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Lukijalle

PALKASTA PITAA PUHUA!

On helppo sanoa, ettd avoimuus, oikeudenmukaisuus ja kannustavuus ovat palkkaukseen liitettavia
madreitd. Mutta mité se tarkoittaa kdytannossid? Miten avoimuuden onnistumista voidaan arvioida
tai onko koskaan palkkausjarjestelméé, jonka kaikki kokisivat oikeudenmukaiseksi?

Palkkauskirjallisuuden ja -tutkimuksen viesti on selked. Jos henkildsto tietdd palkkauksen maa-
raytymisperusteet, kuka paattda ja mistd, miten palkankorotukset ja tyosté suoriutuminen arvioidaan
tai miten organisaatio parjaa palkkavertailussa muiden kanssa, on tyytyvaisyys palkkaukseen selvisti
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, ettd lukijalle muodostuu kuva palkkaukseen yleensé vaikuttavista
tekijoistd ja palkkauksen ympérilld kaytavista keskustelusta sekd erityisesti niin, ettd lukija saa
valineitd itse kdyda keskustelua omasta palkastaan uutta tyopaikkaa hakiessaan tai nykyisessa
tehtdvassddn palkkakeskusteluun valmistautuessaan. Rohkaisemme ja kannustamme kaikkia kdymaan
tietoon perustuvaa keskustelua omalla tydpaikallaan.

Nyt kisissd oleva opas on kolmas, uusittu painos Paranna palkkaasi -oppaasta vuodelta 2017.
Ensimmaisen oppaan kirjoittivat vuonna 2007 Teuvo Muhonen, Aila Tahtitanner ja Anja Uljas. Tas-
mennyksid oppaaseen vuonna 2011 oli tekemassd myds Juha Oksanen ja nyt teilld on kdytdssanne
melkoisesti uudistettu painos. Tyomarkkinoilla on palkkauskeskustelukin muuttunut kymmenessa
vuodessa.

Oppaan ulkoasu on pdivitetty Ylemmét Toimihenkil6t YTN:n uuden visuaalisen ilmeen
mukaiseksi ja lisdksi opas on kddnnetty ruotsiksi ja englanniksi vuodenvaihteessa 2020-2021.

Osaamista palkkakeskusteluihin!

Tuunia Kerdnen, Aila Téhtitanner ja Anja Uljas
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Palkitsemisesta
ja palkkauksesta

Palkka, palkitseminen ja palkituksi tuleminen ovat hyvin henkil6kohtaisia asioita. Siksi ei ole ollenkaan
samantekevad, miten palkitsemiseen liittyvid asioita hoidetaan organisaatioissa. Usein kuulemme ja
huomaamme, ettd palkkaukseen liittyvit asiat ovat edelleen enemmaén tai vihemman myyttisi, ja
niista mieluummin vaietaan kuin keskustellaan avoimesti.

Palkitseminen on oleellinen osa johtamisjarjestelmaa. Oikealla tavalla rakennettu palkitsemis-
jarjestelmé ohjaa ja motivoi henkil6st6d toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Silla
voidaan vaikuttaa my0s tyotyytyvéisyyteen, tyohyvinvointiin sekd tydnantajamaineeseen uusien
tyontekijoiden rekrytoimiseksi. Liian harvalla meisté on tietoa oman palkitsemisensa perusteista seka
palkitsemisen ja organisaatioiden tavoitteiden saavuttamisen valisestd yhteydesta.

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista palkitsemistavoista (kuva 1).
Rahan, luontoisetujen sekd muiden etujen rinnalle nostetaan entistd useammin my6s ammatillisen
kehittymisen mahdollisuudet, urakehityksen tukeminen, omaan ty6hon vaikuttamismahdollisuudet,
tyoymparisto, tydeldméan joustot, arvostus ja palaute tyosta.

Puhe aineellisesta palkitsemisesta on viime vuosina muuttunut niukkuudesta puhumiseksi.
Kuitenkin rahapalkalla on suuri merkitys, jotta koettaisiin oikeudenmukaista arvostusta, saataisiin
selkeyttd ty6hon liittyviin odotuksiin seké luotaisiin pohja kannustavalle johtamiselle.

Aineettoman palkitsemisen merkitys on viime vuosina kasvanut. Erityisesti tydelamén joustoihin
liittyviin palkitsemistapoihin kiinnitetddn enemman huomiota ja monet palkansaajat arvostavat

toimintamalleja, joilla parannetaan kokonaisvaltaista elaménhallinnan tunnetta.

Peruspalkka
Tulospalkkaus Erikoispalkkiot
Edut

Palkitsemisen kokonaisuus

Tyon sisalto

Tyéympadristd
Arvostus ja

Kehittymismahdollisuudet p alaute tY6S ta

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Tyoeldmdn joustot

Kuva 1: Palkitsemisen kokonaisuus

Ldihde: Aalto-yliopiston palkitsemisen tutkimusohjelma



Rahapalkasta ja muista eduista sovitaan tydnantajan ja tyontekijan kesken joko yksildllisesti tai kollek-
tiivisesti. Ylempien toimihenkil6iden kohdalla kéytédntoné on yksilollinen palkasta sopiminen tyo- ja
virkaehtosopimusten tarkkojen méérittelyjen sijaan. Organisaatioissa voi olla kdytdssé erilaisia tyon
vaativuuteen sidottuja palkkausjirjestelmid, jotka lahtokohdiltaan maéarittavat palkkauksen tasoa
tehtdvéakohtaisesti.

Oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta

Palkkaukseen liitetdan usein oikeudenmukaisuuden ja kannustavuuden vaatimus. Jotta nima ihanteet
toteutuisivat, on oltava tieto siitd, millaista palkkaa muut saavat. Vertailua haetaan joko organisaation
sisdlld suhteessa kollegoihin, esimiehiin ja alaisiin tai alalla yleisesti vastaavan tyyppisista tehtavista
maksettaviin palkkoihin. Joskus vertailua tehd44n my6s saman koulutuksen ja kokemuksen omaavien
kollegojen palkoista. Tédss4 liittojen tuottama palkkatilastoaineisto on mainio apu.

Palkkauksen oikeudenmukaisuuden olettamaan kuuluvat seuraavat periaatteet: johdonmukai-
suus, puolueettomuus, tiedon tarkkuus, oikaistavuus, edustavuus seké eettisyys.

Palkkaukseen liittyvien jarjestelmien ja kiytantojen pitdé olla organisaatiossa niin hyvin maa-
riteltyjd ja lapindkyvid, ettd palkansaajalla on mahdollisuus arvioida, siséltyyko niihin jonkinlaisia
suosikkijirjestelmia tai kaytetaanko erilaisia arviointikriteereitd eri henkil6ihin.

Palkkausasioiden hoitoon tarvittava luottamus edellyttdd avoimuutta ja ldpindkyvyytta.

Paatosten kyseenalaistamisen mahdollisuus tai kokemus siitd, ettéd voi vaikuttaa palkkaukseen
joko suoranaisesti omalla toiminnalla tai edustajien valitykselld, edesauttaa palkkausasioiden hoitoa.
Hyvin toimiva palkitseminen edellyttid myos organisaatiolta halua hoitaa palkkausasioita oikein ja
vastuullisesti. Organisaatioiden palkkapolitiikan tulee olla kaikkien tiedossa.

Myos tasa-arvolaki! puhuu palkkauksen oikeudenmukaisuudesta. Samasta tai samanarvoisesta

tyOostd saman tyonantajan palveluksessa ei saa maksaa perusteettomasti eri palkkaa. Organisaa-

1 Tasa-arvolain mukaisiin tasa-arvosuunnitelmiin kuuluvan palkkakartoituksen tekeminen koskee yli 30
henked tyollistavid organisaatioita
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tioissa tehtdvien palkkakartoitusten avulla pyritadn tekeméédn nikyviaksi mahdollinen palkkasyrjinté.
Samalla edellytetdan, ettd tasa-arvosuunnitelmissa on selkeét suunnitelmat korjata ndimé mahdolliset
epatasa-arvoiset rakenteet ja tasot palkkauksessa.

Ylemmistd toimihenkil6isté vain kymmenisen prosenttia pitéd
organisaationsa palkkarakennetta oikeudenmukaisena.
Puhetta palkkauksesta tarvitaan!

Palkitseminen on kannustavaa, mikali palkansaaja nidkee yhteyden omien tavoitteittensa, tekemisensa,
onnistumistensa, oman kehittymisensé ja palkkauksensa vélilld. Kannustavuuden periaatteen toteu-
tumisessa organisaation esimiesty6lla on suuri merkitys.

Suomessa tehtyjen palkitsemistutkimusten kiistaton tulos on se, etté palkkatietimys on huonolla
tolalla. Mitd enemmaén palkkauksesta ja palkitsemisen perusteista tiedetddn, sitd tyytyvaisempia

siithen ollaan (kuva 2). Samalla luodaan luottamuksen ilmapiirid ja sitoutumista omaan organisaatioon.

« Palkkatasotyytyvdisyys
« Jdrjestelmdtyytyvdisyys

*  Palkka-avoimuus «  Tulospalkkaustyytyvdisyys

« Tiedon ldhteiden kaytto
« Tiedon lGhteiden
hyodyllisyys

Koettu oikeuden-

mukaisuus
\ Palkkatyytyvdisyys

Palkkakommunikaatio — B 1011 1UC T T ) Sitoutuminen

limapiiri

*  Peruspalkkaustietdmys

* Suoritustietdmys

«  Tulospalkkaustietdmys

+ Organisaatiokohtainen
tieto

« Kehittymis- ja tydilmapiiri
«  Kilpailuilmapiiri

Kuva 2: Malli palkkatyytyvdisyydestd ja siihen liittyvistd tekijoistd

Ldhde: Palkkatietdmys Suomessa, Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhidld, Vartiainen,
Aalto-yliopisto 2012

Palkitsemisella vaikuttavuutta

Hyvéén palkkausasioiden hoitoon kuuluu, ettd organisaation palkitsemisen periaatteet ovat perusteel-
lisesti pohditut ja kaikkien organisaation jisenten tiedossa ja kirjattuina palkkapolitiikkaan. Jokaisella
organisaatiolla on omanlaisensa palkkapolitiikka. Yhteista on kuitenkin tieto siitd, mistd palkkaa
maksetaan, miten oma suoriutuminen ja tuloksellinen tyoskentely vaikuttavat palkkaan, millainen
on kohtuullinen palkkahajonta, miten palkka-asioita kaytdnnossé organisaatiossa hoidetaan ja kuka
niitd hoitaa sekd miten tyontekijilld on mahdollisuus vaikuttaa omaan palkitsemiseensa. Organisaa-
tiolla pitéa siis olla kirjattuna palkkapoliittiset linjaukset sekd palkitsemiseen liittyvat toimintatavat,
prosessit. Palkitsemisen prosesseihin liittyvien valtuuksien on oltava selkedsti maéaritellyt ja kaikkien
tiedossa. Erilaisten palkkaustapojen kaytdn organisaatiossa on myds oltava yleisesti tiedossa.



Palkitsemisjdrjestelmdn prosessit:
(Lahde: Aalto-yliopiston palkitsemisen tutkimusohjelma)

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

Palkitsemisjarjestelmén tulisi olla osa organisaation johtamisjirjestelmaa, jolloin palkitsemista
kdytetddn organisaation tavoitteiden saavuttamisen tukena. Palkitsemisjirjestelmén kytkenta joh-
tamisjdrjestelmaan merkitsee sitd, ettd jarjestelmia on myds aika ajoin tarkistettava, jotta se ohjaa
toimintaa haluttuun suuntaan. Organisaatiossa pitda huolehtia siit, ett4 jarjestelméd myos kéytetaan
halutulla tavalla.

Aineellisen palkitsemisen ytimen muodostavat yleensé rahapalkka ja luontoisedut. Yleisin luon-
toiseduista on matkapuhelinetu. Muita luontoisetuja ovat esimerkiksi autoetu ja ateriaetu. Palkkaan
kuuluu usein my6s muuttuvia, tulokseen perustuvia palkanosia. Organisaatioilla saattaa olla tulos-
palkkauksen liséksi kdytossa myos muita taydentdvia palkkaustapoja, esimerkiksi henkilostérahasto,
osakepalkkio tai optiojarjestelma.

Organisaation peruspalkkauksen pitéd olla kunnossa ennen kuin muilla
palkitsemisen muodoilla on merkitystd motivoinnin ja sitouttamisen
keinoina.

Yksityisen sektorin ylempien toimihenkildiden tydehtosopimuksissa palkkatasoa koskevia maarayksia
ei pddsdantoisestiole, joten palkka perustuu tyonhakijan tydhontulovaiheessa esittdmaan palkkapyyn-
toon, jonka pohjalta hdn kiy neuvottelun tydnantajan kanssa. Palkan liséksi han sopii tydsopimukses-
saan myos muista tyéehdoistaan.

Palkansaajan palkkakehitykseen vaikuttavat tydmarkkinaosapuolten neuvotteluissa sovitut yleis-
korotukset/sopimuskorotukset paikallisine neuvotteluineen seka henkil6kohtaisesti sovitut palkan-
korotukset, jotka perustuvat tyossid suoriutumiseen ja kehittymiseen tai urakehitykseen. Esimiesten
palkkavaltuudet organisaatioissa vaihtelevat ja henkilon tulisi tietdd, kuka hanen henkil6kohtaisista
palkankorotuksistaan paattda. Niin paikallisten erien neuvotteluissa kuin palkansaajien omissa palk-
kaneuvotteluissa térkedksi muodostuu osapuolten riittdvé tieto ja osaaminen palkka-asioista sekd
keskindinen luottamus.

Madrdytymisperuste Kannustava viesti
Organisaation, yksikén, ryhmén Teemme tulosta yhdessd,

tai yksilon tulos teemme laatua, parannamme
Mita saadaan aikaan? palvelua, kasvamme.
Ty6suoritus, pdtevyys, Kehitd itsedsi ja osaamistasi,
osaaminen tee laadukasta tyotd,

Miten tehdddn? tyoskentele tehokkaasti.
Ty6n vaativuus Hanki ammattitaitoa,

Mitéa tehdddn? kdytd ammattitaitoa, pyri

vaativampiin tehtdviin.

Kuva 3: Palkkausjdrjestelmien osat
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Tyo6n vaativuuden méérittelyssa on organisaatioissa kdytdssé erilaisia tapoja. Yhd useammin myos
palkkauksen pohjana kédytetdédn tyon vaativuuden arviointimenetelmid. Télloin palkkataso mééray-
tyy padosin tydtehtévan vaativuuden pohjalta. Tdman lisdksi tulee henkilokohtaiseen pétevyyteen
ja suoriutumiseen perustuva palkanosa. Asiantuntijoilla ja heiddn esimiehillddn on kuitenkin liian
harvoin riittavasti tietoa palkkaperusteista ja kdytettavistd arviointimenetelmistd. Tyénantajien on
hyvé informoida henkiléstoaan riittidvésti ndista jarjestelmista.

Palkan osista tyon vaativuutta mééritelldin usein tehtidvin edellyttdmélla osaamisella, toimin-
taympdriston vaativuudella, paatoksentekorooleilla, vuorovaikutuksen moninaisuudella ja vaativuu-
della, tehtdvéin sisdltyvélla vastuulla ja tehtdvaan liittyvillad vaikutusmahdollisuuksilla.

Henkildiden suorituksen arviointi on taas haasteellisempaa tehdd nékyviksi ja se vaihtelee
organisaatioissa paljon. Tyypillisid arvioitavia asioita ovat suoriutuminen tyotehtévésta erilaisin
kriteerein: ammatillinen patevyys, motivaatio, tydskentelytapa, tuloksellisuus, kyky toimia erilaisissa
tehtévissé, joustavuus, kehittymiskyky ja -halu, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, tyoyhteisotaidot.

Ylemmistd toimihenkildisté vain kolmannes tietéid tehtdivéinsa
vaativuuden perusteet.

Jos et tied4, miten tyopaikallasi arvioidaan tai mitataan tdiden vaativuutta ja henkildiden patevyytta ja
tyosuorituksia, kysy niistd esimieheltdsi. Hinen pitéisi tuntea ndma palkkauksen perusteet, koska hin
ohjaa tyoskentelyasi, arvioi suoriutumistasi ja vaikuttaa siten palkkasi tasoon. Myos henkildstoéhallinto
ja luottamusmiehet tuntevat palkkauksen perusteet.

Tyo6n vaativuuden arviointijarjestelmien ja niihin perustuvien palkkausjirjestelmien haasteena on
niiden uudistaminen ja ajan tasalla pitiminen. Ratkaisevaa on, etta palkkausjdrjestelmiin liittyvista
prosesseista on sovittu selkedsti, ne ovat lapinakyvii ja henkildston tiedossa seka prosessiin liittyviin
tehtdviin on nimetty vastuuhenkildt.

Palkkausjérjestelmien toimivuuteen liittyy myds se, ettd henkilosto tietdd keneltd kysyd oman
tehtévénsa arviointiin liittyvid asioita.

Vaikka Suomessa kéytetéén erityisesti muutamia kaupallisia tydn vaativuuden arviointijirjestelmia
(IPE, HAY, Palkkavaaka), on ne aina kuitenkin rditéldity organisaatioiden tarpeista ja tavoitteista
lahtien. Organisaatioiden oma palkkapolitiikka kiinnittd4 jarjestelméat talokohtaisiin palkkatasoihin.

Tyon vaativuuden arviointijdrjestelmien perusteista tiedetddn huonosti,
tieto lisdisi niiden toimivuutta.

Kannustavista palkitsemismalleista

Osa palkitsemisen kokonaisuutta ovat erilaiset kannustavat palkitsemismallit. Niit4 ovat esimerkiksi
tulospalkkaus, osakepohjaiset palkitsemismallit, henkilokohtaiset suoriutumiseen liittyvédt bonukset
seké erilaiset kertaluotoiset pikapalkkiot, joita esimiehet voivat myontaa.

Erilaisia kannustinohjelmia kannattaa organisaatioissa rakentaa harkitusti ja huomioida erilaiset
tavoitteet ja tilanteet. Niitd voidaan rakentaa ja kohdentaa erilaisina: eri tehtévaalueille, erilaisiin kriit-
tisiin toimintoihin tai organisaation kannalta kasvupotentiaaliin. My6s organisaation sddstéohjelmia
voidaan tukea palkitsemismalleilla. Kannustavat palkitsemismallit toimivat vain, jos peruspalkkaus
on kunnossa.
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Tulospalkkauksesta

YTN-liittojen jasenilld yleisin kannustava palkitsemistapa on tulospalkkaus. Tulospalkkaus on orga-
nisaation keino kehittda toimintaa korostamalla oleellisia tavoitteita ja palkita niiden toteutumisesta.
Téstd johtuu myos se, ettd tulospalkkaus on aina organisaatiokohtainen ja siihen liittyvaa mittaristoa
tulisi tarkistaa tavoitteiden muuttuessa. Hyvalld tulospalkkamallilla on yhteys organisaation strate-
giaan ja jokainen tulospalkkauksen piirissd oleva pystyy hahmottamaan yhteyden oman ty6nsa ja
mittareiden valilla.

Puolet ylemmistd toimihenkil6isté pitécd tulospalkkaustaan
kannustavana.

Tulospalkkauksen kdyttoon on useita syitd: sitd kdytetddn johtamisen ja toiminnan ohjauksen véli-
neend, sen avulla voidaan saada palkkaukseen joustavuutta yrityksen tuloksen mukaan, silla voidaan
tavoitella ilmapiirin parantamista tai henkiléston pysyvyytta tai sen avulla halutaan palkita hyvista
tyosuorituksista ja hankkia kilpailuetua.

Toimivan tulospalkkausjirjestelman piirteisiin kuuluu se, ettd henkil6sto voi vaikuttaa toiminnan
tuloksiin, tuntee tulospalkkioiden taustalla olevat mittarit ja pystyy seuraamaan niiden kehittymista.
Tasoltaan tulospalkkion tulee olla riittdvdn kannustava, mutta se ei kuitenkaan saa muodostaa
kohtuuttoman suurta osaa kokonaisansioista, koska tulospalkkio voi jadda saamattakin.

Tulospalkkauksen mittareista ja niiden toteutumisesta viestitcicin
melko avoimesti: neljd viidesté ylemmedisté toimihenkil6sté tuntee oman
tulospalkkausjcrjestelménsé perusteet.

Viestintd tulospalkkausjérjestelmista on térkedd. Kun henkilostd ymmartaa jirjestelman logiikan,
sithen sitoudutaan paremmin ja sen merkitys tunnustetaan. Jirjestelmien rakentamiseen esimiehet
ja asiantuntijat tai heidan henkilostéedustajansa eivit 1dheskédin aina saa osallistua, vaan ne ovat
tyypillisesti tydnantajan yksipuolisesti maarittelemid. Reiluun ja oikeudenmukaiseksi koettuun jérjes-
telméén padstddn, kun henkilosto otetaan mukaan jarjestelméan rakentamiseen ja esimiehet sitoutuvat
palautteen antamiseen.

Yleisic tulospalkkauksen mittareita ovat mm. liiketaloudellinen tulos,
tuottavuus tai sen muutos, kustannussdidistot, tuotannon lépimenoaika,
asiakastyytyvdisyys tai kehitystavoitteen saavuttaminen.

Tulospalkkion mittarit maaritelldén etukéteen ja mittariston taustalla olevat tavoitteet voidaan sitoa
esimerkiksi taloudellisiin, laadullisiin tai tuottavuutta ja tehokkuutta kuvaaviin tunnuslukuihin. Ylem-
pien toimihenkil6iden tulospalkkauksen mittarit perustuvat tyypillisesti useamman tason tulokseen.
Yleensé mittaristossa on mukana yrityksen tai konsernin tasolla oleva tunnusluku seka erilaisia ryhma-
ja/tai henkilokohtaisia mittareita.

11

1o |pd PUUDIDd






Tulospalkkauksen onnistumisen perusteita:

* Jarjestelma on kaikkien tiedossa

* Mittarit ovat yksiselitteisid, tuloksista ei voi olla kahta tulkintaa
» Pitkdjanteiset mittarit toimivat parhaiten

* Oma ty6 linkittyy mitattaviin asioihin

* Tulospalkkion tason tulee olla riittdvén iso kannustaakseen

* Mittarit ja tavoitteet pysyvét samoina koko tarkastelujakson ajan

Mieti seuraavia kysymyksic omassa organisaatiossasi!

* Miki on palkitsemisen ja johtamisen yhteys?

* Miten meilld palkitaan ja millaisin perustein?

* Kuka palkitsemisesta paattaa?

* Keitd meilld palkitaan? Yksil6ita vai ryhmid? Vain avainhenkil6it4?

*  Onko meilld palkkapolitiikka, jota toteutetaan kaikissa rekrytoinneissa?

* Onko palkitsemisessa samat sddnnot koko organisaatiossa?

° Tunnetaanko palkitsemisen perusteet? Enta palkitsemisen prosessit?

» Millaisia palkitsemisen tapoja meilla kiytetddn ja mitd niistd kerrotaan?

*  Mitd kiytettavastd palkkausjirjestelmasta tiedetddn? Kiytetadnko sita koko organisaatiossa
yhdenmukaisesti? Elddko se muutosten mukana? Huomioidaanko se rekrytoinneissa?

* Kuka vastaa palkitsemisasioiden toimivuudesta?

* Koetaanko palkitseminen oikeudenmukaiseksi?

* Kenen puoleen voi kddntyé palkkausasioissa?

* Puhutaanko meilld palkoista ja palkitsemisesta?

Palkitsemisen tulevaisuudesta

Tulevaisuuden tydmarkkinoilla ennustetaan puhuttavan osaamisen ostajista ja osaamisen tarjoajista.
Tamai tullee muuttamaan palkitsemisen kdytantoja paljon. Yksilon osaamisen merkitys ja yksilon
vastuu ja aktiivisuus palkka-asioissa korostuvat entisestdan. Palkitsemisen osaamiselle ja palkkatie-
tdmykselle on tulevaisuudessa kysyntdd pdydan molemmilla puolilla.

Palkitsemisen painopiste on siirtymésséd tehtdvin vaativuudesta suoritukseen ja osaamiseen.
Haasteena nahdéan télla hetkelld vield osaamisen mittauksen vaikeus. Miltd kuulostaisivat tulevai-
suuden osaamisen ja ndin palkkauksen arvioinnin mittarit:

° oppimaan oppimisen kyky

e kyky olla aloitteellinen

e kyky luoda luottamuksen ilmapiirid

» kyky vaikuttaa erilaisissa tilanteissa

* kyky ndhda mahdollisuuksia muutoksessa
* kyky nidhda oleellinen

* tunnedlyosaaminen

Palkitsemisen moninaisuus lisddntyy, aineettoman palkitsemisen vaihtoehtoja tultaneen kiyttamaan
tulevaisuudessa enemman. Erilaisten ura- ja kehittymismahdollisuuksien kayttdmiselld ja nakyvaksi
tekemiselld, perheystavalliselld tydpaikalla, tyon ja tyoaikojen joustavuudella sekéd organisaatio- ja
tyoskentelykulttuurilla tullaan kilpailemaan osaajista. Palkitsemisen avoimuudella on tulevaisuudessa
suuri merkitys. Tullaanko osaajia etsimdin avoimesti kertomalla palkitsemisen tavoista ja -tasoista,
kuten monissa maissa jo talla hetkelld tehdddn? Avataanko organisaatioiden palkkapolitiikka kaikkien
nékyville euroja myoten?
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Vastuu omasta osaamisesta ja tuloksellisuudesta tulee siis olemaan entistd enemméan kunkin
tyontekijin omilla hartioilla. Oman markkina-arvon siilyttdminen ja kyky kertoa omasta osaami-
sestaan - uutta tyopaikkaa hakiessa ja nykyisessd tyopaikassa - ovat etenkin asiantuntijatydssa
aihealueita, joista on syyté huolehtia.

YTN-liitoilla on monia palkkaukseen liittyvid
palveluja jasenten kdaytettdvissd. Yleisen
sopimusalakohtaisen neuvottelutoiminnan
liséiksi monet tarjoavat jasenistolle tehtyihin
tutkimuksiin perustuvia palkkatilastoja, séhkoisic
palkanmaddritysohjelmia seka yksilollista
palkkaneuvontaa. Palkkaneuvotteluihin
valmistautumisessa liittojen urapalveluiden
sparrauksessa tunnistat omaa osaamistasi suhteessa
tehtdvien vaativuuteen sekd saat osaamisellesi

sanoitusta. Ota rohkeasti yhteytta!

14



Palkkaneuvottelut
kaytdnnossa

Milloin palkasta kannattaa puhua

Sinulla on mahdollisuus neuvotella palkastasi, kun haet uutta tydpaikkaa, tehtdvasi muuttuvat tai
tunnet jddneesi palkkakuoppaan. Tydnantaja esittaa harvoin palkkaneuvottelua - se on sinun tehtd-
vési. Palkasta kannattaa keskustella sddnndllisesti oman esimiehen kanssa.

Vain joka kymmenes ylemmisté toimihenkildisté puhuu palkastaan
esimiehensd kanssa sciéinnéllisesti. Toivottavasti kuulut téhén
kymmeneen prosenttiin!

Palkasta keskustellaan usein kehityskeskustelun yhteydessa tai erillisessa palkkakeskustelussa. Sopiva
aika palkkakeskustelulle voi olla esimerkiksi ennen seuraavan budjettikierroksen alkua.

Palkkauksen sudenkuoppia ovat véhitellen tapahtuvat muutokset tehtdvissa ja tyosuorituksissa.
Ajan kuluessa tehtdvdt muuttuvat vaativammiksi, osaaminen lisddntyy ja suoritukset paranevat.
Téllaiset hiipivdt muutokset jaavat usein huomioon ottamatta palkkauksessa. Ne pitda tunnistaa ja
tuoda esille kehitys- ja palkkakeskustelussa.

Monet aloittavat palkkatyon jo opiskeluaikanaan harjoittelijana tai patkatyoldisend. Kun tutkinto
on suoritettu ja tydt vakinaistuvat, palkka saattaa jadda laahaamaan jéljessé.

Harjoittelijan ja ammattilaisen palkoissa on yleensa suuri ero; siksi kannattaa neuvotella tyon-
antajan kanssa palkka omaa tyokokemusta ja tutkinnon osoittamaa osaamista vastaavalle tasolle.
Jos palkka jaa uran alussa liian alhaiselle tasolle, eroa voi olla mydhemmin vaikea kuroa umpeen.
Jos tyollistyt jo opiskeluvaiheessa harjoittelijastatuksella, huolehdi, ettei harjoitteluajan palkkasi jaa

pysyvéksi rasitteeksesi.

Aloite palkasta keskustelemiseen tulee pddsddntoisesti ylemmadlta
toimihenkiloltd. Ole siis aloitteellinen!

Miten valmistautua palkkaneuvotteluun

Palkkaneuvottelua koskevat samat periaatteet kuin muitakin neuvotteluja. Hyva suunnittelu ja huolel-
linen valmistautuminen on tarkedd. Valmistautumisesi voit kiteyttaa muistilistaksi, johon myos kirjaat
kdymasi palkkaneuvottelun tulokset ja kokemukset seuraavaa neuvottelukertaa varten. Perustelujen
esittdmista voi ja kannattaa harjoitella etukdteen; se tuo lisdd varmuutta ja uskottavuutta, ja samalla
saa perustelut kuntoon. Voit harjoitella palkkaneuvottelua joko mielikuvaharjoitteluna tai jonkun
muun kanssa.

YTN-liitot tutkivat sddnnollisesti jasentensd palkkoja, kerdavéat tilastoja tyOnantajaliitoilta ja
muista ldhteistd sekd neuvovat nédiden perusteella jaseniddn palkkakysymyksissd. Ota rohkeasti

15

1Isoppj|pd bUUDIDY



yhteyttd omaan liittoosi! Palkkatilastoihin ja -suosituksiin perehtyminen on osa neuvotteluun valmis-
tautumistasi. Tilastot ja muut vertailutiedot auttavat sinua palkkapyynnén tai palkankorotuspyynnén
mitoittamisessa.

Keskustele tyopaikkasi luottamusmiehen tai -valtuutetun kanssa. Yleensd han tuntee paikallisen
palkkatason ja tyonantajan harjoittaman palkkapolitiikan. Paranna avoimuutta tyopaikkasi palk-
ka-asioissa ja vaihda palkkatietoja myos tyotoveriesi kanssa. Palkoista vaikeneminen on tydnantajan
etu, niistd puhuminen tyontekijan etu. Puhuminen ei hidasta palkkasi kehittymistd, jos kehitykselle
on asialliset perusteet.

Miten perustella palkkapyynto

Organisaation palkkapolitiikan pitdisi kertoa, mitd tyonantaja pitdé tarkednd ja mistd palkkaa mak-
setaan. Se myds maédrittelee yrityksen palkkojen tason. Perustelusi palkankorotukselle menevat
helpommin perille, jos esitit ne yrityksen palkkapolitiikan mukaisina ja siind kiytetyin termein.

Keskeinen ajatus palkkauksessa on palkkojen porrastaminen siten, ettd jokainen henkil® organi-
saatiossa saa ja tietdd saavansa tehtdviensa vaativuutta ja aikaansaamiaan tuloksia vastaavan palkan.
Kirjaa muistilistaasi, mita tehtdvid teet, mikd on niiden vaativuus, millaista on oma osaamisesi ja
tuloksellisuutesi sekd mitd muutoksia ndissé tekijoissd on tapahtunut edellisen palkankorotuksen
jalkeen. Tee tydsi ja tyosuorituksesi nakyviksi esittamélla konkreettisia esimerkkeja.

Tekniikan, toiminnan ja organisaatioiden kehittyminen merkitsee tyotehtdvien jatkuvaa muut-
tumista. Uusia asioita on opiskeltava koko ajan. Tehtdvien ja vaatimusten lisddntymisen tunnet itse
parhaiten ja olet juuri oikea henkil6 kertomaan niista esimiehellesi. Tutustu organisaation strategiaan
ja tavoitteisiin: korosta tehtaviesi ja suoritustesi merkitystd organisaation menestymisessa ja tavoit-
teiden saavuttamisessa.

Opettele vaativuutta kuvaavat termit ja kdyté niitd perusteluissasi:

° ammatillisen osaamisen vaatimukset: koulutus, kokemus, erityisosaaminen
* johtamisosaamisen vaatimukset: henkil6- ja asiajohtaminen, projektit

° paatoksenteon vaativuus: ongelmien ratkaisu, itsendinen harkinta

e vastuu: tuloksista, toiminnasta, henkil6ista, kehittdmisesta

° toimintaympdériston vaativuus: monimutkaisuus, vuorovaikutukset

* tyon kuormittavuus: tydomaara, henkinen paine, tyon intensiteetti

» verkosto-osaaminen: tyosi kannalta hyodylliset verkostot

Ota palkkaneuvottelussa esille my6s muut kuormitustekijat, kuten paallekkiiset projektit monine
rooleineen ja osaamistarpeineen, tiukat aikataulut, tavoitettavissaolovelvollisuus, tydmééra ja tydhon
kuluva aika kokonaisuudessaan, matkustaminen ja joustotarpeet.

Téarked osa perusteluja ovat henkil6kohtaiset ominaisuutesi eli patevyytesi ja suoriutumisesi
ja niiden kehittyminen. Sinulla on hyvé koulutus, opiskelet ja opit jatkuvasti uutta. Osaamista ja
kokemusta on karttunut monissa erilaisissa tehtavissa ja myos tyon ulkopuolella. Olet saavuttanut ja
ylittdnytkin asetetut tavoitteet. Potentiaalia ja kehittymiskykya riittdd myos uusiin ja vaativampiin
tehtdviin. Tee hiljainen tietosi ndkyviksi konkreettisilla esimerkeilld. Painota myds motivaatiotasi ja
sitoutumistasi.

YTN-liittojen jasenet kuvaavat tyotddn usein kertomalla tehtévdnimikkeen, toimialan ja tyo-
kokemusajan. Tyokokemuksen kautta tullutta tai muuten hankittua osaamista kuvataan selvasti
harvemmin. My6s oma kehittyminen tehtévan hoidossa, onnistumiset, tehtivien vaativuuden muutos
sekd tyossa merkitykselliset verkostot jadvat usein kertomatta.

Osaamisen tulisi heijastua palkkaan. Oman osaamisen kuvaaminen ei ole asiantuntijaty6ssé kovin
helppoa, koska se on usein luonteeltaan abstraktia ja tehtavankuvauskin saattaa olla hyvin yleisella
tasolla.

Osaamista lahestytddn usein varsin kapeasta nakokulmasta. Niin tyota hakiessa kuin palkanko-

rotuksesta neuvotellessa oman osaamisen kuvaaminen antaa kuitenkin huomattavasti paremman
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késityksen kyvysté hoitaa tehtavaa kuin esimerkiksi pelkkd aiempien tyopaikkojen ja tehtdvanimik-
keiden listaaminen. Mitd osaaminen sitten on? Lyhyesti sanottuna osaaminen on sitd mita tarvitaan,
jotta saa tydssdan aikaan tuloksia. Tydn kannalta merkityksellistd osaamista voi karttua tyon lisdksi
myds muilta eldménalueilta, kuten opiskelun, harrastusten tai yleensd elimédnkokemuksen kautta.

Palkkakeskusteluun valmistautuessa kannattaa osaamistaan peilata myos tydnantajan osaamis-
tarpeisiin. Mitd voin tarjota ty6nantajalle? Oman osaamisen pohtimiseksi voi my6s miettid, miten
minun osaamiseni vie kollegojen tyota eteenpdin ja miten meiddn osaamisemme nivoutuvat yhteen
- mikd on meiddn yhteinen osaamispddomamme. Mihin kaikkeen oma osaamiseni vaikuttaa? Miten
voin hyddyntéd omaa osaamistani erilaisissa asioissa?

Ammatillinen Yleiset tyoeléimdtaidot - Itsensd johtamisen

substanssi-osaaminen siirrettdvd osaaminen taidot

« Asiatieto tehtdvadn liittyen *  Vuorovaikutus- ja «  Tavoitteiden asettaminen
*  Kokemuksen mukanaan neuvottelutaidot +  Toiminnan suunnittelu
tuoma osaaminen, joka «  Kuuntelutaito *  Oppimaan oppimisen
liittyy omaan ammattiin tai « Suullinen ja kirjallinen taidot
tyéhon viestintdtaito « Tietotaidon soveltaminen
+  Kdytdnnon tieto «  Kielitaito eri tilanteissa
«  Tehtdvddn liittyvdt taidot * IT-taidot * Oman toiminnan arviointi
« Analysointitaidot « Ajanhallinnan taidot

« Projektin hallintataito

Kuva 4: Kolme ndkokulmaa osaamiseen

Oman osaamisen kuvaamista kannattaa harjoitella. Osaamisen tarkastelu eri ndkékulmista on myds
hyodyllistd. Pohdi my6s milld sanoilla ja milld asenteella ldhestyt omaa osaamistasi. Liika vaatimatto-
muus osaamisen esilletuonnissa ei ole hyve, mutta ei myoskéin kannata kehua asioilla, joita ei hallitse.

Oman osaamisen tunnistaminen auttaa myds omien uratavoitteiden maarittelyssé ja urasuun-
nittelussa. Voit yllépité4 listaa omasta osaamisestasi. Siihen voit kirjata omat tehtéavisi seka niiden
vaativuudessa ja toimintaymparistdssa tapahtuneet muutokset esimerkiksi kerran vuodessa, vaik-
kapa kehityskeskustelun yhteydessd. Oman liittosi urapalveluista saat tarvittaessa apua osaamisesi
sanoittamiseen.

Perustele patevyyttdsi samoilla termeilld, joita tydnantajasi kayttaa. Ne voivat olla esimerkiksi téllaisia:

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

° osaaminen: moniosaaminen, syvdosaaminen, kdytettavyys, laaja-alaisuus, yhteisty6- ja vuoro-
vaikutustaidot, verkostot

* sitoutuminen: tyohon, tavoitteisiin, strategiaan, tydnantajaan

° motivaatio: aktiivisuus, aloitteellisuus, kehittdmisote, pitkdjanteisyys, paineensietokyky
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Tehtava

Analysoi
jokainen tehtdvd
erikseen.

Voit my6s ana-

lysoida projektit

erikseen tehtd-
van sisdlla.

Vastuut

Mitd henkilo-

kohtaisia vas-
tuita sinulla on
ollut tehtdvissd?

Mistd olet vas-
tannut yhdessd
tiimin kanssa?

Listaa isommat
ja pienemmdét
vastuut.

Miten olet
pdrjdnnyt
tehtdvassa?

Millaista palau-
tetta olet saanut
esimieheltd,
kollegoilta, asi-
akkailta, muilta
sidosryhmiltd?

Suhteessa
tavoitteisiin?

Missé vudessa
olet ollut
mukana?

Osaaminen

Mitd osaamista
olet tarvinnut
tehtdvassa?

Millé osaami-
salueilla olet
tyoskennellyt?

Mitd osaamista
voit ottaa
mukaan ja

hyodyntdd eri
tehtdvdassd,
yrityksessd,
toimialalla?

Vahvuudet

Millé vahvuus-
alueilla
tyoskentelit?

Mité hyodynsit?

Mistd kehittyi
vahvuutesi?

Kehittyminen

Milla
osa-alueilla
olet kehittynyt,
miten?

Missd haluaisit
vield kehittyd?

Miten kehittymi-
nen ndkyy?

Miten voit
hyédyntad
kehittymistdisi?

Harjoituksessa prosessi on tdrkein.Voit hyddyntéd analyysia urasuunnittelussa, cv:n jo 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
palkkapyyntdasi. Tavoitteeseen padseminen edellyttdd, ettd saat palkkaneuvottelussa tydnantajasi
uskomaan ja hyvédksyméan perustelusi palkkapyynnollesi. Ei ole yksittdistd keinoa pakottaa tydonan-
tajaa maksamaan jotain tietynsuuruista palkkaa, vaan palkka on aina neuvottelun tulos.

Aseta palkkapyyntdsi tilastoihin ja muihin vertailutietoihin ndhden oikealle tasolle. Sinun ei
tarvitse tinkié sellaisten syiden takia, jotka eivat ole palkkauksen perusteita (esimerkiksi sukupuoli,
tyottomyys). Esitd pyyntosi yhtend eurosummana; jos esitdt palkkahaarukkaa, yldpaa ei ainakaan tule
valituksi. Palkkapyyntd6n kannattaa jattda hieman tinkivaraa. On myo6s hyodyllistd miettid itselleen
alaraja, jota alemmaksi ei halua palkkaa tinkid. Sdannéllisen kuukausipalkan liséksi palkitsemiseen
kuuluvat erilaiset palkkiot, bonukset, koulutus, kehittymismahdollisuudet ja muut edut.

Esimiehesi ei valttamaétta hyviksy kaikkia perustelujasi ja hdn voi tuoda neuvottelussa esille omia
nakemyksiddn. Pyri ennakoimaan tillaiset vastaviitteet ja mieti perusteluja ja argumentteja myos
niiden varalle. Aina esimiehelld ei ole valtuuksia suoraan paittdd palkastasi. Hyvilld perusteluilla
annat kuitenkin esimiehellesi evdit vieda asiaasi eteenpdin. Yksityiseldmén syyt, kuten perheen
taloudellinen tilanne tai pitkd tydmatka eivat ole pateviéd perusteluja palkankorotukselle. Esitd vain
asiallisia perusteluja ja sdilytd neuvottelussa koko ajan osaavan ammattilaisen asenne.

Esimerkki muistiinpanoista palkkaneuvotteluun

* Tehtavat: projektipaallikkoné toimiminen, kokonaisvastuu projekteista

* Vastuut ja toimintaympariston vaativuus kasvaneet selvésti, projekteissa mukana
useita alihankkijoita ja muita tahoja. Samalla oma osaaminen ja kokemus lisddntynyt

* Projektit hoidettu hyvin ja aikataulut pitédneet, asiakkailta tullut kiittdvaa palautetta

* Omat tyosuoritukset ovat tuoneet yritykselle lisda asiakkaita ja parantaneet yrityk-
sen kilpailukykya

* Palkankorotustoive 300 €/kk
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Hyvaan neuvottelukulttuuriin kuuluu, ettd lopputulos todetaan niin selvésti, ettei kumpikaan osa-

puoli jéa siitd epitietoiseksi. Ald luota lupauksiin "katsotaan sitten mydhemmin”. Sopikaa selvisti ja

mielellddn kirjallisesti, koska asiaan palataan tai milloin palkankorotus astuu voimaan. Neuvottelun

paatyttya tee heti arviointi onnistumisestasi ja mieti, mitd on parannettava seuraavaksi kerraksi.

Harjoitus tekee mestarin.

Palkkaneuvottelijan muistilista

Valmistautuminen:

Selvitd, onko organisaatiossanne kiytossa jokin palkkausjdrjestelma tai perustuuko
palkkauksesi tyoehtosopimukseen ja kenelta néista voi kysyé. Tutustu ndihin mah-
dollisimman hyvin, tarvittaessa saat tulkinta-apua liitostasi.

Tutustu oman alasi palkkatilastoihin ja -suosituksiin.

Perehdy my0s oman yrityksesi palkkatasoon esimerkiksi keskustelemalla luotta-
musmiehen ja/tai kollegoidesi kanssa.

Tutustu my0s yrityksen palkkapolitiikkaan: misté palkitaan?

Analysoi omat tyotehtévasi ja niiden vaativuus.

Mieti, onko tehtavissési tapahtunut muutoksia: ovatko tehtévéit muuttuneet vaati-
vammiksi ja vastuut kasvaneet?

Mieti, miten oma osaamisesi ja tuloksellisuutesi on parantunut ja tuo se esille konk-
reettisin 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.

Kéytd perusteluissasi organisaation omia termeja, linkita tehtévasi organisaation
kokonaistavoitteisiin.

Painota tehtévan vaativuuden elementtejd sekéd osaamistasi, kehittymis- potentiaa-
liasi, tuloksiasi, motivaatiotasi ja sitoutumistasi.

Korosta taitoja, joista organisaatio hyotyy.

Vastaa vasta-argumentteihin.

Lopuksi todetkaa yhdessa neuvottelutulos.

Jalkiarviointi:

Mieti, saavutitko tavoitteesi. Jos et, mika oli syyné?

Pohdi, mitka olivat vahvuutesi ja heikkoutesi neuvottelussa.

Puuttuiko sinulta jotain oleellista tietoa, mité palkkaneuvottelussa olisi tarvittu?
Mieti, mitd on parannettava seuraavaa kertaa varten ja mité tekisit toisin.

Tee muistiinpanot neuvottelusta, jotta muistat mité olette sopineet ja opiksi seuraa-

vaa kertaa varten.
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Mista tietoa palkoista

Useimmat YTN-liitot keradvit omien tutkimustensa avulla tietoa jdsenistonsé palkoista ja ansiokehi-
tyksesta. Tietoja kiytetddn jasenten palkkaneuvontaan. Tyypillisid tilanteita, jolloin palkkaneuvontaa
kaytetddn, ovat mm. tyotehtdvien vaihtuminen, tyopaikan vaihto, sopivan palkkatason tarkistaminen
nykyisessa tehtdvissa tai oman alan ansiokehityksen selvittdminen.

Palkkatietoa kannattaa hakea ensimmaiiseksi omasta jasenliitosta. Monet liitot tarjoavat hen-
kilokohtaista neuvontaa sekéd sidhkdpostin vélityksella ettd puhelimitse. Lisdksi useimpien liittojen
jasensivuilta 16ytyy palkkatilastoja ja osalla liitoista on tietoa tarjolla myos sahkoéisten tyokalujen
(mm. Palkkanosturi, Palkkatohtori, Palkkatutka) avulla. Osa liitoista laatii myos palkkasuosituksia
esimerkiksi vastavalmistuneille tai opiskelijoiden kes&t6ihin.

My6s oman tyopaikkasi ylempien toimihenkildiden luottamusmiehelld tai luottamusvaltuutetulla
saattaa olla tietoa tyopaikan palkkatasosta tai palkkaukseen sovellettavista palkkausjarjestelmista.
Lisdksi osa yritysyhdistyksistd kerdd tietoa omien palkkauskyselyjensa avulla.

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

Tilastokeskukselta on saatavana runsaasti tietoa palkoista, mm. Palkkarakennetilasto, Yksityisen

sektorin kuukausipalkat, Ansiotasoindeksi. Lisdtietoja: www.tilastokeskus.fi.

/ >
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Kasitteita

Kokonaisansio

Ennakonpidatyksen alaisten rahapalkkojen ja luontoisetujen yhteismaara.

Luontoisetu

Tyoésuhteeseen pohjautuva tyonantajan muuna kuin rahana antama etu. Esimerkiksi matkapuhelin-,
auto-, tydsuhdematkalippu- tai ravintoetu. Verohallinto méérittelee vuosittain tavallisimpien luon-
toisetujen verotusarvon.

Muu tyosuhde-etu

Tyo6suhteeseen pohjautuva tyénantajan antama etu. Esimerkiksi liikunta- tai kulttuurisetelit, lakiséé-

teistd parempi tydterveyshuolto, alennukset oma yrityksen tuotteista ja palveluista, vakuutusedut,
sairaan lapsen hoitaja, siivousetu.
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Palkitseminen

Muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Sisdltda esimerkiksi peruspalkan,
tulospalkan, edut, aloitepalkkiot, erikoispalkkiot ja ty®ajan joustot. Palkitsemisen kokonaisuus on
johtamisen viline, jonka organisaatio madrittelee ja jota se kédyttda henkildstonsd palkitsemisessa
organisaation strategian mukaisesti. Palkitsemisen kokonaisuus saattaa olla organisaatiossa kirjattu
myds palkkapolitiikka-asiakirjan muotoon.

Palkka

Tyoésuhteeseen perustuva korvaus tehdysté tydstd. Palkka voidaan maksaa rahassa tai luontoisetuna
tai muuna vastikkeena, jolla on taloudellista arvoa.

Palkkatietaimys

Palkkatietdmys tarkoittaa sitd, ettéd yksild tuntee palkan méédraytymisperusteet ja palkkaprosessin
sekd ymmartdd miten oma suoritus vaikuttaa palkkaukseen.

Palkkausjdrjestelmd

Palkkausjirjestelmé on kokonaisuus, joka siséltdd palkkauksen perusteet ja rakenteet sekd palk-
kauksen kehittdmiseen, kayttidmiseen ja ylldpitimiseen liittyvét prosessit. Sen taustalla voi olla
tydehtosopimus tai kaupallinen jarjestelma.

Peruspalkka

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

Tulospalkka

Peruspalkkausta tdydentdvien, tulokseen perustuvien organisaatiokohtaisten palkkaustapojen
kokonaisuus. Tulospalkkausta ovat esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiot, voitonjakoerat seka erilaiset
osakepohjaiset jarjestelmaét.

Tyon vaativuuden arviointi

Yleisnimi tyon-, tehtdvén tai toimen vaativuuden selvittdmiselle. Arviointi voi perustua kokonaisar-

viointiin tai analyyttiseen, vaativuustekijoittain tapahtuvaan arviointiin. Arviointimenetelma voi olla

yrityskohtainen, kaupallinen jérjestelma tai tyo- tai virkaehtosopimuksen maédrittelema.
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Paranna palkkaasi - tukea
palkkakeskusteluihin

Neuvottelujarjesto Ylemmat Toimihenkilot YTN:n palkkausasiantuntijat
kehottavat "Paranna palkkaasi - tukea palkkakeskusteluihin” -oppaassaan
YTN-liittojen jasenid tarttumaan harkda sarvista ja keskustelemaan

palkkauksestaan.

Matkaevaiksi he tarjoavat tietoa palkitsemisesta yleisesti palkkaukseen
liittyvan keskustelun ymmartamiseksi ja palkkatietimyksen parantamiseksi
seka selkeita ohjeita oman palkkaneuvottelun kiymisen tueksi. Hyvin
valmisteltu ja perusteltu palkkakeskustelu on jo askel onnistumiseen.
Kirjoittajat ovat jo pitkdédn tutkineet ylempien toimihenkiloiden palkkausta

sekd antaneet palkkaneuvontaa jasenilleen.

Kolmas, uudistettu versio 2017,
oppaan ulkoasu on paivitetty 2020.
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