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Tukea palkkakeskusteluihin




LUKIJALLE

PALKASTA PITAA PUHUA!

On helppo sanoa, etta avoimuus, oikeudenmukaisuus ja kannustavuus ovat palkkaukseen
liitettavia maareita. Mutta mita se tarkoittaa kaytannossa? Miten avoimuuden onnis-
tumista voidaan arvioida tai onko koskaan palkkausjarjestelmaa, jonka kaikki kokisivat
oikeudenmukaiseksi?

Palkkauskirjallisuuden ja -tutkimuksen viesti on selkea. Jos henkilosto tietaa palkkauksen
maaraytymisperusteet, kuka paattaa ja mista, miten palkankorotukset ja tyosta suoriu-
tuminen arvioidaan tai miten organisaatio parjaa palkkavertailussa muiden kanssa, on
tyytyvaisyys palkkaukseen selvasti paremmalla tolalla.

Suomalaisilla ei ole tapana keskustella avoimesti palkastaan tyopaikallaan, ehka ystavien
kesken tai vanhojen opiskelukavereiden illoissa. Olisiko aika muuttaa kulttuuria?

Tama opas on kirjoitettu niin, etta lukijalle muodostuu kuva palkkaukseen yleensa
vaikuttavista tekijoista ja palkkauksen ymparilla kaytavasta keskustelusta seka erityisesti
niin, etta lukija saa valineita itse kayda keskustelua omasta palkastaan uutta tyopaikkaa
hakiessaan tai nykyisessa tehtavassaan palkkakeskusteluun valmistautuessaan. Rohkai-
semme ja kannustamme kaikkia kaymaan tietoon perustuvaa keskustelua omalla tyopai-
kallaan.

Nyt kasissa oleva opas on kolmas, uusittu painos Paranna palkkaasi -oppaasta. Ensim-
maisen oppaan kirjoittivat vuonna 2007 Teuvo Muhonen, Aila Tahtitanner ja Anja Uljas.
Tasmennyksia oppaaseen vuonna 201 | oli tekemassa myos Juha Oksanen ja nyt teilla
on kaytossanne melkoisesti uudistettu painos. Tyomarkkinoilla on palkkauskeskustelukin
muuttunut kymmenessa vuodessa.

Osaamista palkkakeskusteluihin!

Tuunia Keranen,Aila Tahtitanner ja Anja Uljas



Palkitsemisesta ja
palkkauksesta,

Palkka, palkitseminen ja palkituksi tuleminen ovat hyvin henkilokohtaisia asioita. Siksi ei
ole ollenkaan samantekevaa, miten palkitsemiseen liittyvia asioita hoidetaan organisaa-
tioissa. Usein kuulemme ja huomaamme, etta palkkaukseen liittyvat asiat ovat edelleen
enemman tai vahemman myyttisia, ja niista mieluummin vaietaan kuin keskustellaan
avoimesti.

Palkitseminen on oleellinen osa johtamisjarjestelmaa. Oikealla tavalla rakennettu pal-
kitsemisjarjestelma ohjaa ja motivoi henkilostoa toimimaan organisaation tavoitteiden
mukaisesti. Silla voidaan vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin seka tyon-
antajamaineeseen uusien tyontekijoiden rekrytoimiseksi. Liian harvalla meista on tietoa
oman palkitsemisensa perusteista seka palkitsemisen ja organisaatioiden tavoitteiden
saavuttamisen valisesta yhteydesta.

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista palkitsemistavoista
(kuva 1). Rahan, luontoisetujen seka muiden etujen rinnalle nostetaan entista useammin
myos ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet, urakehityksen tukeminen, omaan tyo-
hon vaikuttamismahdollisuudet, tyoymparisto, tyoelaman joustot,

arvostus ja palaute tyosta.

Puhe aineellisesta palkitsemisesta on viime vuosina muuttunut
niukkuudesta puhumiseksi. Kuitenkin rahapalkalla on suuri mer-
kitys, jotta koettaisiin oikeudenmukaista arvostusta, saataisiin
selkeytta tyohon liittyviin odotuksiin seka luotaisiin pohja kannus-
tavalle johtamiselle.

Aineettoman palkitsemisen merkitys on viime vuosina kasva-
nut. Erityisesti tyoelaman joustoihin liittyviin palkitsemistapoihin
kiinnitetaan enemman huomiota ja monet palkansaajat arvostavat
toimintamalleja, joilla parannetaan kokonaisvaltaista elamanhallin-
nan tunnetta.



Peruspalkka

Tulospalkkaus

Palkitsemisen kokonaisuus

Tyon sisalto
Arvostus ja

Kehittymismahdollisuudet B .
palaute tyosté

Tyoelaman joustot

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Kuva I: Palkitsemisen kokonaisuus
Léhde: Aalto-yliopiston palkitsemisen tutkimusohjelma

Rahapalkasta ja muista eduista sovitaan tyonantajan ja tyontekijan kesken joko yksilol-
lisesti tai kollektiivisesti.Ylempien toimihenkiloiden kohdalla kaytantona on yksilollinen
palkasta sopiminen tyo- ja virkaehtosopimusten tarkkojen maarittelyjen sijaan. Orga-
nisaatioissa voi olla kaytossa erilaisia tyon vaativuuteen sidottuja palkkausjarjestelmia,
jotka lahtokohdiltaan maarittavat palkkauksen tasoa tehtavakohtaisesti.

Oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta

Palkkaukseen liitetaan usein oikeudenmukaisuuden ja kannustavuuden vaatimus. Jotta
nama ihanteet toteutuisivat, on oltava tieto siita, millaista palkkaa muut saavat.Ver-
tailua haetaan joko organisaation sisalla suhteessa kollegoihin, esimiehiin ja alaisiin tai
alalla yleisesti vastaavan tyyppisista tehtavista maksettaviin palkkoihin. Joskus vertailua
tehdaan myos saman koulutuksen ja kokemuksen omaavien kollegojen palkoista. Tassa
liittojen tuottama palkkatilastoaineisto on mainio apu.

Palkkauksen oikeudenmukaisuuden olettamaan kuuluvat seuraavat periaatteet: johdon-
mukaisuus, puolueettomuus, tiedon tarkkuus, oikaistavuus, edustavuus seka eettisyys.
Palkkaukseen liittyvien jarjestelmien ja kaytantojen pitaa olla organisaatiossa niin hyvin
maariteltyja ja lapinakyvia, etta palkansaajalla on mahdollisuus arvioida, sisaltyyko

niihin jonkinlaisia suosikkijarjestelmia tai kaytetaanko erilaisia arviointikriteereita

eri henkiloihin.

Palkkausasioiden hoitoon tarvittava luottamus edellyttaa avoimuutta ja lapinakyvyytta.
Paatosten kyseenalaistamisen mahdollisuus tai kokemus

siita, etta voi vaikuttaa palkkaukseen joko suoranaisesti

omalla toiminnalla tai edustajien valityksella, edesauttaa

palkkausasioiden hoitoa. Hyvin toimiva palkitseminen

edellyttaa myos organisaatiolta halua hoitaa palkkausasioita

oikein ja vastuullisesti. Organisaatioiden palkkapolitiikan

tulee olla kaikkien tiedossa.

Myos tasa-arvolaki ' puhuu palkkauksen oikeudenmukaisuudesta.
Samasta tai samanarvoisesta tyosta saman tyonantajan palveluksessa

| Tasa-arvolain mukaisiin tasa-arvosuunnitelmiin kuuluvan palkkakartoituksen
tekeminen koskee yli 30 henked tydllistavid organisaatioita.
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ei saa maksaa perusteettomasti eri palkkaa. Organisaatioissa tehtavien palkkakartoitus-
ten avulla pyritaan tekemaan nakyvaksi mahdollinen palkkasyrjinta. Samalla edellytetaan,
etta tasa-arvosuunnitelmissa on selkeat suunnitelmat korjata nama mahdolliset epata-
sa-arvoiset rakenteet ja tasot palkkauksessa.

Nlemmistd toiminenkilpistd vain Kymmehigen prosev\ﬁia

pima or%m\isaaﬁov\sa pa\kkamkemeﬁa oikeudenmukadisend.,
hunetta palkkauk sesta tarvitaan!

Palkitseminen on kannustavaa, mikali palkansaaja nakee yhteyden omien tavoitteittensa,
tekemisensa, onnistumistensa, oman kehittymisensa ja palkkauksensa valilla. Kannusta-
vuuden periaatteen toteutumisessa organisaation esimiestyolla on suuri merkitys.

Suomessa tehtyjen palkitsemistutkimusten kiistaton tulos on se, etta palkkatietamys on
huonolla tolalla. Mita enemman palkkauksesta ja palkitsemisen perusteista tiedetaan, sita
tyytyvaisempia siihen ollaan (kuva 2). Samalla luodaan luottamuksen ilmapiiria ja sitoutu-
mista omaan organisaatioon.

* Palkkatasotyytyvaisyys

o Bl e -reimus . Jirjestelmityytyviisxys
* Tiedon lahteiden kaytto * Tulospalidkaustyytyvaisyys
* Tiedon lihteiden hyodyllisyys Koettu oikeuden- |
mukaisuus
\ Palkkatyytyvaisyys
Palkkakommunikaatio —> Palkkatietamys —> Sitoutuminen

‘ llmapiiri
* Peruspalkkaustietamys
* Suoritustietamys ‘
* Tulospalkkaustietamys
* Organisaatiokohtainen tieto * Kehittymis- ja tyoilmapiiri
* Kilpailuilmapiiri

Kuva 2: Malli palkkatyytyvéisyydestd ja siihen liittyvistd tekijéistd
Léhde: Palkkatietdmys Suomessa, Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhicild, Vartiainen, Aalto-yliopisto 2012

Palkitsemisella, vaikuttavuutta

Hyvaan palkkausasioiden hoitoon kuuluu, etta organisaation palkitsemisen periaatteet
ovat perusteellisesti pohditut ja kaikkien organisaation jasenten tiedossa ja kirjattuina
palkkapolitiikkaan. Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa palkkapolitiikka.Yhteista on
kuitenkin tieto siita, mista palkkaa maksetaan, miten oma suoriutuminen ja tuloksellinen
tyoskentely vaikuttavat palkkaan, millainen on kohtuullinen palkkahajonta, miten palk-
ka-asioita kaytannossa organisaatiossa hoidetaan ja kuka niita hoitaa seka miten tyonte-
kijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan palkitsemiseensa. Organisaatiolla pitaa siis olla
kirjattuna palkkapoliittiset linjaukset seka palkitsemiseen liittyvat toimintatavat, proses-
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sit. Palkitsemisen prosesseihin liittyvien valtuuksien on oltava selkeasti maaritellyt ja
kaikkien tiedossa. Erilaisten palkkaustapojen kayton organisaatiossa on myos oltava
yleisesti tiedossa.

Palkitsemisjarjestelman prosessit:

(Ldhde: Aalto-yliopiston palkitsemisen tutkimusohjelma)

paatoksenteko, esimiehen toiminta, tiedottaminen, organisaation tuki, suunnittelu-,
kehittamis- ja arviointitavat

Palkitsemisjarjestelman tulisi olla osa organisaation johtamisjarjestelmaa, jolloin palkit-
semista kaytetaan organisaation tavoitteiden saavuttamisen tukena. Palkitsemisjarjestel-
man kytkenta johtamisjarjestelmaan merkitsee sita, etta jarjestelmaa on myos aika ajoin
tarkistettava, jotta se ohjaa toimintaa haluttuun suuntaan. Organisaatiossa pitaa huoleh-
tia siita, etta jarjestelmaa myos kaytetaan halutulla tavalla.

Aineellisen palkitsemisen ytimen muodostavat yleensa rahapalkka ja luontoisedut.Ylei-
sin luontoiseduista on matkapuhelinetu. Muita luontoisetuja ovat esimerkiksi autoetu
ja ateriaetu. Palkkaan kuuluu usein myos muuttuvia, tulokseen perustuvia palkanosia.
Organisaatioilla saattaa olla tulospalkkauksen lisaksi kaytossa myos muita taydentavia
palkkaustapoja, esimerkiksi henkilostorahasto, osakepalkkio tai optiojarjestelma.

Or%m\isaaﬁon pemspalkkaukseh pima olla kunnossa ennen
kuin muilla pa\kitsemisev\ muodoilla on merkitysta

moTivoinnin J'a sifouttamisen keinoing.

Yksityisen sektorin ylempien toimihenkiloiden tyoehtosopimuksissa palkkatasoa kos-

kevia maarayksia ei paasaantoisesti ole, joten palkka perustuu tyonhakijan tyohontulo-
vaiheessa esittamaan palkkapyyntoon, jonka pohjalta han kay neuvottelun tyonantajan

kanssa. Palkan lisaksi han sopii tyosopimuksessaan myos muista tyoehdoistaan.

Palkansaajan palkkakehitykseen vaikuttavat tyomarkkinaosapuolten neuvotteluissa
sovitut yleiskorotukset/sopimuskorotukset paikallisine neuvotteluineen seka henkilo-
kohtaisesti sovitut palkankorotukset, jotka perustuvat tyossa suoriutumiseen ja kehit-
tymiseen tai urakehitykseen. Esimiesten palkkavaltuudet organisaatioissa vaihtelevat ja
henkilon tulisi tietaa, kuka hanen henkilokohtaisista palkankorotuksistaan paattaa. Niin
paikallisten erien neuvotteluissa kuin palkansaajien omissa palkkaneuvotteluissa tarkeak-
si muodostuu osapuolten riittava tieto ja osaaminen palkka-asioista seka keskinainen
luottamus.



Maadraytymisperuste Kannustava viesti

! Organisaation, yksikon, Teemme tulosta yhdessa,
Tulospalkkio W
ryhman tai yksilon tulos teemme laatua, parannamme
Mita saadaan aikaan? palvelua, kasvamme.
Henkilokohtainen Tyosuoritus, patevyys, Kehita itseasi ja osaamistasi,
palkanosa osaaminen tee laadukasta tyota,
Miten tehdaan? tyoskentele tehokkaasti.

Tyon vaativuuden
perusteella
maaraytyva palkanosa

Hanki ammattitaitoa,
Tyon vaativuus kayta ammattitaitoa,
Mita tehdaan? pyri vaativampiin tehtaviin.

Kuva 3: Palkkausjcirjestelmien osat

Tyon vaativuuden maarittelyssa on organisaatioissa kaytossa erilaisia tapoja.Yha useam-
min myos palkkauksen pohjana kaytetaan tyon vaativuuden arviointimenetelmia. Talloin
palkkataso maaraytyy paaosin tyotehtavan vaativuuden pohjalta. Taman lisaksi tulee
henkilokohtaiseen patevyyteen ja suoriutumiseen perustuva palkanosa. Asiantuntijoil-
la ja heidan esimiehillaan on kuitenkin lilan harvoin riittavasti tietoa palkkaperusteista
ja kaytettavista arviointimenetelmista. Tyonantajien on hyva informoida henkilostoaan
riittavasti naista jarjestelmista.

Palkan osista tyon vaativuutta maaritellaan usein tehtavan edellyttamalla
osaamisella, toimintaympariston vaativuudella, paatoksentekorooleilla,
vuorovaikutuksen moninaisuudella ja vaativuudella, tehtavaan sisaltyvalla
vastuulla ja tehtavaan liittyvilla vaikutusmahdollisuuksilla.

Henkiloiden suorituksen arviointi on taas haasteellisempaa tehda nakyvaksi ja se
vaihtelee organisaatioissa paljon.Tyypillisia arvioitavia asioita ovat suoriutuminen
tyotehtavasta erilaisin kriteerein: ammatillinen patevyys, motivaatio, tyoskentely-
tapa, tuloksellisuus, kyky toimia erilaisissa tehtavissa, joustavuus, kehittymiskyky
ja -halu, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, tyoyhteisotaidot.

Nlemmistd toimihenkilpistd vain kolmannes fietdd

tehtdvinsd vaativuuden perusteet.

Jos et tieda, miten tyopaikallasi arvioidaan tai mitataan toiden vaativuutta ja henkiloiden
patevyytta ja tyosuorituksia, kysy niista esimieheltasi. Hanen pitaisi tuntea nama palk-
kauksen perusteet, koska han ohjaa tyoskentelyasi, arvioi suoriutumistasi ja vaikuttaa
siten palkkasi tasoon. Myos henkilostohallinto ja luottamusmiehet tuntevat palkkauksen
perusteet.

Tyon vaativuuden arviointijarjestelmien ja niihin perustuvien palkkausjarjestelmien haas-
teena on niiden uudistaminen ja ajan tasalla pitaminen. Ratkaisevaa on, etta palkkausjar-
jestelmiin liittyvista prosesseista on sovittu selkeasti, ne ovat lapinakyvia ja henkiloston
tiedossa seka prosessiin liittyviin tehtaviin on nimetty vastuuhenkilot.
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Palkkausjarjestelmien toimivuuteen liittyy myos se, etta henkilosto
tietaa kenelta kysya oman tehtavansa arviointiin liittyvia asioita.

Vaikka Suomessa kaytetaan erityisesti muutamia kaupallisia tyon
vaativuuden arviointijarjestelmia (IPE, HAY, Palkkavaaka), on ne aina
kuitenkin raataloity organisaatioiden tarpeista ja tavoitteista lahtien.
Organisaatioiden oma palkkapolitiikka kiinnittaa jarjestelmat talokoh-
taisiin palkkatasoihin.

Tg'ov\ vaativuuden arvioiv\mage/sm\mien pems’reism

tiedetdidn huonosti, fieto lisdisi niiden foimivuutta.

Kannustavista palkitsemismalleista

Osa palkitsemisen kokonaisuutta ovat erilaiset kannustavat palkitse-

mismallit. Niita ovat esimerkiksi tulospalkkaus, osakepohjaiset palkitsemismallit, henki-
lokohtaiset suoriutumiseen liittyvat bonukset seka erilaiset kertaluotoiset pikapalkkiot,
joita esimiehet voivat myontaa.

Erilaisia kannustinohjelmia kannattaa organisaatioissa rakentaa harkitusti ja huomioida
erilaiset tavoitteet ja tilanteet. Niita voidaan rakentaa ja kohdentaa erilaisina: eri tehta-
vaalueille, erilaisiin kriittisiin toimintoihin tai organisaation kannalta kasvupotentiaaliin.
Myos organisaation saastoohjelmia voidaan tukea palkitsemismalleilla. Kannustavat
palkitsemismallit toimivat vain, jos peruspalkkaus on kunnossa.

Tulospalkkauksesta

YTNe-liittojen jasenilla yleisin kannustava palkitsemistapa on tulospalkkaus. Tulospalkkaus
on organisaation keino kehittaa toimintaa korostamalla oleellisia tavoitteita ja palkita
niiden toteutumisesta. Tasta johtuu myos se, etta tulospalkkaus on aina organisaatio-
kohtainen ja siihen liittyvaa mittaristoa tulisi tarkistaa tavoitteiden muuttuessa. Hyvalla
tulospalkkamallilla on yhteys organisaation strategiaan ja jokainen tulospalkkauksen
piirissa oleva pystyy hahmottamaan yhteyden oman tyonsa ja mittareiden valilla.

Puolet g\emmis‘m toiminenkildistd pItad

’m\ospa\kkausmm\ kannustavana.

Tulospalkkauksen kayttoon on useita syita: sita kaytetaan johtamisen ja toiminnan oh-
jauksen valineena, sen avulla voidaan saada palkkaukseen joustavuutta yrityksen tulok-
sen mukaan, silla voidaan tavoitella ilmapiirin parantamista tai henkiloston pysyvyytta tai
sen avulla halutaan palkita hyvista tyosuorituksista ja hankkia kilpailuetua.



Toimivan tulospalkkausjarjestelman piirteisiin kuuluu se, etta henkilosto voi vaikuttaa
toiminnan tuloksiin, tuntee tulospalkkioiden taustalla olevat mittarit ja pystyy seuraa-
maan niiden kehittymista. Tasoltaan tulospalkkion tulee olla riittavan kannustava, mutta
se ei kuitenkaan saa muodostaa kohtuuttoman suurta osaa kokonaisansioista, koska
tulospalkkio voi jaada saamattakin.

Tulospalikkauksen mittareista jo hilden totestumisesta
ViesTitidn melko avoimesti: nelja viidesta

glemmasm toiminenkilostd tuntee oman
m\ospa\kkausjageﬁe\mama perusteet.

Viestinta tulospalkkausjarjestelmista on tarkeaa. Kun henkilosto ymmartaa jarjestelman
logiikan, siihen sitoudutaan paremmin ja sen merkitys tunnustetaan. Jarjestelmien raken-
tamiseen esimiehet ja asiantuntijat tai heidan henkilostoedustajansa eivat laheskaan aina
saa osallistua, vaan ne ovat tyypillisesti tyonantajan yksipuolisesti maarittelemia. Reiluun
ja oikeudenmukaiseksi koettuun jarjestelmaan paastaan, kun henkilosto otetaan mukaan
jarjestelman rakentamiseen ja esimiehet sitoutuvat palautteen antamiseen.

Nleisid tulospalkkauksen mittareita ovat mm. liketaloudel-
linen fulos, Tuottawus Tai sen muwios, kustannussidstot,

fuotannon lapimenoaika, asiakastyytyvdisyys toi
kehimsmvoiﬁeen saawttaminen.

Tulospalkkion mittarit maaritellaan etukateen ja mittariston taustalla olevat
tavoitteet voidaan sitoa esimerkiksi taloudellisiin, laadullisiin tai tuottavuutta
ja tehokkuutta kuvaaviin tunnuslukuihin.Ylempien toimihenkiloiden
tulospalkkauksen mittarit perustuvat tyypillisesti useamman tason
tulokseen.Yleensa mittaristossa on mukana yrityksen tai konsernin tasolla
oleva tunnusluku seka erilaisia ryhma- ja/tai henkilokohtaisia mittareita.

Tulospalkkauksen onnistumisen perusteita:
* Jarjestelma on kaikkien tiedossa
» Mittarit ovat yksiselitteisia, tuloksista ei voi olla kahta tulkintaa
* Pitkajanteiset mittarit toimivat parhaiten
* Oma tyo linkittyy mitattaviin asioihin
* Tulospalkkion tason tulee olla riittavan iso kannustaakseen
» Mittarit ja tavoitteet pysyvat samoina koko tarkastelujakson ajan



Mieti seuraavia kysymyksia omassa organisaatiossasi!

* Mika on palkitsemisen ja johtamisen yhteys?

* Miten meilla palkitaan ja millaisin perustein?

* Kuka palkitsemisesta paattaa?

* Keita meilla palkitaan? Yksiloita vai ryhmia? Vain avainhenkiloita?

* Onko meilla palkkapolitiikka, jota toteutetaan kaikissa rekrytoinneissa?

* Onko palkitsemisessa samat saannot koko organisaatiossa?

* Tunnetaanko palkitsemisen perusteet? Enta palkitsemisen prosessit?

+ Millaisia palkitsemisen tapoja meilla kaytetaan ja mita niista kerrotaan?

» Mita kaytettavasta palkkausjarjestelmasta tiedetaan? Kaytetaanko sita koko orga-
nisaatiossa yhdenmukaisesti? Elaako se muutosten mukana? Huomioidaanko se
rekrytoinneissa?

* Kuka vastaa palkitsemisasioiden toimivuudesta?

» Koetaanko palkitseminen oikeudenmukaiseksi?

* Kenen puoleen voi kaantya palkkausasioissa?

* Puhutaanko meilla palkoista ja palkitsemisesta?

Palkitsemisen tulevaisuudesta

Tulevaisuuden tyomarkkinoilla ennustetaan puhuttavan

osaamisen ostajista ja osaamisen tarjoajista. Tama tullee
muuttamaan palkitsemisen kaytantoja paljon.Yksilon osaamisen
merkitys ja yksilon vastuu ja aktiivisuus palkka-asioissa korostuvat
entisestaan. Palkitsemisen osaamiselle ja palkkatietamykselle

on tulevaisuudessa kysyntaa poydan molemmilla puolilla.

Palkitsemisen painopiste on siirtymassa tehtavan
vaativuudesta suoritukseen ja osaamiseen. Haasteena
nahdaan talla hetkella viela osaamisen mittauksen
vaikeus. Milta kuulostaisivat tulevaisuuden

osaamisen ja nain palkkauksen arvioinnin mittarit:

* oppimaan oppimisen kyky

* kyky olla aloitteellinen

* kyky vaikuttaa erilaisissa tilanteissa

* kyky nahda mahdollisuuksia muutoksessa
* kyky nahda oleellinen

* tunnedlyosaaminen

Palkitsemisen moninaisuus lisaantyy, aineettoman palkitsemisen vaihtoehtoja tultaneen
kayttamaan tulevaisuudessa enemman. Erilaisten ura- ja kehittymismahdollisuuksien
kayttamisella ja nakyvaksi tekemisella, perheystavallisella tyopaikalla, tyon ja tyoaikojen
joustavuudella seka organisaatio- ja tyoskentelykulttuurilla tullaan kilpailemaan osaajista.
Palkitsemisen avoimuudella on tulevaisuudessa suuri merkitys. Tullaanko osaajia etsi-
maan avoimesti kertomalla palkitsemisen tavoista ja -tasoista, kuten monissa maissa jo
talla hetkella tehdaan? Avataanko organisaatioiden palkkapolitiikka kaikkien nakyville
euroja myoten!?
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Vastuu omasta osaamisesta ja tuloksellisuudesta tulee siis olemaan entista enemman
kunkin tyontekijan omilla hartioilla. Oman markkina-arvon sailyttaminen ja kyky kertoa
omasta osaamisestaan - uutta tyopaikkaa hakiessa ja nykyisessa tyopaikassa - ovat eten-
kin asiantuntijatyossa aihealueita, joista on syyta huolehtia.

\MN-iitoilla on monia pa\kmuksm \'\’\ﬁgv\.a pal-
Vel senten Ka\ﬁeﬁmssa. \{\e\.seiv\ gop\mms—
alakohtaisen neuotreluoiminnan lisaks! woneﬁ
faxjoavat jasev\is’ro\\e fehyinin W\f\m\)\mm )
pems’mv‘m pm\km’ﬂ\asma, sinkpisid palkanmad-
T\Wsom@\mm Sekd \jks'\\'o\\'\g’m pa\\fmv\wv.c.)v\m.
palkkaneaotreluinin va\m’xs’w’(\)\msessq itfo-
Jen \Ampa\ve\v\'\dev\ SpArTaUKSessh mnh\stat OMAA "
osaamistasi sunteesst Tehtvien vaaTiuuTeen Sexdh
coat osaamisellesi savoitusta.

Otn. vonikeasti yteytal
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Palkkaneuvottelut
kaytannossa

Milloin palkasta kannattaa puhua

Sinulla on mahdollisuus neuvotella palkastasi, kun haet uutta tyopaikkaa, tehtavasi muut-
tuvat tai tunnet jaaneesi palkkakuoppaan.Tyonantaja esittaa harvoin palkkaneuvottelua
- se on sinun tehtavasi. Palkasta kannattaa keskustella saannollisesti oman esimiehen
kanssa.

\ain joka kymmenes g\emmism toiminenkilpista puhuy pa\—
kastaan esimiehensi kanssa sidnnollisesti. Toivottavast

kumlut fahan kymmeneen prosentiin!

Palkasta keskustellaan usein kehityskeskustelun yhteydessa tai erillisessa palkkakeskus-
telussa. Sopiva aika palkkakeskustelulle voi olla esimerkiksi ennen seuraavan budjetti-
kierroksen alkua.

Palkkauksen sudenkuoppia ovat vahitellen tapahtuvat muutokset tehtavissa ja tyosuori-
tuksissa. Ajan kuluessa tehtavat muuttuvat vaativammiksi, osaaminen lisaantyy ja suo-
ritukset paranevat.Tallaiset hiipivat muutokset jaavat usein huomioon ottamatta palk-
kauksessa. Ne pitaa tunnistaa ja tuoda esille kehitys- ja palkkakeskustelussa.

Monet aloittavat palkkatyon jo opiskeluaikanaan harjoittelijana tai patkatyolaisena. Kun
tutkinto on suoritettu ja tyot vakinaistuvat, palkka saattaa jaada laahaamaan jaljessa.
Harjoittelijan ja ammattilaisen palkoissa on yleensa suuri ero; siksi kannattaa neuvotel-
la tyonantajan kanssa palkka omaa tyokokemusta ja tutkinnon osoittamaa osaamista
vastaavalle tasolle. Jos palkka jaa uran alussa liian alhaiselle tasolle, eroa voi olla myo-
hemmin vaikea kuroa umpeen. Jos tyollistyt jo opiskeluvaiheessa harjoittelijastatuksella,
huolehdi, ettei harjoitteluajan palkkasi jaa pysyvaksi rasitteeksesi.

Moite pa\msm keskustelemiseen fulee pldsidntbisesti

Ylernmiltd toiminenkilolta. Ole siis aloitteellinen!




Miten valmistautua palkkaneuvotteluun

Palkkaneuvottelua koskevat samat periaatteet kuin muitakin neuvotteluja. Hyva suunnit-
telu ja huolellinen valmistautuminen on tarkeaa.Valmistautumisesi voit kiteyttaa muisti-
listaksi, johon myos kirjaat kaymasi palkkaneuvottelun tulokset ja kokemukset seuraavaa
neuvottelukertaa varten. Perustelujen esittamista voi ja kannattaa harjoitella etukateen;
se tuo lisaa varmuutta ja uskottavuutta, ja samalla saa perustelut kuntoon.Voit harjoitel-
la palkkaneuvottelua joko mielikuvaharjoitteluna tai jonkun muun kanssa.

YTN-liitot tutkivat saannollisesti jasentensa palkkoja, keraavat tilastoja tyonantajaliitoilta
ja muista lahteista seka neuvovat naiden perusteella jaseniaan palkkakysymyksissa. Ota
rohkeasti yhteytta omaan liittoosi! Palkkatilastoihin ja -suosituksiin perehtyminen on
osa neuvotteluun valmistautumistasi. Tilastot ja muut vertailutiedot auttavat sinua palk-
kapyynnon tai palkankorotuspyynnon mitoittamisessa.

Keskustele tyopaikkasi luottamusmiehen tai -valtuutetun kanssa.Yleensa han tuntee
paikallisen palkkatason ja tyonantajan harjoittaman palkkapolitiikan. Paranna avoimuutta
tyopaikkasi palkka-asioissa ja vaihda palkkatietoja myos tyotoveriesi kanssa. Palkoista
vaikeneminen on tyonantajan etu, niista puhuminen tyontekijan etu. Puhuminen ei hidas-

ta palkkasi kehittymista, jos kehitykselle on asialliset perusteet.
i |

Ll
Organisaation palkkapolitiikan pitaisi kertoa, mita tyonantaja F.}i

pitaa tarkeana ja mista palkkaa maksetaan. Se myos maarittelee \ %, /
yrityksen palkkojen tason. Perustelusi palkankorotukselle menevat VAN

helpommin perille, jos esitit ne yrityksen palkkapolitiikan \ N '
mukaisina ja siina kaytetyin termein. i/t .

Miten perustella palkkapyynto

Keskeinen ajatus palkkauksessa on palkkojen porrastaminen siten,
etta jokainen henkilo organisaatiossa saa ja tietaa saavansa tehtaviensa
vaativuutta ja aikaansaamiaan tuloksia vastaavan palkan. Kirjaa
muistilistaasi, mita tehtavia teet, mika on niiden vaativuus, millaista

on oma osaamisesi ja tuloksellisuutesi seka mita muutoksia naissa
tekijoissa on tapahtunut edellisen palkankorotuksen jalkeen.Tee

tyosi ja tyosuorituksesi nakyviksi esittamalla konkreettisia
esimerkkeja. 1/

Tekniikan, toiminnan ja organisaatioiden kehittyminen merkitsee

tyotehtavien jatkuvaa muuttumista. Uusia asioita on opiskeltava koko ajan.

Tehtavien ja vaatimusten lisaantymisen tunnet itse parhaiten ja olet juuri oikea henkilo
kertomaan niista esimiehellesi. Tutustu organisaation strategiaan ja tavoitteisiin: korosta
tehtaviesi ja suoritustesi merkitysta organisaation menestymisessa ja tavoitteiden saa-
vuttamisessa.
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Opettele vaativuutta kuvaavat termit ja kayta niita perusteluissasi:

* ammatillisen osaamisen vaatimukset: koulutus, kokemus, erityisosaaminen
* johtamisosaamisen vaatimukset: henkilo- ja asiajohtaminen, projektit

* paatoksenteon vaativuus: ongelmien ratkaisu, itsenainen harkinta

* vastuu: tuloksista, toiminnasta, henkiloista, kehittamisesta

* toimintaympariston vaativuus: monimutkaisuus, vuorovaikutukset

* tyon kuormittavuus: tyomaara, henkinen paine, tyon intensiteetti

* verkosto-osaaminen: tyosi kannalta hyodylliset verkostot

Ota palkkaneuvottelussa esille myos muut kuormitustekijat, kuten paallekkaiset projek-
tit monine rooleineen ja osaamistarpeineen, tiukat aikataulut, tavoitettavissaolovelvolli-
suus, tyomaara ja tyohon kuluva aika kokonaisuudessaan, matkustaminen ja jousto-
tarpeet.

Tarkea osa perusteluja ovat henkilokohtaiset ominaisuutesi eli patevyytesi ja suoriutu-
misesi ja niiden kehittyminen. Sinulla on hyva koulutus, opiskelet ja opit jatkuvasti uutta.
Osaamista ja kokemusta on karttunut monissa erilaisissa tehtavissa ja myos tyon ulko-
puolella. Olet saavuttanut ja ylittanytkin asetetut tavoitteet. Potentiaalia ja kehittymisky-
kya riittaa myos uusiin ja vaativampiin tehtaviin. Tee hiljainen tietosi nakyvaksi konkreet-
tisilla esimerkeilla. Painota myos motivaatiotasi ja sitoutumistasi.

YTNe-liittojen jasenet kuvaavat tyotaan usein kertomalla
tehtavanimikkeen, toimialan ja tyokokemusajan. Tyokokemuksen
kautta tullutta tai muuten hankittua osaamista kuvataan selvasti

harvemmin. Myos oma kehittyminen tehtavan hoidossa,

onnistumiset, tehtavien vaativuuden muutos seka tyossa
merkitykselliset verkostot jaavat usein kertomatta.

Osaamisen tulisi heijastua palkkaan. Oman osaamisen kuvaaminen

ei ole asiantuntijatyossa kovin helppoa, koska se on usein luonteeltaan
abstraktia ja tehtavankuvauskin saattaa olla hyvin yleisella tasolla.
Osaamista lahestytaan usein varsin kapeasta nakokulmasta. Niin tyota
hakiessa kuin palkankorotuksesta neuvotellessa oman osaamisen
kuvaaminen antaa kuitenkin huomattavasti paremman kasityksen
kyvysta hoitaa tehtavaa kuin esimerkiksi pelkka aiempien
tyopaikkojen ja tehtavanimikkeiden listaaminen.

Mita osaaminen sitten on? Lyhyesti sanottuna osaaminen

on sita mita tarvitaan, jotta saa tyossaan aikaan tuloksia.

Tyon kannalta merkityksellista osaamista voi karttua tyon lisaksi
myos muilta elamanalueilta, kuten opiskelun, harrastusten

tai yleensa elamankokemuksen kautta.

Palkkakeskusteluun valmistautuessa kannattaa osaamistaan peilata myos tyonantajan
osaamistarpeisiin. Mita voin tarjota tyonantajalle? Oman osaamisen pohtimiseksi voi
myoOs miettia, miten minun osaamiseni vie kollegojen tyota eteenpain ja miten meidan
osaamisemme nivoutuvat yhteen - mika on meidan yhteinen osaamispaaomamme. Mihin
kaikkeen oma osaamiseni vaikuttaa? Miten voin hyodyntaa omaa osaamistani erilaisissa
asioissa?
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* Asiatieto tehtadvaan liittyen *Vuorovaikutus- ja neuvottelu- * Tavoitteiden asettaminen

* Kokemuksen mukanaan tuoma taidot * Toiminnan suunnittelu
osaaminen, joka liittyy omaan * Kuuntelutaito * Oppimaan oppimisen taidot
ammattiin tai tyohon * Suullinen ja kirjallinen * Tietotaidon soveltaminen
» Kdytannon tieto viestintataito eri tilanteissa
* Tehtavaan liittyvat taidot * Kielitaito * Oman toiminnan arviointi

* [T-taidot * Ajanhallinnan taidot

* Analysointitaidot
* Projektin hallintataito

Kuva 4: Kolme ndkékulmaa osaamiseen

Oman osaamisen kuvaamista kannattaa harjoitella. Osaamisen tarkastelu eri nakokul-
mista on myos hyodyllista. Pohdi myos milla sanoilla ja milla asenteella lahestyt omaa
osaamistasi. Liika vaatimattomuus osaamisen esilletuonnissa ei ole hyve, mutta ei myos-
kaan kannata kehua asioilla, joita ei hallitse.

Oman osaamisen tunnistaminen auttaa myos omien uratavoitteiden maarittelyssa ja
urasuunnittelussa.Voit yllapitaa listaa omasta osaamisestasi. Siihen voit kirjata omat
tehtavasi seka niiden vaativuudessa ja toimintaymparistossa tapahtuneet muutokset esi-
merkiksi kerran vuodessa, vaikkapa kehityskeskustelun yhteydessa. Oman liittosi urapal-
veluista saat tarvittaessa apua osaamisesi sanoittamiseen.

Perustele patevyyttasi samoilla termeilla, joita tyonantajasi kayttaa. Ne voivat olla esi-
merkiksi tallaisia:

* tekeminen: tuloksellisuus, aikaansaavuus, tyon ja toiminnan tehokkuus ja laatu

* osaaminen: moniosaaminen, syvaosaaminen, kaytettavyys, laaja-alaisuus, yhteistyo-
ja vuorovaikutustaidot, verkostot

* sitoutuminen: tyohon, tavoitteisiin, strategiaan, tyonantajaan

* motivaatio: aktiivisuus, aloitteellisuus, kehittamisote, pitkajanteisyys,
paineensietokyky
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Tehtava Vastuut Saavutukset

Osaaminen Vahvuudet Kehittyminen

Analysoi jokainen Mitd henkilokoh- Miten olet

tehtava erikseen. taisia vastuita parjannyt tehta-
sinulla on ollut vassal

Voit myos ana- tehtavissa?

lysoida projektit Millaista pa-

erikseen tehta- Mista olet vas- lautetta olet

van sisalla. tannut yhdessa saanut esimie-
tiimin kanssa? helta, kollegoilta,

asiakkailta, muilta
Listaa isommat sidosryhmilta?
ja pienemmat
vastuut. Suhteessa tavoit-
teisiin?

Missa uudessa
olet ollut mu-
kana?

Harjoituksessa prosessi on tarkein.Voit hyodyntaa analyysia urasuunnittelussa, cv:n ja hakemuksen laadinnassa,

haastatteluun ja soveltuvuusarviointeihin valmistauduttaessa.

Kuva 5: Oman osaamisen tunnistaminen

Neuvottelussa ja sen jalkeen

Vaativuuteen ja patevyyteen liittyvista faktoista rakennat itsellesi perustelupaketin, jolla
perustelet palkkapyyntoasi. Tavoitteeseen paaseminen edellyttaa, etta saat palkkaneu-
vottelussa tyonantajasi uskomaan ja hyvaksymaan perustelusi palkkapyynnollesi. Ei ole
yksittaista keinoa pakottaa tyonantajaa maksamaan jotain tietynsuuruista palkkaa, vaan
palkka on aina neuvottelun tulos.

Aseta palkkapyyntosi tilastoihin ja muihin vertailutietoihin nahden oikealle tasolle. Sinun
ei tarvitse tinkia sellaisten syiden takia, jotka eivat ole palkkauksen perusteita (esimer-
kiksi sukupuoli, tyottomyys). Esita pyyntosi yhtena eurosummana; jos esitat palkkahaa-
rukkaa, ylapaa ei ainakaan tule valituksi. Palkkapyyntoon kannattaa jattaa hieman tinkiva-
raa. On myos hyodyllista miettia itselleen alaraja, jota alemmaksi ei halua palkkaa tinkia.
Saannollisen kuukausipalkan lisaksi palkitsemiseen kuuluvat erilaiset palkkiot, bonukset,
koulutus, kehittymismahdollisuudet ja muut edut.

Esimiehesi ei valttamatta hyvaksy kaikkia perustelujasi ja han voi tuoda neuvottelussa
esille omia nakemyksiaan. Pyri ennakoimaan tallaiset vastavaitteet ja mieti perusteluja ja
argumentteja myos niiden varalle. Aina esimiehella ei ole valtuuksia suoraan paattaa pal-
kastasi. Hyvilla perusteluilla annat kuitenkin esimiehellesi evaat vieda asiaasi eteenpain.
Yksityiselaman syyt, kuten perheen taloudellinen tilanne tai pitka tyomatka eivat ole
patevia perusteluja palkankorotukselle. Esita vain asiallisia perusteluja ja sailyta neuvot-
telussa koko ajan osaavan ammattilaisen asenne.
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Esimerkki muistiinpanoista palkkaneuvotteluun

Tehtavat: projektipaallikkona toimiminen, kokonaisvastuu projekteista

Vastuut ja toimintaympariston vaativuus kasvaneet selvasti, projekteissa mukana
useita alihankkijoita ja muita tahoja. Samalla oma osaaminen ja kokemus lisaanty-
nyt

Projektit hoidettu hyvin ja aikataulut pitaneet, asiakkailta tullut kiittavaa palautetta
Omat tyosuoritukset ovat tuoneet yritykselle lisaa asiakkaita ja parantaneet yri-
tyksen kilpailukykya

Palkankorotustoive 300 €/kk

Hyvaan neuvottelukulttuuriin kuuluu, etta lopputulos todetaan niin selvasti, ettei kum-
pikaan osapuoli jaa siita epatietoiseksi. Ala luota lupauksiin ”katsotaan sitten myohem-

min”

. Sopikaa selvasti ja mielellaan kirjallisesti, koska asiaan palataan tai milloin palkanko-

rotus astuu voimaan. Neuvottelun paatyttya tee heti arviointi onnistumisestasi ja mieti,
mita on parannettava seuraavaksi kerraksi. Harjoitus tekee mestarin.
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Palkkaneuvottelijan muistilista
Valmistautuminen:

* Selvita, onko organisaatiossanne kaytossa jokin palkkausjarjestelma tai
perustuuko palkkauksesi tyoehtosopimukseen ja kenelta naista voi kysya. Tutustu
naihin mahdollisimman hyvin, tarvittaessa saat tulkinta-apua liitostasi.

» Tutustu oman alasi palkkatilastoihin ja -suosituksiin.

* Perehdy myos oman yrityksesi palkkatasoon esimerkiksi keskustelemalla
luottamusmiehen ja/tai kollegoidesi kanssa.

» Tutustu myos yrityksen palkkapolitiikkaan: mista palkitaan?

* Analysoi omat tyotehtavasi ja niiden vaativuus.

* Mieti, onko tehtavissasi tapahtunut muutoksia: ovatko tehtavat muuttuneet
vaativammiksi ja vastuut kasvaneet?

» Mieti, miten oma osaamisesi ja tuloksellisuutesi on parantunut ja tuo se esille
konkreettisin esimerkein.

* Kertaa edellisen neuvottelun kokemukset.

* Aseta itsellesi neuvottelutavoite ja tee muistilista perusteluista neuvottelua
varten.

* Harjoittele neuvottelua joko mielessasi tai jonkun muun kanssa ja pyri
ennakoimaan vastapuolen argumentteja.

Neuvottelussa:

 Esita palkkatoiveesi ja perustelut sille asiallisen jamakasti.

» Kayta perusteluissasi organisaation omia termeja, linkita tehtavasi organisaation
kokonaistavoitteisiin.

* Painota tehtavan vaativuuden elementteja seka osaamistasi, kehittymis-
potentiaaliasi, tuloksiasi, motivaatiotasi ja sitoutumistasi.

» Korosta taitoja, joista organisaatio hyotyy.

* Vastaa vasta-argumentteihin.

* Lopuksi todetkaa yhdessa neuvottelutulos.

Jalkiarviointi:

* Mieti, saavutitko tavoitteesi. Jos et, mika oli syyna?

* Pohdi, mitka olivat vahvuutesi ja heikkoutesi neuvottelussa.

* Puuttuiko sinulta jotain oleellista tietoa, mita palkkaneuvottelussa olisi tarvittu?

» Mieti, mita on parannettava seuraavaa kertaa varten ja mita tekisit toisin.

* Tee muistiinpanot neuvottelusta, jotta muistat mita olette sopineet ja opiksi
seuraavaa kertaa varten.
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Mista tietoa palkoista

Useimmat YTN-liitot keraavat omien tutkimustensa avulla tietoa jasenistonsa palkoista
ja ansiokehityksesta. Tietoja kaytetaan jasenten palkkaneuvontaan.Tyypillisia tilanteita,
jolloin palkkaneuvontaa kaytetaan, ovat mm. tyotehtavien vaihtuminen, tyopaikan vaihto,
sopivan palkkatason tarkistaminen nykyisessa tehtavassa tai oman alan ansiokehityksen
selvittaminen.

Palkkatietoa kannattaa hakea ensimmaiseksi omasta jasenliitosta. Monet liitot tarjoavat
henkilokohtaista neuvontaa seka sahkopostin valityksella etta puhelimitse. Lisaksi useim-
pien liittojen jasensivuilta loytyy palkkatilastoja ja osalla liitoista on tietoa tarjolla myos
sahkoisten tyokalujen (mm. Palkkanosturi, Palkkatohtori, Palkkatutka) avulla. Osa liitois-
ta laatii myos palkkasuosituksia esimerkiksi vastavalmistuneille tai opiskelijoiden kesatoihin.

Myos oman tyopaikkasi ylempien toimihenkiloiden luottamusmiehella tai luottamus-
valtuutetulla saattaa olla tietoa tyopaikan palkkatasosta tai palkkaukseen sovellettavista
palkkausjarjestelmista. Lisaksi osa yritysyhdistyksista keraa tietoa omien palkkauskysely-
jensa avulla.

Myos tyonantajatahot keraavat palkkatietoja (www.ek.fi, www.kuntatyonantajat.fi).

Tilastokeskukselta on saatavana runsaasti tietoa palkoista, mm. Palkkarakennetilasto,
Yksityisen sektorin kuukausipalkat, Ansiotasoindeksi. Lisatietoja: www.tilastokeskus.fi.
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Kasitteita

Kokonaisansio
Ennakonpidatyksen alaisten rahapalkkojen ja luontoisetujen yhteismaara.

Luontoisetu

Tyosuhteeseen pohjautuva tyonantajan muuna kuin rahana antama etu. Esimerkiksi mat-
kapuhelin-, auto-, tyosuhdematkalippu- tai ravintoetu.Verohallitus maarittelee vuosittain
tavallisimpien luontoisetujen verotusarvon.

Muu tyosuhde-etu

Tyosuhteeseen pohjautuva tyonantajan antama etu. Esimerkiksi liilkunta- tai kulttuuri-
setelit, lakisaateista parempi tyoterveyshuolto, alennukset oma yrityksen tuotteista ja
palveluista, vakuutusedut, sairaan lapsen hoitaja, siivousetu.

Palkitseminen

Muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Sisaltaa esimerkiksi perus-
palkan, tulospalkan, edut, aloitepalkkiot, erikoispalkkiot ja tyoajan joustot. Palkitsemisen
kokonaisuus on johtamisen valine, jonka organisaatio maarittelee ja jota se kayttaa
henkilostonsa palkitsemisessa organisaation strategian mukaisesti. Palkitsemisen koko-
naisuus saattaa olla organisaatiossa kirjattu myos palkkapolitiikka-asiakirjan muotoon.

Palkka
Tyosuhteeseen perustuva korvaus tehdysta tyosta. Palkka voidaan maksaa rahassa tai
luontoisetuna tai muuna vastikkeena, jolla on taloudellista arvoa.

Palkkatietamys
Palkkatietamys tarkoittaa sita, etta yksilo tuntee palkan maaraytymisperusteet ja palk-
kaprosessin seka ymmartaa miten oma suoritus vaikuttaa palkkaukseen.

Palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelma on kokonaisuus joka sisaltaa palkkauksen perusteet ja rakenteet
seka palkkauksen kehittamiseen, kayttamiseen ja yllapitamiseen liittyvat prosessit. Sen
taustalla voi olla tyoehtosopimus tai kaupallinen jarjestelma.

Peruspalkka
Peruspalkka muodostuu tyon vaativuuteen perustuvasta tyokohtaisesta palkanosasta ja
henkilon patevyyteen ja tyosuoritukseen perustuvasta henkilokohtaisesta palkanosasta.

Tulospalkka

Peruspalkkausta taydentavien, tulokseen perustuvien organisaatiokohtaisten palkkaus-
tapojen kokonaisuus. Tulospalkkausta ovat esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiot, voitonja-
koerat seka erilaiset osakepohjaiset jarjestelmat.

Tyon vaativuuden arviointi

Yleisnimi tyon-, tehtavan tai toimen vaativuuden selvittamiselle. Arviointi voi perustua
kokonaisarviointiin tai analyyttiseen, vaativuustekijoittain tapahtuvaan arviointiin. Arvi-
ointimenetelma voi olla yrityskohtainen, kaupallinen jarjestelma tai tyo- tai virkaehtoso-
pimuksen maarittelema.
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Paranna, palkkaasi — tukea palkkakeskusteluihin

Neuvottelujarjesto Ylemmat Toimihenkilot YTN:n palkkausasiantuntijat kehottavat
”Paranna palkkaasi - tukea palkkakeskusteluihin” -oppaassaan YTN-liittojen jasenia
tarttumaan harkaa sarvista ja keskustelemaan palkkauksestaan.

Matkaevaaksi he tarjoavat tietoa palkitsemisesta yleisesti palkkaukseen liittyvan
keskustelun ymmartamiseksi ja palkkatietamyksen parantamiseksi seka selkeita
ohjeita oman palkkaneuvottelun kaymisen tueksi. Hyvin valmisteltu ja perusteltu
palkkakeskustelu on jo askel onnistumiseen. Kirjoittajat ovat jo pitkaan tutkineet
ylempien toimihenkiloiden palkkausta seka antaneet palkkaneuvontaa jasenilleen.

Kolmas, uudistettu versio

Ylemmat Toimihenkilot YTN ry ¢ ytn.fi
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