekee
useampaan kuin kahteen tyonvaativuusryhmain kuuluvia t6ita, tulee maaritysjakson olla
puoli vuotta. Ellei mikaan tyonvaativuusryhma talloinkdan muodostu selvasti suurimmak-
si, mddritetdan tyonvaativuusryhmai tehtyjen toiden ajallisesti painotetun keskiarvon avul-
la.

Esimerkiksi kuvassa 13 tyontekijoilld 2, 3 ja 4 tyokohtainen palkanosuus maaraytyy ajal-
lisesti suurimman tyonvaativuusryhman mukaisesti, mutta tyontekijalla 1 lasketaan tyon-
vaativuusryhmista ajallisesti painotettu keskiarvo. Esimerkissa ajallisesti painotettu keski-
arvo lasketaan seuraavalla tavalla:

TVR = (25%2 + 35%3 + 40%4)/100 = 3,2 eli TVR on 3.

Ohjeena t0ita jaettaessa on pidettdva sita, ettd tyontekijille ohjataan sellaisia toitd, jotka
vastaavat hanelle sidannonmukaisesti kuuluvien téiden vaativuutta.

Toiden ohjauksen periaatteena on myos se, etta tyontekijalle pyritian ohjaamaan hianen
tyosuorituksensa paranemisen myota vaativampia toita.

TYOTEHTAVAN VAATIVUUS

Tyotehtava sisdltaa useita toitd, jotka tyontekija tekee tyon kulun edellyttamassa jarjestyk-
sessd. Talloin tyonvaativuuden maarityksessa tulee noudattaa tyokohtaisen palkanosuu-
den osalta sovittuja periaatteita.

Tyotehtavan vaativuus maaraytyy joko sen tyon mukaan, joka edustaa suurinta osuutta
tehdyista toista, tai tehtyjen toiden ajallisesti painotetun keskiarvon avulla. Tyotehtavasta
voidaan tehdd myos erillinen ohjetyo.

RYHMASSA TEHTAVAN TYON VAATIVUUS

Ryhmatyotilanteissa on harkittava, toteutuuko tyokierto ryhmassa. Talloin kyseessd on
ryhmin tyotehtava. Mikali tyokierto ryhmassa ei toteudu tai toteutuu vain osittain, kysees-
sa on joukko erillisia toitd, joita tyontekijat tekeviat osaamisensa mukaan. Talloin tyonte-
kijoiden tyokohtaiset palkanosuudet mairitetian heiddn sidnnonmukaisesti tekemiensa
toiden perusteella.

HARJAANTUMISVAIHEESSA OLEVAN TYONTEKIJAN TYOKOHTAINEN PALKAN-
OSsuus

My®és niin sanotussa harjaantumisvaiheessa olevien tyontekijoiden tyokohtainen palkan-
osuus madritellidn hinen sidnnonmukaisesti tekemiensa toiden perusteella.

Jos tyontekijd ei tee kyseistd tyotd kokonaisuudessaan, tai hdn vaatii tyotd tehdikseen
opastusta ja neuvontaa, joudutaan tyontekijan tyokohtainen palkanosuus maarittimaan
joko vertaamalla hinen tekeminsd tyokokonaisuuden vaativuutta johonkin ohjetyohén
tai tekemalld siitd tyonkuvaus ja pisteytys.
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3.1.8 Palkkaryhmat

Palkkaryhmittelya kaytetdan erilaisiin palkkatilastoinnin ja palkkahallinnon tarpeisiin.
Muun muassa henkilokohtaisen palkanosuuden porrastuksessa hyodynnetaan palkkaryh-

mia.

Tyontekijan palkkaryhmid maardytyy tyonvaativuuden perusteella. Teknologiateollisuu-

dessa kaytetddan kolmea palkkaryhmaa kuvan 14 mukaisesti.

Palkkaryhmain A kuuluvat ne tyontekijat, jotka padasiassa tekevit erittdin vaativia ammat-

titoita (TVR 7-9).

Palkkaryhmain B kuuluvat ne tyontekijat, jotka padasiassa tekevit vaativia ammattitoita

(TVR 4-6).

Palkkaryhmain C kuuluvat ne tyontekijat, jotka padasiassa tekevat tavanomaisia ammattitoita

(TVR 1-3).

o
© 0 0o

TS hsuus @ Wotali

Tyontekijan palkkaryhman maaraytyminen

Toidenvaativuus-
ryhmittely

Karkearyhmittely

Muu paikallisesti
sovittu
tyonvaativuuden
maadritystapa

Tyontekijan
palkkaryhma

Kuva 14. Tyéntekijan palkkaryhmdn mééréytyminen.
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3.2 Henkilon patevyys palkkaperusteena

Pitevyysperusteisella palkanosuudella kannustetaan tyontekijoitd kasvattamaan henkilo-
kohtaista osaamista ja palkitaan hyvista tyosuorituksista. Patevyydelld tarkoitetaan henki-
lon kyky4, taitoa ja tyotehtdvista suoriutumista. Eri henkiloiden patevyydessa ja tyosuori-
tuksessa on eroja, vaikka toiden vaativuus olisikin sama.

Toimivaa patevyyden arviointia varten tarvitaan yritys- tai tyopaikkakohtaiset arviointi-
perusteet. Lahtokohtana ovat tyopaikan tyot ja ne seikat, jotka katsotaan tarkeiksi niita
tehtdessd paamadarand korkealaatuiset tuotteet kilpailukykyisilli tuotantokustannuksilla.
Niin henkilokohtainen palkanosuus kannustaa yrityksen menestysta tukevaan toimintaan.
Arviointijarjestelmia ei voi kopioida muista yrityksista, silld toimiva suorituksen arviointi
on aina osa yrityksen johtamista

Mikaili tyopaikalla on toiminnoiltaan ja tavoitteiltaan selvisti erilaisia toiminta-alueita,
voidaan yhden paikallisen arviointijarjestelman sijasta laatia kaksi tai useampia paikallisia
jarjestelmia.

Henkilon pitevyys otetaan palkassa huomioon aikapalkan henkilokohtaisessa palkan-
osuudessa tai suorituspalkan patevyysosuudessa. Palkkarakenteen periaatteiden mukaan
henkilokohtainen palkanosuus on sitd suurempi mita patevampi henkilo on.

Etenemisjarjestys henkilon patevyyden ja henkilokohtaisen palkanosuuden maarityksessa
on kuvan 15 mukainen.

Henkilokohtaisen palkanosan maaritys

1. Ennen arviointia
» Tydpaikkakohtaiset arviointitekijat ajantasalla
* Henkildston informointi
» Esimiesten koulutus
2. Arviointi
» Esimies arvioi kunkin alaisensa patevyyden
3. Palkanosuuden maaritys

» Palkka-asioista vastaava henkilé maarittelee henkilokohtaisten
palkanosuuksien prosenttiluvut arviointitulosten perusteella

4. Arvioinnin jalkeen

» Esimies antaa alaisilleen palautetta arviointituloksista
5. Vaikutukset palkkaan

» Yrityksen palkkapolitikan ja TESsin mukaan

Teknologia % ) Metali

teollisuus

Kuva 15. Henkilbkohtaisen palkanosan méérittely
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3.2.1 Patevyyden ja suorituksen arviointijarjestelma

Seuraavassa esitettdvien nikokulmien tarkoituksena on auttaa yritystd varmistamaan, ettd
sen patevyydenarviointijarjestelma toimii tarkoitetulla tavalla.

Arviointiperusteet kannattaa valita huolella, jotta ne ohjaisivat toimintaa kohti tyopaikan
menestysta. Arviointitekijoiden tulee kuvata seka yrityksen ettd tyontekijan onnistumiseen
vaikuttavia, tyohon liittyvid seikkoja. Tyosta irralliset arviointitekijdt eivdt tue esimies-
tyota. Arviointitekijoiden laatu heijastuu myos tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksiin
arvioinnin oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta.

Arviointitekijoiden tulee olla sellaisia, ettad niissd on vaihtelua ja henkil6 voi omalla toimin-
nallaan vaikuttaa arvioitavaan asiaan. Arviointitekijaksi ei sovi esimerkiksi tyosuoritus,
jossa tarkkaan maaritelty tyoprosessi ei mahdollista henkilon omasta toiminnasta johtuvia
eroja. Arviointitekijoiden on tuettava tyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua.

Monet tarkedt onnistumisen osatekijit ovat sellaisia, ettei niitd voi mitata, ainoastaan ar-
vioida. Kuitenkin myos arviointi on oikeudenmukaista, kun arviointitekijat ovat riittivin
konkreettisia ja kaikkien ymmarrettavissda. Onnistunut arviointi edellyttddkin esimiesten
koulutusta, jotta esimiehet pystyvit soveltamaan tyopaikan arviointitekijoitd yhteismital-
lisesti ja johdonmukaisesti.

Kuvassa 16 esitetdan kootusti nikokulmia, joiden avulla yrityksessa voidaan tarkistaa,
ovatko nykyiset arviointitekijat toimivia.

Seké laadittaessa uutta patevyydenarviointijarjestelmdd ettd muutettaessa vanhaa kasitel-
ld4n jarjestelman sisdlto tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Jokaiselle tyonte-
kijalle selvitetdan periaatteet, joiden mukaan henkilokohtaiset palkanosuudet porrastuvat.

Hyvat arviointitekijat

» Tukevat yrityksen ja tydpaikan menestysta

» Soveltuvat tyopaikan erilaisiin tehtaviin ja téihin

» Tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa arvioitavaan asiaan

* Arvioitavassa asiassa on erilaisia suoritustasoja

* Arvioitavat asiat ja niiden eri suoritustasot ovat havaittavissa ja
arvioitavissa arvioijasta riippumatta

» Ovat pitkajanteisia ja pysyvaisluonteisia seka toisistaan

riippumattomia

Teknologia %) Metali

teollisuus

Kuva 16. Hyvien arviointitekijéiden ominaisuuksia
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Tyoehtosopimuksessa esitettyja patevyystekijoitd ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus,
tyotulos ja huolellisuus. Tyopaikkakohtaista arviointijarjestelmai laadittaessa naista teki-
joistd valitaan vdhintdan kaksi. Tekija voidaan tarvittaessa jakaa kahteen tai useampaan
alatekijaan.

*  Ammatinballinta maaritetdan tarkastelemalla tyontekijan taitoa suoriutua tyon
tekemiseen liittyvista tyoskentelytapaa ja tyomenetelmia seka niiden kehittamista
koskevista valintatilanteista.

®  Monitaitoisuus maaritetdan arvioimalla tyontekijan kykya ja kaytettavyytta tehda
erilaisia toitd organisaatiossa sekd valmiutta kehittda nditd taitoja. Liitot suositta-
vat, ettd ammatinhallinnan ja monitaitoisuuden maarityksessa otetaan myos huo-
mioon tyontekijan kyky ja kdytettivyys muiden tyontekijoiden opastamisessa ja
perehdyttamisessa.

e Tyotulos mairitetddn vertaamalla tyontekijan aikaansaamaa tyotulosta tyolle maa-
riteltyyn normaaliin ty6tulokseen.

® Huolellisuuden maiirittelyssd otetaan huomioon ohjeiden noudattaminen, tyo6-
paikkajdrjestyksen yllapito ja tyOaikojen noudattaminen siten, ettei tyotunti-
jarjestelmasta poiketa ilman hyviksyttyd syyta.

Suorituksen ja patevyyden arviointitekijoitd jaetaan usein myos kolmeen ryhmaan, jois-
sa tarkastellaan erikseen, mita on saatu aikaan, miten on saatu aikaan ja milla osaami-
sella tima tapahtuu. Usein kaytossa on tekijoita kaikista kolmesta ryhmasta.

Aikaansaannokset eli tyon tulokset voivat olla
e maidrallisid tai laadullisia, kuten tyon tulokset, tavoitteiden saavuttaminen, tyon
laatu, toiminnan tehokkuus.

Toimintatavat kuvaavat tyypillisesti sita, miten tuloksia saavutetaan. Ne voivat liittyd
esimerkiksi

® toiminnan laatuun

huolellisuuteen ja ohjeiden noudattamiseen

erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin tyotovereiden tai asiakkaiden kanssa
kehittimiseen ja kehittymiseen

toisten auttamiseen ja/tai opastamiseen.

Osaamisesta voidaan puhua my6s ammatinhallintana tai patevyytenai.

Osaamiseen liittyen saatetaan tarkastella

e ammatillista osaamista, kuten tyotaitoa

e toiminnallista osaamista, kuten yrityksen toimintaprosessien tuntemusta.

e Tahin nakokulmaan liittyy yleensd myos monitaitoisuus.

e Myd6s oman osaamisen kehittdminen tai toisten opastaminen voidaan ryhmitelld
taman otsikon alle.

Arviointitekijoitd on yleensd kiaytossd kolmesta viiteen. Ne voidaan haluttaessa jakaa use-
ampaan alatekijaan. Alatekijoitd voidaan pisteyttdd erikseen tai kdyttda niitd perusteluina
paatekijoita pisteytettdessd. Kovin suuri maara pisteytettavid arviointitekijoita tekee arvi-
oimisesta tyoldan. Tekijoiden tarkempi sisdlto kuvataan tyopaikkakohtaisesti tarkoituk-
senmukaisella tavalla.
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ASTEIKOT

Arviointiasteikkojen avulla tunnistetaan eritasoiset suoritukset kussakin arvioitavassa asi-
assa.

Eri arviointitekijoilld voidaan kayttaa yhteistd asteikkoa tai valita kullekin tekijille sithen
parhaiten sopiva asteikko. Asteikot suositellaan laadittavaksi suhteellisena siten, etta astei-
kon keskelld oleva porras vastaa tyopaikan keskimaaraistd tasoa. Asteikot on syyta laatia
siten, ettd kaikille portaille tulee maaritystuloksia.

Eri portaat varustetaan niitd kuvaavilla sanallisilla ja/tai numeerisilla riittavan yksiselit-
teisilld kuvauksilla, jotta varmistetaan asteikon yhtendinen kayttd. Koska arviointiteki-
jat ja -asteikot ovat tyopaikalla yhteisid, eivat kuvaukset voi olla kovin yksityiskohtaisia.
Kaytannossa onkin hyva pohtia asteikkoja konkreettisemmin esimieskoulutuksessa. Nain
varmistetaan asteikkojen yhteismitallinen soveltaminen eri tehtavissa.

Arvioitaessa tyOsuoritusta sitd verrataan asteikon kuvauksiin ja valitaan se porras, joka
parhaiten vastaa arvioitavan henkilon patevyytta ja tyOsuoritusta.

Kaytannossa portaiden lukumairiksi suositellaan 3 tai 5. Portaiden lukumaaraan vaikutta-
vat mitattavan tekijan painoarvo, sen sisalto ja vaihtelun maara eli niin sanottu erotuskyn-
nys. Portaat pitdd madritelld niin, ettd niiden valilld on selked, havaittava ja mitattava ero.

PAINOTUKSET ARVIOINTITEKIJOIDEN KESKEN

Tyopaikan arviointitekijoille voidaan antaa niiden tirkeyden mukaan erilaisia painoarvo-
ja, joilla tekijat vaikuttavat kokonaisarvioon.

Valituista tekijoistd mikdan ei saa olla lilan maarddva tai liilan vahamerkityksellinen. Yk-
sittdisen patevyystekijan painoarvo tulisi olla vililla 15-50 %. Lisiksi valitun painoarvon
tulee toteutua seka alimmalla ettd ylimmalla portaalla.

3.2.2 Patevyyden ja suorituksen arviointi

Kaikkien tyontekijoiden patevyyden maaritykset tehddan saannollisin viliajoin, vahintdan
kerran vuodessa. Uusille tyontekijoille henkilokohtainen palkanosuus maaritetdan niin
pian kuin mahdollista, kuitenkin viimeistdan neljan kuukauden kuluttua tyosuhteen alka-
misesta.

Arviointiprosessin kdynnistyessid on hyvi tiedottaa arviointien aikataulusta ja sisallosta.
Pitevyyden arviointijarjestelmin sisdlto, mittarit ja tyopaikan toiminnan keskeiset tavoit-
teet tiedotetaan tyontekijoille tyopaikalla noudatettavilla tavoilla.

ESIMIESTEN VALMISTAUTUMINEN JA KOULUTUS

Esimiesten huolellinen valmistautuminen arviointiin parantaa arviointiprosessin laatua.
Tyontekijoiden kokemukset arviointitapahtumasta vaikuttavat palkkatyytyvaisyyteen ja
tyomotivaatioon vahintdian yhtd paljon kuin palkan suuruus. Arviointikriteerit ja -asteikot
kannattaa kayda ldpi ja miettid, miten ne nikyvat omien alaisten tyossa. Erityisesti tima
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on tarpeen, jos tyopaikalla on tapahtunut muutoksia edellisen arviointikierroksen jalkeen.
Arviointia varten on oltava tarpeelliset tiedot kunkin alaisen suoriutumisesta ja patevyy-
desta.

Niin uusille kuin kokeneillekin esimiehille jarjestetdan yrityksessa koulutusta tarpeen mu-
kaan. Koulutuksessa voidaan my0s varmistaa eri esimiesten yhteinen ymmaérrys arviointi-
tekijoista ja -asteikoista sekd vertailla niiden yhteismitallista soveltamista erilaisiin toihin.
Myos arviointikeskustelun kdymiseen ja palautteen antamiseen tarvittavia esimiestaitoja
voidaan samalla vahvistaa.

ARVIOIMINEN

Tyontekijan tyosuorituksen ja patevyyden arvioinnin tekee lihin esimies. Arvioinnin ldh-
tokohtana on tyontekijan suoriutuminen tehtdvissdan. Maaritys tehddan suhteessa tyon-
tekijan padasiassa tekemiin toihin. Arvioinnissa verrataan myos eri tyontekijoiden tyo-
suorituksia keskenddn. Arviointitulos voikin vaihdella vuodesta toiseen muun muassa
tyontekijan omasta ja muiden suoriutumisesta riippuen.

On tiarkedd muistaa, ettd sama asteikko patee riippumatta tehtdvan vaativuudesta. Tama
tarkoittaa siti, ettd sekd vaativissa ettd vihemman vaativissa toissd voi esiintyd eritasoisia
tyosuorituksia.

Esimiehen tulee soveltaa arviointitekijoita ja -asteikkoja yhteismitallisesti kaikkiin alaisiin-
sa. Hyva kdytanto on tehdad arviointi tekija kerrallaan. Kun asteikot on laadittu hyvin ja
niitd kdytetddn osaavasti, ovat asteikon kaikki tasot kiytossd ja varsinkin suuremmassa
ryhmissd jakauma on normaalijakauman kaltainen. Jos arviointien jakauma ilman selke-
aa perustelua poikkeaa merkittavisti normaalijakaumasta tai eri tekijoiden asteikot eivit
ole kattavasti kaytossd, on syyta selvittaa, onko tarvetta padivittda asteikkoja vai tarkentaa
esimiehille arvioinnin periaatteita ja kouluttaa heitd. Tarvittaessa arviointi on uusittava
oikean tuloksen saamiseksi koko tyopaikan tyontekijoiden valilla.

Jotta arvioinnit olisivat tasapuolisia ja johdonmukaisia, on syyta tunnistaa tekijoita, jotka
saattavat aiheuttaa arviointitulosten vaaristymistd. Seuraavalla sivulla on kuvattu muuta-
mia mahdollisia virhelahteita. Arviointivirheiden mahdollisuudesta huolimatta esimies on
paras henkil6 arvioimaan tyontekijan patevyytta.

3.2.3 Henkilokohtaisen palkanosuuden maara ja porrastus

Tyontekijan henkilokohtaisen palkanosuuden tulee vastata hinen ammatinhallintaansa,
monitaitoisuuttaan, tyotulostaan ja huolellisuuttaan. Henkilokohtaisen palkanosuuden
madritys perustuu kunkin tyontekijan esimiehen suorittamiin madarityksiin. Tyonantajan
nimeama palkka-asioista vastaava henkilo muuntaa esimiesten maarittimat patevyyden
arvioinnin tulokset tyontekijan henkilokohtaisen palkanosuuden prosenteiksi. Tyontekijan
henkilokohtainen osuus voi uudelleenmairityksen yhteydessa pienentya, pysya samana tai
suurentua. Tyopaikan palkka-asioista vastaavan henkilon tulee valvoa ja varmistaa, ettd
eri esimiesten maaritykset ovat keskenain vertailukelpoisia ja oikeudenmukainen loppu-
tulos toteutuu.
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Arvioinnin virheldhteita

Arviointitapahtumaan voivat vaikuttaa erilaiset virheldhteet. Niiden tunnistaminen ja
tietoinen valttiminen auttaa tasapuolisten arviointien tekemisessa.

Vaativammassa tyossd oleva tyontekija arvioidaan virbeellisesti muita pdtevimmiksi

Usein esiintyva virhe on arvioinnin riippuvuus tyonvaativuudesta, jolloin vaativia t6itad
suorittavien tyontekijoiden patevyysarvio on perusteettomasti suuri ja vihemman vaa-
tivia tehtdvid suorittavien tyontekijoiden patevyysarvio on perusteettomasti pieni. Seka
vaativissa ettd vahemman vaativissa toimissa voi esiintya eritasoisia tyosuorituksia.

Asteikkojen kayttoon liittyvat virhetekijit

Usein esiintyvid ovat myos arviointivirheet, joissa arvioijat eivat kdytd koko arvioin-
tiasteikkoa hyvikseen vaan arviointitulokset asettuvat joko asteikon alku-, keski- tai
loppuosalle. Jos arviointitulokset keskittyvit johonkin asteikon kohtaan, on syyta sel-
vittdd, onko kyseessa virheellisesti laadittu mittari, arviointivirhe vai todellinen tilanne.

Yksittdiset esimiehet saattavat kdyttda asteikkoja eri tavalla. Tédtd voidaan vilttda kou-
lutuksella ja yhteiselld valmistautumisella, jossa kdydaan lapi asteikkojen soveltamista
erilaisissa tehtdvissa.

Yksittdisen arviointitekijin tulos heijastuu muibin tekijoibin

Jos tyontekija on erityisen hyva tai huono jossain asiassa, arvioijalle saattaa syntyi
kasitys, ettd han on hyva tai huono kaikessa. Vastaavanlaisen heijastusvaikutuksen
saattaa tuottaa myOs voimakas ensivaikutelma. Samoin aiemmat arviointitulokset tai
suoritukset saattavat antaa ennakkokasityksen ja siten vaikuttaa uuteen arviointiin.
Saannollinen suorituksen seuraaminen ja arvioiminen auttavat valttimaan ndita vaa-
ristymid.

Esimieben ennakkokdsitykset objaavat arviointia

Tyopaikan henkilosuhteet, sekd hyvit ettd huonot, saattavat vaikuttaa arviointeihin.
Siksi on erityisen tirkedad kiinnittdd huomiota arviointiperusteiden johdonmukaiseen
kayttoon ja suorituksen seuraamiseen. Esimieheen liittyvd mahdollinen virhetekija on
myos tilanne, jossa esimies arvioi alaista suhteessa omiin suorituksiinsa. Han saattaa
arvioida muita myonteisemmin tyontekijaa, jolla on paljon samoja ominaisuuksia kuin
esimiehelld itsellidn. Toisaalta arviointiasteikko saattaa olla tarkoitettua ankarampi
tai kevyempi riippuen siitd, miten hyviksi esimies arvioi omaa ammattitaitoaan tai
suoriutumistaan.
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Henkilokohtainen palkanosuus on suuruudeltaan vahintdan 3 % ja enintaan 25 % tyon-
tekijan tyokohtaisesta palkanosuudesta. Henkilokohtaisen palkanosuuden oikeudenmu-
kaisen porrastamisen kannalta on tarkoituksenmukaista kayttda neljaa, viitta tai kuutta
porrasta. Henkilokohtaisten palkanosuuksien prosenttilukuina on syyta kayttaa kokonais-
lukuja.

Alle 50 tyontekijan tyopaikoilla kaikki tyontekijat kuuluvat samaan porrastusryhmain.
Vihintdaan 50 tyontekijan tyopaikoilla porrastusryhmind kaytetdan palkkaryhmia. Alle 20
tyontekijan palkkaryhmat yhdistetdan viereisen palkkaryhmin kanssa yhteiseksi porras-
tusryhmaksi.

Henkilokohtaisten palkanosuuksien maarityksessia on kaytettdva porrastusryhmittdin
koko sovellusaluetta 3-25 %. Porrastusryhmittdin oikein maaritetyt henkilokohtaiset pal-
kanosuudet jakautuvat normaalijakauman suuntaisesti, mikali kyseessd on riittdvan suuri
tyontekijamiard ja mddritys on asianmukaisesti suoritettu. Jakautuma on tyonvaativuu-
desta riippumaton. Tdhdn perustuen porrastusryhman sisilld eri tyonvaativuusalueilla
esiintyy erilaisia patevyyksia.

Tyopaikkakohtaisesti tyontekijoille maariteltyjen henkilokohtaisten palkanosuuksien pro-
senttilukujen keskiarvo porrastusryhmittdin on 11-17 prosentin vililld. Keskiarvon toteu-
tuminen todetaan kaikkia tyontekijoitd koskevien maaritysten yhteydessa.

Porrastusmalleja

hkoo 4 Porrasta hkoo O Porrasta hko o B porrasta
A 25 \ 25 25
17 19 . 21
9 7
3 3 3
Ty6suoritus Ty6suoritus TyOsuoritus
patevyyspisteet patevyyspisteet patevyyspisteet
Teknologia -
teollisuus %) Metalli

Kuva 17. Henkilbkohtaisten palkanosuuksien porrastusmalleja

Pailuottamusmiehelle annetaan selvitys henkilokohtaisten palkanosuuksien porrastukses-
ta luottamusmiessopimuksen mukaisesti.
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3.2.4 Palaute tyontekijoille

Esimiehen tulee kertoa tyontekijille suorituksen ja patevyyden arvioinnin perusteista, ar-
viointituloksista ja henkilokohtaisen palkanosan suuruudesta. Arviointitulos antaa aina
tyontekijalle palautetta hianen toiminnastaan. Jotta palaute toimisi halutulla tavalla, vaa-
ditaan esimieheltd taitoa antaa palautetta, mutta myos tyontekijalta taitoa ottaa palautetta
vastaan.

Palautteen antaminen on osa hyvaa esimiesty6td. Hyva menettelytapa on liittda palautteen
antaminen patevyyden arvioinnista osaksi kehityskeskustelua. Yrityksissa voi olla erilaisia
tapoja kdyda tavoite-, arviointi- ja kehityskeskusteluita. Keskustelu patevyysarvioinnin tu-
loksista korostaa patevyysarvioinnin ja palkkauksen vilista yhteytta ja tekee palkkausjar-
jestelman osaltaan lapinakyviksi. Hyvaan arviointi- ja palauteprosessiin liittyy myos tieto
siitd, miten suoritusta tai patevyyttd voi parantaa.

Tyontekijoiden kokemukseen arvioinnin oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa muun muassa
se, ettd arviointi perustuu oikeaan tietoon, esimies toimii puolueettomasti, arviointi on
johdonmukaista eri henkiloiden kohdalla ja eri aikoina, mahdolliset virheet oikaistaan,
tyontekijalla on tilaisuus tulla kuulluksi, ja ettd esimies kohtelee tyontekijoita arvostavasti.
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4 Palkkaustapoihin liittyvia tyoehto-
soplmusmaaraykSIa

Téssd luvussa kasitellddan tarkemmin aikapalkkaan ja suorituspalkkoihin liittyvid maara-

yksia ja ohjeita. Palkkaustapojen valintaa on kisitelty aiemmin luvussa 2.

Yritykselld on kdytettavissa joko liittojen yhteisesti laatimat ja sopimat palkkaustavat, pai-

kallisesti sovitut palkkaustavat tai tyokohtaisesti tydnantajan ja asianomaisen tyontekijan

(asianomaisten tyontekijoiden) valilld sovittu palkkaustapa.

Liittojen yhteisesti laatimat ja sopimat palkkaustavat ovat:

Aikapalkka
Suorituspalkka
Palkkiopalkka
a) kiinted osuus 85 %
muuttuva osuus 15 %
b) kiinted osuus 70 %
muuttuva osuus 30 %
c) kiinted osuus suurempi kuin 90 %
Osaurakka
a) kiintea osuus 75 %
muuttuva osuus 25 %
b) kiinted osuus 50 %
muuttuva osuus 50 %

Suora urakka

Palkkaustapa voidaan sopia paikallisesti tyonantajan ja tyontekijapuolen valilla. Talla
tarkoitetaan palkkaustapoja, joita sovelletaan laajemmin tyopaikalla, ja ne on kirjattava.
Paikallisesti sovittuihin palkkaustapoihin liittyy yleensa irtisanomisaika.

Palkkaustapa voidaan sopia my0s tyokohtaisesti tyonantajan ja asianomaisen tyontekijan
tai asianomaisten tyontekijoiden valilla. Tama palkkaustapa tulee saattaa luottamusmie-
helle tiedoksi. T4llaisten palkkaustapojen soveltaminen loppuu kun ty6 on tullut tehdyksi.

4.1 Aikapalkka

Aikapalkka on palkkaustapa, jossa palkka on aikayksikkod (tunti, viikko, kausi tai kuu-
kausi) kohti kiinted ja etukidteen maaritetty. Aikapalkan rakenne on sama riippumatta pal-
kanmaaritysjakson pituudesta. Perusmaaritysjakson pituus on tunti. Muun maaritysjakson
kayttoonotosta sovitaan tyonantajan ja pailuottamusmiehen vililla tyoehtosopimuksen
mukaisesti. Tunti- ja kuukausipalkkaa varten tyoehtosopimuksessa ovat eri tyonvaativuus-
ryhmien tyokohtaiset tunti- ja kuukausipalkat.
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Aikapalkan rakenne

Palkka

apo
aikapalkkaosuus

hko

henkilokohtainen
¢ palkanosuus

tko pp ap

tydkohtainen | peruspalkka | aikapalkka
palkanosuus

(tvr)

Patevyys
Teknologia ﬂ‘ Metalli

teollisuus

Kuva 18. Aikapalkan rakenne

Tyontekijan henkilokohtainen aikapalkka muodostuu peruspalkasta ja mahdollisesta ai-
kapalkkaosuudesta. Yrityksen palkkapolitiikka maarittelee aikapalkan (-palkkojen) suu-
ruuden. Peruspalkan ylittava aikapalkan osa on nimeltidian aikapalkkaosuus.

Aikapalkkaosuuksien tulee tukea peruspalkan miirityksessd noudatettavia periaatteita.
Osuus voidaan porrastaa esimerkiksi henkilokohtaisen palkanosuuden periaatteiden mu-
kaisesti. Samapalkkaisuusperiaatteen mukaisesti tavoitteena on maksaa vaativammasta
tyOstd ja paremmasta patevyydestd myOs suurempaa aikapalkkaosuutta.

Tyontekijalle vahvistettua henkilokohtaista aikapalkkaa ei hanen peruspalkkansa muuttu-
essa muuteta aiempaa pienemmaksi ilman tyosopimuslaissa tarkoitettua erityisen paina-
vaa syytd, ellei tyontekijan kanssa toisin sovita. Peruspalkan muuttuessa aikapalkkaosuus
kasvaa tai vihenee. Aikapalkan, peruspalkan ja aikapalkkaosuuden muutoksia eri tilan-
teissa havainnollistaa periaatekuva 19.
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Peruspalkan ja aikapalkan muutokset

Uusityon- 4 kk Yleis- tvr hko tvr
tekija hko korotus nousee laskee laskee
Teknologi .
S teollisuus @) Metall

Kuva 19. Esimerkki aikapalkan tekijéiden kayttdytymisestd muutostilanteissa

4.2 Suorituspalkka

Suorituspalkka on palkkaustapa, jossa perusteena on tietystd suoritusnormista makset-
tava, sovittu palkka. Palkan maira riippuu vilittomasti tyosuorituksesta ja yksikkohin-
ta on etukadteen madritetty. Yksikkohinta (eli "urakkahinta” tai ”palkkiohinta”) ilmaisee,
paljonko palkka kasvaa tyosuorituksen kasvaessa. Tyontekijan palkka kasvaa tyomdaran
kasvaessa tai tyotuloksen parantuessa sovelletun suorituspalkkaustavan mukaisesti.

Suorituspalkkaa, joka perustuu tyomaaran mittaamiseen, sanotaan urakkapalkaksi. Tyo-
maara tarkoittaa tiettyyn tyohon kuluvaa aikaa tietylld tyomenetelmalld tyoskenneltdessa.
Tyotulokseen perustuva suorituspalkka on palkkiopalkkaa.

Suorituspalkkaty6 on etukiteen rajattu, tarkoituksenmukainen tyokokonaisuus, jonka
suuruus riippuu tuotannon ohjauksesta. Suorituspalkkatyon maara ilmoitetaan tyonteki-
jalle ennen tyon alkamista yksikkohinnan maarityksen perustana olevina yksikkoina. Nii-
den suorituspalkkatoiden osalta, joissa tyon maarda ei voida ennalta ilmoittaa, selvitetdan
tehdyn tyon maara palkanmaksukausittain.

Suorituspalkkatyosta maksetaan tyontekijalle vihintdan peruspalkka.

SUORITUSNORMI JA SUORITUSTASO

Urakkapalkkaty6ssad suoritusnormi on tyohon kuluva normiaika (ty6arvo T, niin sanottu
annettu aika). Suoritustaso on tyoarvo jaettuna tyohon kaytetylla ajalla. Normaalilla urak-
katyovauhdilla suoritustaso on 20 % tydarvoa vastaavaa normaalisuoritustasoa parempi.
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PalkkiopalkkatyOssd suoritusnormi madritetddn jonkin tuotannollisen tuloksen, esimer-
kiksi tuotannon mairin, koneen kayttoasteen, saannon tai laadun perusteella. Myos palk-
kiopalkkatydssd normina voidaan kadyttdd normiaikaa tai suoritustasoa urakkapalkkatyon
tapaan.

SUORITUSPALKKATYON HINNOITTELU

Suorituspalkkatyon hinnoittelu perustuu tehtivan tyon tyokohtaiseen palkkaan ja suori-
tusnormiin.

Palkkiotyon hinnoittelun on oltava sellainen, etta tyontekijan palkka on hanen aikaansaa-
dessaan normaalin palkkiotyotuloksen 15 % hinnoitteluperustetta eli tyon tyokohtaista
palkkaa korkeampi. Tallaisissa palkkiopalkoissa suoritusnormeja voivat olla esimerkiksi
koneen tai prosessin kayttoaste tai saanto, raaka-aineiden sdisto tai energian (esimerkiksi
veden, sahkon tai ilman) sdasto.

Sellaisissa palkkiopalkkatoissd, joissa tyontekijin normaalia urakkatyévauhtia
vastaava tyOmaara voidaan madritelld esimerkiksi tyonmittauksen avulla, palkkio-
palkkaty6 on hinnoiteltava siten, ettd palkka normaalilla urakkatyovauhdilla tyos-
kenneltdessa on 20 % tyon tyokohtaista palkkaa korkeampi.

Urakkatyon hinnoittelun on oltava sellainen, ettd tyontekijan tyoskennellessd normaalilla
urakkatyovauhdilla hianen palkkansa on 20 % tyon tyokohtaista palkkaa korkeampi.

YKSIKKOHINTA

Tyonantaja sopii suorituspalkkatyon yksikkohinnan ennen tyon alkamista sen tyontekijan
tai niiden tyontekijoiden kanssa, joille suorituspalkkaty6 tarjotaan.

Jos tehtavian tyon yksikkohinnasta ei padsta sopimukseen, noudatetaan tyoehtosopimuk-
sen mukaista hinnoittelua.

Hinnoitteluun vaikuttavien tekijoiden pysyessd muuttumattomina pidetddn yksikkohinta
ennallaan. Yksikkohinnan tulee vastata todellisia olosuhteita ja menetelmia.
SUORITUSPALKKOJEN RAKENTEISTA

Osaurakan ja palkkiopalkan kiinted osuus voi olla joko tyokohtainen tai tyo- ja henkilo-
kohtainen. Kiintedn osuuden pitevyysosa porrastetaan tuotannon sujumisen kannalta kes-
keisten tekijoiden, kuten esim. monitaitoisuuden perusteella. Patevyysosuutta kiytetdan
etenkin ryhmaisuorituspalkoissa. Pitevyysosuus mahdollistaa palkitsemisen tyontekijan

patevyydestd ja osaamisesta.

Kiintean osuuden jako tyokohtaiseen kiintedaan osuuteen ja henkilokohtaiseen kiintedaan
osuuteen (ns. patevyysosuus)

Tyokohtainen kiinted osuus on kaikille samaa tyota tekeville yhtd suuri.
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Tyonantaja madrittelee patevyysmittarit, joiden mukaan patevyysosuus porrastetaan, ja
portaiden lukumaiaran. Tyonantaja maarittad kullekin portaalle rahamaardisen patevyys-
osuuden suuruuden.

Kiintedsta osuudesta varataan keskimaadriisen patevyysosuuden verran henkilokohtaista
porrastusta varten. Loppuosa kiintedstd osuudesta on tyokohtaista kiintedd osuutta.

Pitevyysosuudet maaritellaan siten, ettd tyokohtainen kiinted osuus, keskimaardinen pa-
tevyysosuus ja tavoitetasoa vastaava muuttuva osuus ovat yhteensd hinnoittelupalkan
suuruiset. Talloin henkiloiden loppupalkat ovat erisuuruiset patevyysosuuden perusteella,
mutta keskimiirdinen ansiotaso tavoitteen mukaisella suoritustasolla on hinnoittelupal-
kan suuruinen.

Pitevyysosuuden suuruus maardytyy eri tavalla kuin peruspalkan osana olevan henkilo-
kohtaisen palkanosuuden suuruus. Patevyysosuus on kullekin portaalle mairitelty raha-
summa, ei prosenttiluku. Patevyysosuus muuttuu suorituspalkan maaraysten mukaisesti ja
henkilokohtainen palkanosuus muuttuu peruspalkan maaraysten mukaisesti.

Pitevyysosuutta ei porrasteta suoraan henkilokohtaisen palkanosuuden perusteella tai
vastaavilla prosenteilla. Patevyysosuudet voidaan suorituspalkan hinnoittelutilanteessa
porrastaa vastaaville portaille, joille henkilokohtaiset palkanosuudet on porrastettu, mutta
taman jalkeen molemmat muuttuvat omien maaraystensid mukaisesti.

Henkilokohtaisen palkanosuuden muutoksen ei tule automaattisesti muuttaa suorituspal-
kan patevyysosuutta. Mikali patevyysosuus on porrastettu vastaaville portaille kuin hen-
kilokohtainen palkanosuus, tyonantaja voi henkilokohtaisen palkanosuuden muuttuessa
muuttaa my0Os patevyysosuutta, jos muutokselle on olemassa perusteet.

Pitevyysosuuden on vastattava tyontekijin osaamista ja patevyyttd osuuden porrasta-
miseen madritellyilla pitevyysmittareilla. Jos osaamisessa ja patevyydessd on tapahtunut
muutos, voidaan pitevyysosuus maarittdd uudestaan, ja jos osaaminen ja patevyys ovat
ennallaan, patevyysosuus pidetddn ennallaan. Muutokset voidaan toteuttaa, kun aloitettu
tyo saadaan tehdyksi.

Pitevyysosuuksissa tai henkiloiden peruspalkoissa tapahtuvat muutokset eivit vaikuta
tyolle maariteltyyn hinnoittelupalkkaan. Niin ollen my6skaian henkilokohtaisen palka-
nosuuden alueen muutos ei tarkoita hinnoittelupalkan muutosta suorituspalkoissa, joissa
patevyysosuuden kohdalla viitataan henkilokohtaiseen palkanosuuteen. Vaikka henki-
lokohtainen palkanosuus tdssd tilanteessa muuttuisikin, henkilo ei saa palkankorotusta,
vaan suorituspalkan patevyysosuus pysyy ennallaan.
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Esimerkki:

Palkkaustapana on ryhmipalkkiopalkka 70/30. Hinnoittelupalkka (TVR 5) on 12,14 €/
tunti (1,15 * 10,56 €/tunti).

Tavoitetasoa vastaava muuttuva osuus on talloin 3,64 €/tunti (0,3 * 12,14 €/tunti), jolloin
kiinted osuus on keskimaarin 8,50 €/tunti (0,7 * 12,14 €/tunti).

Patevyysosuus eli henkilokohtainen kiinted osuus on keskimaarin 1,06 €/tunti. Talloin tyo-
kohtainen kiintea osuus on 7,44 €/tunti (8,50 - 1,06 €/tunti).

Tyontekijat sijoitetaan portaille 1-5 suorituspalkan patevyystekijoiden perusteella.

Porras 1 Porras 2 Porras 3 Porras 4 Porras 5

euroa/ euroa/ euroa/ euroa/ euroa/

tunti tunti tunti tunti tunti
Muuttuva osuus 3,64 3,64 3,64 3,64 3,64
Patevyysosuus 0,52 0,79 1,06 1,33 1,60
Tyokohtainen kiintea osuus 7,44 7,44 7,44 7,44 7,44
Kiinted osuus yhteensa 7,96 8,23 8,50 8,77 9,04
Palkka 11,60 11,87 12,14 12,41 12,68

Ryhmaikohtaisissa suorituspalkoissa tyontekija saa osuutensa muuttuvasta palkanosuu-
desta suhteessa tyokohtaisen palkanosuutensa suuruuteen ja siithen tyotuntilukuun, jolla
hian on osallistunut ryhmatyohon, ellei toisin sovita. Tyontekijat voivat myos keskendan
sopia muuttuvan palkanosuuden tasajaosta.

SUORITUSPALKKATYON KESKEYTYMINEN

Jos tyontekijan suorituspalkkatyo keskeytyy eikd seuraavaa tyota tehda suorituspalkalla,
maksetaan hinelle tasta tyosta henkilokohtaista aikapalkkaa. Poikkeuksena on tyoehtoso-
pimuksessa mainittu suoran urakan keskeyttiminen ilman ennakkotietoa.

TYONMITTAUS JA TYOARVON MAARITYS

Tyontutkimus on yhteinen nimitys tekniikoille, erityisesti menetelmatutkimukselle ja tyon-
mittaukselle, joita kaytetian kaikenlaisen tyon tutkimiseen, suunnitteluun ja kehittami-
seen, ja jotka johtavat kaikkien niiden tekijoiden kriittiseen tarkasteluun, jotka vaikuttavat
tyosuorituksen tehokkuuteen ja taloudellisuuteen tutkimushetkella vallitsevassa tilantees-
sa.

Menetelmdtutkimus on jarjestelmallista tuotannon osatekijoiden yhteistoiminnan kehit-

tamistd, jossa tavoitteena on saavuttaa mahdollisimman alhaiset tuotantokustannukset,
parempi tuottavuus seka tyontekijoiden vahdisempi rasitus ja parantunut tyoturvallisuus.
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Tyonmittauksella tarkoitetaan tiettyyn tyotehtivdan kuluvan ajan mittaamista. Tyonmit-
tauksen tuloksia voidaan kayttda sekd menetelmien kehittamisessa ettd tyvarvon maaritta-
misessad. Luotettavat tyovaiheajat ovat tarkeita tuotteiden hinnoittelussa, tarjouslaskelmis-
sa, resurssien suunnittelussa ja ohjauksessa, menetelmien valinnassa, tyon suunnittelussa ja
suorituspalkkauksen perustana.

TyGarvo on tietyn tyon normiaika apuaikalisineen. Apuaikalisi sisdltdd tyon rasittavuu-
desta riippuvan paivittdisen elpymisajan seka tyopaikkakohtaisen paivavakion. Tyontekija
vol joutuisuuttaan muuttamalla nostaa suoritustasoaan eli alittaa normiaikaa tai laskea
suoritustasoa ylittdmalld normiaikaa. Ty6arvo ilmoitetaan yleensd aikana yksikkod kohti.

Tyoarvo voidaan maarittda arvioimalla, vertailemalla samankaltaisia toitd, laskennallises-
ti ajanmaddritysjarjestelmalld tai koneiden suoritusarvojen perusteella tai tyonmittauksen
menetelmilla.

Tyonmittaustekniikoita ovat normaaliaikatutkimus, ajankayttotutkimus, havainnointitut-
kimus, liikeaikatutkimus ja aikalaskelmat seka ndiden perusteella tehtdvit standardiaika-
jarjestelmat. Tydvarvon madrityksen on oltava riittavan tarkka huomioiden tyomenetelman
vaihtelu ja kaytettava palkkaustapa.

4.2.1 Palkkiopalkka

Palkkiopalkka on palkkaustapa, jossa on seka kiinted osuus etta tyotuloksesta riippuva
muuttuva palkkio-osuus kuvan 20 osoittamalla tavalla. Palkkio-osuuden suuruus maa-
rdytyy tuotannon mairin, laadun tai jonkun muun tulostekijan perusteella taikka niiden
yhdistelména.

Palkkiopalkan rakenne
Palkka
HP 21,15 x tkp HP = Hinnoittelupalkka
mo mo = muuttuva osuus
ko = kiinted osuus
(po) (po) = mahdollinen
"""""""""""""" ‘ patevyysosuus
()
(tkko) (tkko) = mahdollinen
tyokohtainen kiinted osuus
Normaali ~ Tyotulos
tyotulos
Teknologi i
" teoliisuus %) Metall

Kuva 20. Palkkiopalkan rakenne
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Palkka = kiinted osuus + tyotulos x palkkiohinta

Palkkiopalkan rakenne-esimerkkeja:

1. Kiinted osuus 85 %
Muuttuva osuus 15 %
2. Kiintea osuus 70 %
Muuttuva osuus 30 %
3. Kiinted osuus suurempi kuin 90 %

Muuttuva osuus pienempi kuin 10 %

Palkan kiinted osuus saadaan kertomalla hinnoittelupalkka kiintean osuuden prosenttilu-
kua vastaavalla kertoimella.

Palkan kiinted osuus voi olla tyokohtainen tai ty6- ja henkilokohtainen. Kiintein osuuden
patevyysosa porrastetaan tuotannon sujumisen kannalta keskeisten tekijoiden, kuten esim.
monitaitoisuuden perusteella.

Palkan muuttuva osuus normaalia tyOtulosta vastaavalla suoritustasolla saadaan kerto-
malla hinnoittelupalkka muuttuvan osuuden prosenttilukua vastaavalla kertoimella.

Hinnoittelupalkka, joka vastaa normaalia tyotulosta, on suuruudeltaan viahintdan
1,15-kertainen tyon tyokohtaiseen palkkaan verrattuna. Palkkiopalkoissa, joissa normaa-

lia urakkatyovauhtia vastaava tyomaiard voidaan maarittda esimerkiksi tyonmittauksen
avulla, kdytetdan kuitenkin samaa hinnoittelusdantéa kuin osaurakassa.

4.2.2 Osaurakka

Osaurakka on palkkaustapa, jossa on seki kiinted osuus ettd tyomaarasta riippuva muut-
tuva osuus kuvan 21 osoittamalla tavalla.
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Osaurakan rakenne

HP = Hinnoittelupalkka

Palkka HP >1,2 xtkp R,sa = Osaurakan
rahakerroin

M T = Tydarvo
osa
T (po) = mahdollinen
, (po) patevyysosuus
0 ko (tkko) = mahdollinen ty6kohtainen

(tkko) kiinted osuus

1
1
1
1
\
T Normaali  Suoritustaso

urakkaty6-
vauhti
Teknologia -
tegllisuus “‘ Metalli

Kuva 21. Osaurakan rakenne

Palkka = kiinted osuus + suoritustaso x osaurakan rahakerroin

tyoarvo

Suoritustaso =
toteutunut aika

Osaurakan rakenne-esimerkkeja:

1. Kiinted osuus 75 %
Muuttuva osuus 25 %

2. Kiinted osuus 50 %
Muuttuva osuus 50 %

Palkan kiinted osuus saadaan kertomalla hinnoittelupalkka kiintein osuuden prosenttilu-
kua vastaavalla kertoimella.

Palkan kiinted osuus voi olla joko tyokohtainen tai tyo- ja henkilokohtainen. Kiintedn
osuuden pdtevyysosa porrastetaan tuotannon sujumisen kannalta keskeisten tekijoiden,
kuten esim. monitaitoisuuden perusteella.

Palkan muuttuva osuus normaalia urakkatyovauhtia vastaavalla suoritustasolla saadaan
kertomalla hinnoittelupalkka muuttuvan osuuden prosenttilukua vastaavalla kertoimella.
Hinnoittelupalkka, joka vastaa suoritustasoa 1,20, on vahintdan 1,20-kertainen tyon tyo-
kohtaiseen palkkaan verrattuna. Osaurakan rahakerroin vastaa muuttuvan osuuden suu-
ruutta normaalijoutuisuutta vastaavalla normaalisuoritustasolla 1,0. T4lléin tyohon kay-
tetdan tydarvon T osoittama aika.
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4.2.3 Suora urakka

Suora urakka on palkkaustapa, jossa koko palkka riippuu vilittomasti ja yksinomaan
tyomaaradstd kuvan 22 osoittamalla tavalla.

Suoran urakan rakenne

A
Palkka HP = 1,2 x tkp

HP = Hinnoittelupalkka

R = Rahakerroin
T = Tybarvo
R
) .
T Normaali Suoritustaso
urakkatyo-
vauhti
Teknologi
€ notggiﬁsuus ﬂ‘ Metalli

Kuva 22. Suoran urakan rakenne

Yksikkohinta lasketaan seuraavasti:
U=TxR

U on yksikkohinta (urakkahinta)

T on tybarvo

R on rahakerroin

Palkka = suoritustaso x rahakerroin

tyoarvo

Suoritustaso =
toteutunut aika

Tyokohtaisuusperiaatteesta johtuen yksikkohinta ei riipu tyota tekevastd henkilosta. Sa-
maakin tyota tekevilld henkil6illa palkat vaihtelevat, jos heiddn tyomairansa vaihtelevat.

Suoran urakan rahakertoimen on perustuttava tyokohtaiseen palkkaan eli vaativammassa

tyossad rahakertoimen on oltava korkeampi kuin vihemmain vaativassa tyossa. Rahakertoi-
men on oltava vahintdan tyoehtosopimuksen mukainen tyokohtainen palkka.
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Hinnoittelupalkka on maaritelty normaalia urakkatyovauhtia vastaavalla suoritustasolla
1,2. Rahakerroin vastaa palkkaa normaalijoutuisuutta vastaavalla normaalisuoritustasolla
1,0. T4ll6in tyohon kiytetdan tyoarvon T osoittama aika.

4.3 Muutostilanteet palkkaustavasta toiseen

Palkkaustapa on joko tyoehtosopimuksen mukainen liittojen yhteisesti laatima ja sopima,
paikallisesti sovittu tai tyontekijan kanssa tyokohtaisesti sovittu.

Jos palkkaustavasta on tehty paikallinen sopimus, menetelliin muutostilanteissa paikal-
lisen sopimuksen mukaisesti. Talloin palkkaustapamuutoksen toteutus edellyttda yleensa
tehdyn paikallisen sopimuksen irtisanomista ennen kuin palkkaustapaa voidaan muuttaa
tai sen kaytto lopettaa. Toistaiseksi voimassa oleva paikallinen sopimus voidaan irtisanoa
kolmen kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen, ellei irtisanomisajasta ole muuta sovittu.

Liittojen yhteisesti laatimista ja sopimista, tyoehtosopimuksen soveltamisohjeessa maini-
tuista palkkaustavoista tyonantaja voi valita tyokohtaisesti sopivan palkkaustavan. Tallai-
sen palkkaustavan muuttaminen tai kdayton lopettaminen on mahdollista, kun aloitettu tyo
saadaan tehdyksi.

Siirryttdessd suorituspalkkaustavasta toiseen uusi suorituspalkka hinnoitellaan siten, ettd
aikaisempi keskimdirdinen ansiotaso on mahdollista saavuttaa; tima toteutuu tavoitteen
mukaisella suoritustasolla tyoskenneltdessa. Uusien yksikkohintojen on vastattava todel-
lisia olosuhteita ja menetelmid. Yksittdisen tyontekijan palkka mairaytyy uuden suoritus-
palkkaustavan mukaan ja se saattaa tillaisessa tilanteessa muuttua.

Siirryttdessd aikapalkasta suorituspalkkaustapaan tyontekijan henkilokohtainen aikapalk-
ka sdilyy entisen suuruisena. Suorituspalkka hinnoitellaan tyéehtosopimuksen mukaan,
jolloin keskimdardinen ansiotaso ja yksittdisen tyontekijain ansio mddrdytyvit suoritus-
palkkaustavan mukaan. Suorituspalkan takuupalkka on peruspalkka, ei aikapalkka.

Siirryttdessa suorituspalkkaustavasta aikapalkkaan tyontekijan henkilokohtainen aika-

palkka sdilyy entisen suuruisena. Aikapalkan taso mairitelldan yrityksen palkkapolitiikan
ja tyoehtosopimuksen mukaan, ei vanhan suorituspalkka-ansion perusteella.
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5 Taydentavat palkkiot

TyOnantaja voi taydentada aika- ja suorituspalkkoja erilaisilla taydentavilla palkkioilla. Tu-
lospalkkioiden perusteena ovat yleensd toiminnalliset tavoitteet, kuten tuottavuuden pa-
rantaminen ja kehitystavoitteiden saavuttaminen. Voittopalkkiot perustuvat liiketoimin-
nan tulokseen tai tuloslaskelman mukaisiin tunnuslukuihin, kuten liikevoitto, kayttokate
tai muu vastaava. Jako erilaisten palkkioiden vililla tehdaan palkkiojirjestelmin luonteen
perusteella.

Ennen tulospalkkiojarjestelmin kayttoonottoa tyonantajan tulee antaa tyontekijoille riit-
tava selvitys sen sisallostd, tarkoituksesta ja tavoitteista sekd maksuperusteista.

Tulospalkkion kayttéonotosta sovitaan paikallisesti ja se kirjataan.

Tyontekijalle maksettu tulospalkkiolisd otetaan huomioon laskettaessa vuosilomapalkkaa
ja -korvausta, mikali tulospalkkiolisdn laskentaperuste ei niita sisilld. Esimerkkeina til-
laisista perusteista ovat muun muassa jako ennakonpidityksen alaisen palkkasumman tai
tyontekijoiden lukumadrian mukaan tai tilanne, jossa palkkio kertyy ja maksetaan myos
loman ajalta.

Voittopalkkioita ei oteta huomioon laskettaessa vuosilomapalkkaa ja -korvausta.

Tulospalkkiolisda tai voittopalkkioita ei oteta huomioon laskettaessa tyontekijan tyoehto-
sopimuksen mukaista keskituntiansiota.

Tulospalkkiolisiin tai voittopalkkioihin ei sovelleta tyoehtosopimuksen palkankorotus-
maadrayksia.

Tulos- ja voittopalkkioihin liittyvid nakokohtia on kasitelty laajemmin liittojen yhteisessa
julkaisussa ”Tulosta ja palkkaa - Nikokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja
niitd tdydentavista tulos- ja voittopalkkioista”.
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6 Palkkarakenteen kayttaminen ja
yllapito

Teknologiateollisuudessa tyontekijan oikeudenmukainen ja kannustava palkkaus perustuu
tyopaikan tarpeiden perusteella valittuihin palkkaustapoihin ja palkkaperusteisiin seka nii-
den johdonmukaiseen soveltamiseen. Aiemmissa luvuissa on keskitytty palkkaustapoihin
ja palkkaperusteisiin eli palkkauksen rakenteisiin. Tahdn lukuun on koottu palkkausjar-
jestelmin kdyttimiseen liittyvid seikkoja. Palkkauksen vaikutukset syntyvit palkkausjar-
jestelmdn kokonaisuuden eli sen rakenteen ja kdyttamisen kaytantojen yhteisvaikutuksena.

6.1 Palkkarakenteen kayttaminen - keskeisia nakokulmia

Palkkarakenteen kayttimisessd keskeisia tehtdvia ovat
e Lkaytettavien palkkaustapojen valinta
e palkkaperusteiden valinta ja ajan tasalla pitiminen
e toiden vaativuusryhmittely
e pitevyyden ja suorituksen arviointi
e tyOntekijan peruspalkan maarittely.

Kaytettavat palkkaustavat ja palkkaperusteet on pidettava ajan tasalla. Toiden ja tyomene-
telmien muuttuessa ne on syyta tarkistaa. Kaytettavan palkkaustavan on sovittava yhteen
tekemisedellytysten, toimintatavan ja yrityksen tavoitteiden kanssa. (Lisdtietoa palkkaus-
tavoista ja niitd tdydentdvista tulos- ja voittopalkkioista saa liittojen yhteisesta julkaisusta
”Tulosta ja palkkaa - Nakokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja niitd tayden-
tavistad tulos- ja voittopalkkioista™.)

Tyontekijan peruspalkka perustuu tehtyjen toiden vaativuuteen ja tyontekijan henkilokoh-
taiseen patevyyteen. Palkkaperusteet on tarkistettava saannollisesti. Toiden vaativuusryh-
mittely on pidettdva ajan tasalla. Vastaavasti patevyyden ja suorituksen arviointijarjestel-
ma on pidettdva ajan tasalla. Tyontekijan tyokohtainen palkanosuus maaritellian hanen
saannonmukaisesti tekemiensa toiden perusteella. Pitevyysarvioinnit tehddan siannollisin
valiajoin, vahintaan kerran vuodessa.

Edelld kuvattujen perustehtdvien hyva hoitaminen edellyttaa lisiaksi ainakin:
e yrityksen omaa palkkapolititkkaa
e palkkausasioihin liittyvien vastuiden maarittelya
e toimivaa tyopaikkakohtaista yhteistyota
e palkkausasioista viestimistd sekd tyontekijoiden, esimiesten ja luottamusmiesten
kouluttamista palkkausasioissa
e palkkauksen ja muun johtamisen yhteensopivuutta.

Yrityksen liiketoimintaan ja henkilostopolitiikkaan perustuva palkkapolititkka ohjaa
palkkaustapojen valintaa, palkkaporrastusta ja sitd, miten palkkaperusteet vaikuttavat
palkkaan. Palkkapolitiikalla voidaan my6s maaritelld palkkaprosessiin liittyvit vastuut ja
valtuudet.
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Yrityksen palkka-asioiden asianmukainen hoitaminen edellyttda, ettd tyonantaja nimeaa
vastuuhenkilot hoitamaan palkkaukseen liittyvia vastuualueita. Nama vastuualueet tulee
madritella selkeasti. Palkkausjirjestelman yllipidossa on eri henkil6illd erilaisia vastuu-
alueita. Esimerkiksi tyonvaativuustyoryhman jasenet huolehtivat ohjetoiden vaativuuksien
yllapidosta. Henkilostoasioista vastaava huolehtii siita, ettd palkkaukseen ja sen yllapitoon
liittyvit tehtavit hoidetaan sddnnollisesti ja ettd tarvittavat toimintatavat ja jarjestelmat,
esimerkiksi patevyyden mittausjarjestelma, pidetdan ylld. Luottamusmies edistaa tyonteki-
joiden ja tyonantajan yhteistoimintaa palkkausasioissa seka valvoo osaltaan tyoehtosopi-
muksen noudattamista. Esimiehet vastaavat muun muassa patevyyden arvioinnista ja pa-
lautteen antamisesta tyontekijoille. Johdon tehtiviana on maaritelld ja yllapitdd yrityksen
palkkapolitiikkaa osana henkil6stopolitiikkaa.

Yhteistyolla ja tiedottamisella parannetaan palkkausjarjestelman toimivuutta ja kannusta-
vuutta niin jarjestelmin kehittimisessi, kaytossa kuin yllapidossa. Tiedottamista on syytd
toteuttaa usealla eri tasolla; erilaisissa tiedotustilaisuuksissa, luottamusmiehen ja tyonan-
tajan edustajan valilld seka yksittdisen tyontekijan ja hinen esimiehensa vililla. Ajanta-
saiset perustiedot palkkausasioista on hyva olla saatavilla kirjallisessa ja/tai sihkoisessa
muodossa.

Koulutuksen avulla varmistetaan, ettd esimiehet ja luottamusmiehet hallitsevat palkkaus-
jarjestelmin ja kdyttdvit sitd suunnitellulla tavalla. Esimerkiksi pitevyyden arviointijar-
jestelmdn oikeudenmukainen soveltaminen edellyttdd esimiesten kouluttamista tehtivan
hoitamiseen.

Eri johtamiskiytintojen yhteensopivuus tehostaa yrityksen toimintaa. Toimiva eli kan-
nustava ja oikeudenmukainen palkkausjirjestelmidn toimiikin parhaiten kiintedssd yh-
teydessd toiden organisointiin ja muuhun johtamiseen. Toiden organisoimisen tulee
tahdata mahdollisuuteen kunkin tehdd omaa osaamistaan vastaavia toitd ja osaamisen
kehittimisen tulee tukea halua ja kykyd oppia uutta. Nidin voidaan kehittda yrityksen
tuottavuutta ja tyontekijan tyomotivaatiota sekd palkita tyontekijoitd palkkarakenteen
periaatteiden mukaisesti.

6.2 Henkilokohtaisten korotusten kohdistaminen

Tyopaikalla voi olla kidytettavissd rahaa henkilokohtaisiin palkankorotuksiin yrityksen
palkkapolititkan mukaisesti tai osana tyoehtosopimuksen palkkaratkaisua.

Henkilokohtaiset palkankorotukset ovat viline palkkojen hoitoon palkkarakenteen ja yri-
tyksen palkkapolitiikan mukaisesti. Henkilokohtaisilla palkankorotuksilla kannustetaan

ja palkitaan henkiloita heidan patevyytensa ja tyosuorituksensa perusteella.

Maksettujen palkkojen tulee olla suhteessa tyontekijoiden peruspalkkoihin ja tyosuorituk-
seen kaikkien palkkaustapojen osalta.

Henkilokohtaisten korotusten on tarkoitus tukea periaatekuvan 23 mukaista, katkoviivan
osoittamaa palkkaporrastusta.
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Henkilokohtaisten korotusten kohdentaminen

Palkka —

Teknologia %) Metalli

teollisuus

Kuva 23. Henkilbkohtaisten korotusten kohdentaminen

Aikapalkoissa aikapalkkaosuuksien tulee tukea peruspalkan mairityksessd noudatettavia
periaatteita. Henkil6ll4, jolla on parempi patevyys ja vaativampi tyo, tulee myos aikapalk-
kaosuuden olla suurempi. Osuus voidaan porrastaa esimerkiksi henkilokohtaisen palka-
nosuuden porrastusperiaatteiden mukaisesti. Henkilokohtaiset korotukset voidaan ohjata
henkiloille, joilla aikapalkkaosuus suhteessa henkilokohtaiseen palkanosuuteen on keski-
vertosuhdetta pienempi. Henkilokohtaisen palkanosuuden alueen kasvattaminen korostaa
yrityksen palkkapolitiikan ja aktiivisen palkkojen hoidon merkitysta.

Kuvan 24 periaatteen mukaisesti henkilokohtaiset korotukset on syytd ohjata samapalk-
kaisuusperiaatteen ja palkkarakenteen mukaisesti.
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Henkilokohtaisten korotusten kohdistaminen

Henkilokohtainen
korotus

Tavoitteena on samasta tydsta ja samasta patevyydesta sama palkka

Teknologia ﬂ‘ Metalli

teollisuus

Kuva 24. Henkilbkohtaiset korotukset samapalkkaisuusperiaatteen toteuttamiseksi

Suorituspalkoissa henkilokohtaiset korotukset voidaan ohjata patevyysosuuteen. Palkka-
politiilkan mukaisilla erilli voidaan my6s korjata mahdollisia vinoutumia suorituspalk-
kojen hinnoittelussa ohjaamalla korotus tiettyihin tyonvaativuusryhmiin, tuoteryhmiin,
toihin tai tietyille osastoille. On huomattava, ettei normien virheellisestd maarityksesta
johtuvia vinoutumia pida korjata palkankorotuksilla, vaan normit ja kaytettava palkkaus-
tapa on pidettava ylla.

6.3 Palkkarakenteen yllapito

Huolellisestikaan maaritelty ja kayttoonotettu palkkausjarjestelma ei pysy toimivana il-
man ylldpitoa. Yritysten toimintaolosuhteet, -tavat ja tavoitteet muuttuvat. Tydmenetelmit,
tyoolosuhteet, toiden sisilto kehittyvit ja tyon tekemisedellytykset muuttuvat. Tyontekijoi-
den osaaminen kehittyy ja toisaalta my6s tyon asettamat patevyysvaatimukset muuttuvat.

Yrityksen kannattavuus edellyttda kilpailukykya ja motivoitunutta henkilostoa. Palkkaus
on erds keskeinen motivointitekija. Palkkauksen oikeudenmukaisuus edellyttdd palkka-
asioiden johdonmukaista hoitamista ja mahdollisten vinoutumien oikaisemista. Palkkauk-
sen kannustavuus edellyttda kunnossa olevia palkkaporrastuksia toiden vaativuuden seka
henkilon patevyyden ja tyosuorituksen perusteella. Palkkauksen kannustavuuden kannalta
on keskeista, ettd jokainen tyontekija tietdd, miten hinen tekeminsa tyo ja hdnen patevyy-
tensd vaikuttavat palkan suuruuteen.

Huolehtimalla yllipidosta pidetddan palkkaus oikeudenmukaisena ja kannustavana myos
muuttuvissa tilanteissa.
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7 Muita maarayksia ja ohjeita

7.1 Tyoehtosopimusten palkankorotuksiin liittyvia ohjeita

7.1.1 Aikapalkkojen korotus
Voimassa olevia aikapalkkoja korotetaan tyoehtosopimuksessa sovitulla tavalla.
Korotetun aikapalkan on oltava vihintdan uuden peruspalkan suuruinen.

Henkilokohtaiset palkanosuudet (hko) sdilyvit yleiskorotuksen yhteydessa suhteellisesti enti-
sen suuruisina.

7.1.2 Suorituspalkkojen korotus

Padsaantona suorituspalkkoja korotettaessa on pidettdava sita, ettd korotetut yksikkohinnat
antavat samalla tyosuorituksella tyoehtosopimuksessa sovitun verran korkeamman ansion
tuntia kohden kuin minka ne antoivat ennen korotusta. Talloin edellytetdan, ettd kyseessa
olevat tyot tehddan samoilla tyomenetelmilld ja samoissa olosuhteissa.

Korotetun suorituspalkan on taytettiava suorituspalkan hinnoittelusdanto.

Korotukset toteutetaan niin sanotulla korotuskertoimella. Voimassa olevia urakkahintoja,
osaurakoiden kiinteitd osia ja yksikkohintoja sekad palkkiopalkkojen kiinteita osia ja palkkio-
eli yksikkohintoja korotetaan kertomalla ne palkkaratkaisun mukaisella korotuskertoimella.

Mikaili korotus on ilmoitettu prosenttikorotuksena, korotuskerroin on suoraan prosenttiko-
rotuksen mukainen

K =1 + (prosentti/100),
missd prosentti on korotuksen suuruus prosenttiyksikkoina.

Mikaili korotus on ilmoitettu senttimaardisend, korotuskertoimet lasketaan suorituspalk-
ka-ansion perusteella.

Suorituspalkkaansio maiaritetdan tyonvaativuusryhman, osaston, koneryhman tai vastaa-
van kokonaisuuden osalta siten, ettd kyseessd olevan ajanjakson aikana suorituspalkoista
ansaittu rahasumma jaetaan naihin toihin kaytetylld tyotuntimaaralla.

Korotuksen perusteena oleva suorituspalkka-ansiotaso maaritetaan riittavan pitkan, nor-
maaleja olosuhteita vastaavan korotuspdivimaaraan padttyvan ajanjakson ajalta.

Tarkasteluajanjaksoa madaritettdessd on otettava huomioon kappaleen valmistamiseen
yleensi kdytetty aika, kappalemiird ja muut tekijat. On kuitenkin rajoituttava niihin tapa-
uksiin, missd on sovellettu nykyistd menetelmaa ja hinnoittelua sekd valtettava poikkeuk-
sellisin jarjestelyin suoritettuja tapauksia. Mikili ndin ei saada riittdvda perustaa, esimer-
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kiksi tapauksia on vihin, on asia ratkaistava edella esitettyja nakokohtia ohjeina pitden
siten, ettd padsdannon tarkoitus tulee toteutetuksi.

Suorituspalkkojen korotuskerroin lasketaan sen jialkeen, kun kyseessa olevan kokonaisuu-
den ansiotaso on madritetty.

Suorituspalkkoja korotetaan kertoimen K avulla, joka lasketaan seuraavasti:

K =1 + (korotus : A),
missd korotus toteutetaan senttimddrdisend ja A on suorituspalkka-ansio.

7.1.3 Pyoristyssaanto korotuksia laskettaessa

Palkkaperusteiden ja tyopalkkojen korotuksia laskettaessa kdytetian normaalia pyoristys-
saantoa, eli jos sentin kymmenysosa on viisi tai sitd suurempi, pyoristyy sentti ylospdin.

7.1.4 Peruspalkkojen uudelleenmaaritykset

Peruspalkkojen uudelleenmaarityksista aiheutuvat muutokset (tyonvaativuusryhman tai
henkilokohtaisen osuuden muutokset) tulisi toteuttaa tyopaikoilla sellaisina ajankohtina,
jolloin ei ole tyoehtosopimuskorotuksia.

7.1.5 Korotusajankohdan yli jatkuneet suorituspalkkatyot

Suorituspalkkatyon paatyttya selvitetdan, miten tyohon kiytetyt tunnit ovat jakautuneet en-
nen ja jalkeen korotusajankohdan. Mikali kyse on pitkakestoisesta tyOsta ja tunnit jakautuvat
selvisti korotusajankohdan molemmille puolille, suorituspalkkatyon hinta jaetaan kahteen
osaan tyOtuntien osoittamassa suhteessa. Suorituspalkkatyostd maksettava lopullinen hinta
saadaan siten, etta jaetun hinnan jalkimmainen osa korotetaan edelld olevien ohjeiden mukai-
sesti edellisen osan jaadessa korottamatta.

7.2 Erilliset lisat

Tyoolosuhteet otetaan huomioon tyon vaativuutta maariteltdessa.

Poikkeustapauksissa tyoskentelyolosuhteissa saattaa esiintya selvisti haittaavaa tilapdis-
td poikkeamaa, jota tavanomaisesti ei tyOssa esiinny ja jota siksi ei ole otettu huomioon
tyon vaativuutta madriteltdessd. Samoin joissain tilanteissa tyoskentelyolosuhteissa saattaa
esiinty4 sellaista poikkeuksellista haittaa tai hankaluutta, joka on tyéolosuhteiden arvioin-
tiasteikon ulkopuolella ja jota siksi ei voida ottaa huomioon tyon vaativuutta maaritelta-
essd. Naissd tilanteissa maksetaan haitan suuruuden perusteella maariteltya erillista lisda
(snt/h) tyoehtosopimuksen mukaan.

Erillisia lisia maksetaan niilta tunneilta, jolloin tilapdistd poikkeamaa tyoolosuhteissa tai
poikkeuksellista haittaa tai hankaluutta esiintyy.
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7.3 Opiskelijat, alle 18-vuotiaat tyontekijat, harjoittelijat ja
tyorajoitteiset

Opiskelijoille maksetaan osaamisen, kokemuksen ja patevyyden perusteella tyoehtosopi-

muksen opiskelijapalkkataulukon mukaista palkkaa. Alle 18-vuotiaiden tyontekijoiden

palkat porrastetaan syntymavuoden perusteella.

Tyontekijoiden palkkamadarayksistd voidaan poiketa sellaisten tyosuhteessa olevien har-
joittelijoiden suhteen, joilla ei ole kyseisen tyon vaatimaa kokemusta.

Katso tarkemmin voimassaolevasta tybehtosopimuksesta.

7.4 Kuukausipalkan laskentatilanteita

Asia Laskentakaava

Palkattomien poissaolojen
vahentaminen Aikapalkka tai kiinted osa —

(aikapalkka tai kiinted osa) x poissaolotunnit
st

Palkallisten poissaolojen Tehdyn ty6ajan palkka =
maksaminen (muun muassa
tyokyvyttomyys, koulutusajan ( aikapalkka ) x tehdyt ty6tunnit
palkka) st

Poissaoloajan palkka =

( aikapalkka ) x poissaolotunnit

st
Yli ja sunnuntaity6tuntien
perusosien maksaminen ( Aikapalkka tai kiinted osa ) x ylityétunnit
vt
Yli ja sunnuntaity6tuntien
korotusosien maksaminen (Aikapalkka ) x asianomaiset tunnit x %/100
vt

Muiden muun kuin tehdyn
tydajan palkkojen maksaminen (Aikapalkka ) x tunnit
(muun muassa palvelusvuosi- vt

lisa)

Aikapalkka = henkilokohtainen aikapalkkana oleva kuukausipalkka
Kiinted osa = suorituspalkan kiintedana osuutena oleva kuukausipalkka
st = kyseisen kuukauden tyotuntijarjestelman mukainen siannéllinen tyoaika
lisattyna kyseiseen kuukauteen sisiltyvilld tyoajan tasaamisvapaiden
tuntimaaralla
vt = 169 = kuukauden vakiotuntimiara tyoajan ollessa 8 tuntia/pv
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8 Lyhenteet ja termit

ap  Aikapalkka. Palkkaustapa, jossa palkka on aikayksikkod - tyypillisesti tunti
tai kuukausi - kohti kiintea ja etukidteen maaritetty. Aikapalkan perusteena on
tyonvaativuus seka henkilon patevyys ja tyosuoritus. Aikapalkka muodostuu
peruspalkasta (pp) sekd mahdollisesta aikapalkkaosuudesta (apo).

apo Aikapalkkaosuus. Aikapalkan osa, joka mairdytyy sovitun aikapalkan (ap)
sekd maaritetyn peruspalkan (pp) erotuksesta.

hko Henkilokohtainen palkanosuus. Aika- (ap) ja peruspalkan (pp) osuus, joka
mdadrdytyy tyontekijan patevyyden perusteella. Henkilokohtaisen palkanosuu-
den suuruus miaritetdan prosentteina tyokohtaisesta palkanosuudesta (tko).

HP Hinnoittelupalkka. Suorituspalkkojen hinnoittelussa (sp) kaytetty palkkataso,
joka vastaa tavoitteen mukaista suoritustasoa tai tyotulosta. Hinnoittelupal-
kan minimi maardytyy tyokohtaisen palkan (tkp) ja tyoehtosopimuksen hin-
noittelusiannon perusteella.

ILO International Labour Organization. Kansainvilinen tyojarjesto, joka tihtaa
globaalin tyoeliman kehittamiseen. ILO on YK:n alainen kolmikantainen jar-
jesto, jonka tehtdvana on kansainvilisten tyoeliman normien luominen ja val-
vonta. Suomessa yleisvastuu ILO-asioiden hoidosta ja koordinaatiosta kuuluu
tyo- ja elinkeinoministeriolle.

KTA Keskituntiansio. Tyoehtosopimuksen perusteella maaraytyva keskimaardinen
ansiotaso, jota kaytetaan laskentatekijana erdiden tyoehtosopimuksessa maa-
rattyjen korvausten maksamisessa tuntipalkkaiselle tyontekijalle.

ko Kiintea osuus. Suorituspalkan (sp) osa, jonka suuruus riippuu kaytettivan
suorituspalkkaustavan rakenteesta seka hinnoittelupalkan (HP) suuruudesta.
Kiinted osuus voidaan jakaa edelleen tyokohtaiseen kiintedan osuuteen (tkko)
seka patevyysosuuteen (po). Kiintea osuus liittyy palkkaustavoista osaurak-
kaan tai palkkiopalkkaan.

KR Karkearyhmittely. Tyoehtosopimuksen mukainen vaihtoehtoinen tapa maarit-
tad tyopaikan toiden tyonvaativuudet. Tyoehtosopimus sallii my6és muun yri-
tyskohtaisesti toteutetun ja paikallisesti sovitun tyonvaativuusryhmittelytavan
kdyttdmisen. Tyonvaativuuden miirittelyn tarkoituksena on erotella tyopai-
kan tyot niiden vaativuuden perusteella.

mo Muuttuva osuus. Suorituspalkan (sp) osa, joka maardytyy suoritustason tai
tyotuloksen perusteella. Muuttuvan osuuden suuruus riippuu kiytettivan
suorituspalkkaustavan rakenteesta seka hinnoittelupalkan (HP) suuruudesta.
Kaikki suorituspalkkaustavat sisdltivat muuttuvan osuuden.

Palkkaustapa. Teknologiateollisuudessa kaytetian palkkaustapoina aikapalk-
koja ja suorituspalkkoja.
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po

pp

PR

sp

tkko

Palkitsemistapa. Palkitsemistapoja ovat palkkaustavat eli aikapalkat ja suori-
tuspalkat seka niita tdiydentavat palkkiot.

Patevyysosuus. Suorituspalkan (sp) kiintedan osan (ko) osuus, joka mairay-
tyy tyontekijan patevyyden perusteella ja jonka suuruus riippuu kaytettavan
suorituspalkkaustavan rakenteesta sekad hinnoittelupalkan (HP) suuruudesta.
Pitevyysosuutta kaytetddn sellaisissa suorituspalkkaustavoissa, joissa kiintea
osuus on porrastettu seka tyon vaativuuden (tkko) ettd henkilon patevyyteen
liittyvien, tuotannon sujumisen kannalta keskeisten tekijoiden perusteella.

Peruspalkka. Palkkarakenteen osa, joka maarittaa tyontekijalle maksettavan
vahimmaispalkan. Peruspalkka muodostuu tyon vaativuuteen perustuvasta
tyokohtaisesta palkanosuudesta (tko) sekad henkilon patevyyteen perustuvasta
henkilokohtaisesta palkanosuudesta (hko). Tyontekijalle maksettava aikapalk-
ka (ap) sisaltdad aina peruspalkkaosuuden ja peruspalkan muutokset vaikutta-
vat mahdollisen aikapalkkaosuuden (apo) suuruuteen.

Palkkarakenne. Muodostuu palkkaustavoista seka niiden osista ja perusteista.
Esimerkiksi aikapalkan rakenne muodostuu tehtavikohtaisesta ja henkilokoh-
taisesta palkanosasta sekd mahdollisesta aikapalkkaosuudesta. Tehtavikohtai-
sen ja henkilokohtaisen palkanosan suuruudet perustuvat erikseen maariteltyi-
hin tekijoihin.

Palkkaryhma. Tyon vaativuudesta ja siten tyonvaativuusryhmdastd (tvr) riip-
puva ryhmad, joka méaaritetddn tyontekijakohtaisesti. Palkkaryhmiid on kolme.
Niitd kiytetddn henkilokohtaisen palkanosuuden porrastusryhmini ja tilas-
tointitarkoituksiin.

Rahakerroin. Suorituspalkkauksen (sp) hinnoittelussa kaytettava tekijd, joka
vastaa palkan muuttuvaa osuutta normaalijoutuisuutta vastaavalla suoritus-
tasolla (S). Rahakertoimen suuruus riippuu hinnoittelupalkasta (HP) ja kay-
tetyn suorituspalkkaustavan rakenteesta. Osaurakan rahakerroin erotellaan
erillisella alaviitteella (Rosa).

Suoritustaso. Tyolle annettu aika-arvo eli tyoarvo (T) jaettuna tyohon kaiyte-
tylld ajalla. Urakkapalkkauksessa tavoitetaso on normaali urakkatyovauhti,
joka vastaa suoritustasoa 1,2.

Suorituspalkka. Palkkaustapa, jossa palkka mairidytyy tietyn suoritusnormin
perusteella. Tyypillisesti palkan maira riippuu valittomasta tyosuorituksesta
tai -tuloksesta. Suorituspalkat jakautuvat edelleen urakka-, osaurakka- ja

palkkiopalkkoihin.

Tyoarvo. Tietylle tyolle maaritelty normiaika apuaikalisineen. Tyon aika-ar-
von eli tydarvon maaritys tehddan tyypillisesti urakkatyon hinnoittelemiseksi.
Normiajan alittaminen nostaa tyontekijan suoritustasoa ja vastaavasti tyoar-
von ylittiminen laskee tyon tehokkuutta. Tyoarvo ilmoitetaan aikana yksik-
koa kohti. Tybarvo voidaan maarittad arvioimalla, vertailemalla, laskennalli-
sesti, suoritusarvojen perusteella tai tyonmittauksen menetelmilla.

Tyokohtainen kiinted osuus. Suorituspalkan (sp) kiintein osan (ko) osuus,
joka maaraytyy tehtdvian tyon vaativuuden perusteella ja jonka suuruus riip-
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puu kaytettavian suorituspalkkaustavan rakenteesta sekd hinnoittelupalkan
(HP) suuruudesta. Tyokohtaista kiintedd osuutta kdytetdan sellaisissa suori-
tuspalkkaustavoissa, joissa kiinted osuus on porrastettu sekd tyon vaativuuden
ettd henkilon patevyyden (po) perusteella.

tko Tyokohtainen palkanosuus. Tyontekijan peruspalkan (pp) ja aikapalkan (ap)
osa, joka madritellian hianen pdasaantoisesti tekemiensd toiden vaativuuden
perusteella. Tyontekijan tyokohtaisen palkanosuuden suuruus perustuu tyo-
kohtaiseen palkkaan (tkp).

tkp Tyokohtainen palkka. Toiden tyokohtaiset palkat maaritelladan toiden vaati-
vuusmadrittelyn perusteella. Tyokohtaisten palkkojen suuruudet ovat tyoehto-
sopimuksessa. Tyokohtaiset palkat (tkp) ovat perustana sekid aikapalkoissa
madritettdessd tyontekijan tyokohtaista palkanosuutta (tko) ettd suorituspal-
koissa maaritettdessd hinnoittelusidnnon mukaista hinnoittelupalkan (HP)
minimitasoa.

TVR Toiden vaativausryhmittely. Tyoehtosopimuksen mukainen ensisijainen tapa
madrittdd tyopaikan toiden tyonvaativuudet. Timidn perusmddritystavan li-
saksi paikallisesti sopien kaytettavissd ovat my0Os karkearyhmittely (KR) tai
muu paikallisesti sovittu tyonvaativuuden méaarittimistapa. Toiden vaativuus-
ryhmittelyn tarkoituksena on erotella tyopaikan tyot niiden vaativuuden pe-
rusteella.

tvr  TyOnvaativausryhma. Tyonvaativuusryhmittelyn (paasiantoisesti TVR) mu-
kainen tyonvaativuusryhma, joka vaikuttaa aika- (ap) ja peruspalkan (pp)
suuruuteen tyokohtaisen palkanosuuden (tko) seka tyokohtaisen palkan (tkp)
kautta.

U  Urakkahinta. Urakkapalkkausta varten maaritetty yksikkohinta jollekin tuo-
teyksikolle. Urakkahinta ei riipu tyotd tekevasta henkilostd ja sen tulee vastata
todellisia olosuhteita sekd menetelmid. Urakkahinta on tyoarvon (T) ja raha-
kertoimen (R) tulo.
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