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Taman opinnaytetyon tavoite oli selvittdad vaatimukset palkkarakenteelle seka luoda
suunnitelma ja suositukset vaatimusten tayttdmiselle. Kohdeorganisaation kasvun ta-
kia oli tarpeen saada selville, mitd muutoksia nykyiseen palkkarakenteeseen vaadittiin.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin dokumenttianalyysia, koska selvityksen seké ehdo-
tusten tekemiseen tarvittava aineisto pohjautui padasiassa lakeihin ja asetuksiin seka
tyéehtosopimuksen maarityksiin. Liséksi aineistossa hyddynnettiin organisaation ny-
kyisen palkkarakennetta varten luotua materiaalia.

Ty0ssa verrattiin organisaation nykytilaa kasiteltyyn aineistoon, ja muodostettiin ti-
lannekatsaus organisaation palkkarakenteesta sekda sen muutostarpeista. Tydssa ha-
vaittiin myos tarvetta palkitsemisstrategian paivittdmiselle. Tilannekatsauksen poh-
jalta esitettiin suunnitelma seka ehdotukset, palkkarakenteen ja palkitsemisstrategian
paivittamiseen. Liséksi luotiin aikataulu jonka pohjalta paivittdminen voidaan toteut-
taa. Aikataulussa pyrittiin huomioimaan organisaation eri resurssien kaytto, jotta voi-
tiin luoda realistinen aikataulu péivityksen tekemiseen.

Palkkarakenteen ja palkitsemisstrategian péivittdminen oli kohdeorganisaation kan-
nalta erittdin ajankohtainen ja tarked asia. Pdivittaminen varmistaa sen, ettd palkkara-
kenne vastaa lain ja asetusten seké tydehtosopimuksen asettamia vaatimuksia.
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The purpose of this thesis was to clarify the requirements for a salary structure and to
create a plan and preferences to fill the necessary requirements. The target organization
growth set a need to discover what kind of changes there were for the current salary
structure.

Research method chosen was document analysis because the material used, was
mainly material of law and regulations of the collective agreement. The material made
for the organizations current salary structure, was also been used in this research.

A review made based on the researched material compared to the current state of the
organization revealed the necessary changes needed for the current salary structure.
The thesis also revealed that the Remuneration strategy needed updating. A plan and
preferences to the current salary structure and Remuneration strategy, were made
based on the review. Schedule how to update the current situation was produced and
the use of resources was considered to make the schedule more realistic.

Updating the salary structure and Remuneration strategy was necessary for the organ-
ization and is a current topic. Updating will ensure that the salary structure is up to
date according to the law and regulations.
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1 JOHDANTO

Viime vuosina julkisessa mediassa on ollut paljon keskustelua tyéehtosopimusten
madrittelemista palkkatasoista, yleiskorotuksista, palkka-alesta sek& nollakorotuksista
janiiden vaikutuksesta yritysten kilpailukykyyn. Savon sanomien artikkelissa Palkka-
taso Suomessa on noin 20 prosenttia liian korkealla Mustasaari (2013) totesi, ettéd
”Suomen maltilliset palkkaratkaisut ovat pikkunadpertelyd, joka ei poista kilpailukyky-
ongelmaamme.” Suomessa tuotetaan ja on saatavilla runsaasti tilastotietoa eri alojen
palkkojen kehityksesta ja palkkarakenteen muutoksista, muun muassa Tilastokeskuk-
sen laajojen palkkarakennetilastojen pohjalta. Palkkarakenteeseen liittyva arvioiva ja
analyyttinen ty6 on tastd huolimatta jaanyt varsin véhéaiseksi. Kaiken kaikkiaan meilla
on tuotettu yllattavan vahan tyomarkkinaosapuolia ja poliittista paatoksentekoa tuke-
vaa perustietoa suomalaisten tydmarkkinoiden palkkarakenteesta. (Asplund & Kauha-
nen 2010, 10.)

Suomen palkkamaltista on valmistunut kevadn 2015 aikana niin sanottu Suomi-ra-
portti. Suomen pitéé pystya vuosien palkkamalttiin ja parempaan tuottavuuteen. Muu-
ten maailmantalouden kasvun synnyttdmat ty6t menevat muualle, kuten Saksaan,
Ruotsiin ja Kiinaan (Niskakangas 2014). Raportissa mainitaan, ettd tuottavuutta voi-
daan parantaa, kun nykyista palkanmuodostumisen mallia koordinoidaan jérjestelmél-
lisesti ja tydvoimakustannuksia hillitd&n siten, ettd ne ovat muita euroalueen maita hi-
taampia. Lisdksi tydvoiman osallistumisen astetta pitdd pystya nostamaan (Borg &
Vartiainen 2015).

Keskustelut palkkojen alentamisesta tai palkkamaltista ei vélttdmétta ole ainoa rat-
kaisu yritysten Kilpailukyvyn parantamiseen. Palkkaan liittyvat muutokset ovat yhtey-
dessa palkkarakenteisiin, mutta palkat ja palkkarakenne siséltavét paljon muutakin,
kuin peruspalkan maarittamisen, joka tulee suoraan liittojen neuvottelemien sopimus-
ten pohjalta. Naissa keskusteluissa jatetd&n helposti huomiotta organisaatioiden tuot-
tamat voimavarat eli henkil6sto. Lankisen, Miettisen ja Sipolan (2004, 15) kymmenen

vuoden takainen kirjoitus pétee hyvin timén hetken tilanteeseen, jossa ’viime vuosien



muutokset ovat voimakkaasti ravistelleet organisaatioita. Monet yritykset ovat leikan-
neet kustannuksia ja irtisanoneet henkilostod, jolloin myos tydyhteistjen ja yksildiden
kehittdminen on jadnyt taka-alalle. P4dmaarané on tehokkuuden lisddminen ja Kilpai-
lukyvyn parantaminen tuotannollisin, teknisin ja taloudellisin keinoin.” Tallaisissa ti-
lanteissa palkkarakenteessa, palkan perusteena, korostuu muuttuvissa tilanteissa osaa-
minen ja patevyys. Osaamista voidaan kehittad patevyytta kohdentamalla, hakea te-
hokkuutta ja parantaa kilpailukykya tiukassa tilanteessa. Pelkéstdén palkan alentami-

sella ei voida saavuttaa kestavaa kilpailukykya.

Kilpailukykya voidaan parantaa kahdella tavalla: 1) kohottamalla tydvoimakustannuk-
sia hitaammin kuin kilpailijamaissa tai 2) kohottamalla tyon tuottavuutta nopeammin
kuin kilpailijamaissa. Elintason ja hyvinvoinnin kehityksen ndkdkulmasta jalkimmai-
nen on tietysti ensisijainen. (Maliranta 2014.) Palkkojen alentamisen kustannusvaiku-
tus dominoi ostovoimavaikutusta, minka vuoksi nettovaikutus on tyollisyytta lisadva.
Pitemmalla aikavalilla hinnat sopeutuvat alempaan palkkatasoon, minkéa seurauksena
reaalipalkka nousee hieman mutta ei niin paljon, kuin se laski palkkoja alennettaessa.

Niinpd palkkojen alennuksen tyollisyytté lisadva vaikutus heikkenee. (Lehto 2013.)

Palkkarakenteen kaikkien osa-alueiden selvittdminen on erittdin ajankohtainen ja tér-
ked aihe. Nakokulman laajentaminen, pelkasta palkasta puhumisesta palkkarakenteen
muihin osa-alueisiin ja niiden tutkimiseen, on tarked4. Tamé antaa paremmat mahdol-
lisuudet tunnistaa potentiaalia organisaatiossa ja saada tehokkuutta toimintaymparis-

toon seka organisaatioon.

Kohdeorganisaation tavoittelema kasvu on lahtokohtana tarpeelle selvittdd, millainen
on toimiva palkkarakenne, joka palvelisi organisaatiota. Tdman opinndytetyon tavoite
on selvittdd vaatimukset palkkarakenteelle sek& luoda suunnitelma ja ehdotus vaati-
musten tayttdmiselle. Palkkarakenteen on tarkoitus kehittya tulevaisuudessa organi-
saation tarpeiden mukaan. Tydssé keskitytddn tarkemmin metalli- ja teknologiateolli-
suuden maérittelemén, tydehtosopimuksen mukaisen palkkarakenteen tutkimiseen,
koska kyseinen tydehtosopimus on kaytdssa organisaation tyontekijoiden maaradvané

sopimuksena.



2 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetyossa kéaytetddn tutkimusmenetelménad dokumenttianalyysid. Dokumentti-
analyysi tarkoittaa kaiken sellaisen todennettavissa olevan, usein sosiaalisia tekijoita
sisaltdvan tutkimusaineiston analyysia, jota ei saada kokoon suorien, vélittdmien ha-
vaintojen teolla. Se voi olla luonteeltaan toiminnan konkreettien tulosten tallentamista

tai suullisia, k&sinkirjoitettuja tai painettuja selontekoja naista toimista. (Anttila 2002.)

Dokumenttianalyysilla eli kirjallisten l&ahteiden analyysilla saadaan yleensa ilmidille
taustatietoa ja lisdndkokulmia. Aineisto voi koostua useista erilaisista saatavilla ole-
vista materiaaleista kuten haastatteluista, verkkosivuista, muistioista, artikkeleista ra-
porteista tai mistd vain lisdarvoa antavasta kirjallisesta materiaalista. Dokumentti-
analyysi on menetelma, jossa paatelmia pyritdan tekeméaan verbaalisesta, symbolisesta
tai kommunikatiivisesta aineistosta. Tavoite on analysoida dokumentteja jarjestelmal-
lisesti ja luoda sanallinen kuvaus tutkittavasta ja kehitettavésta asiasta. Liséksi tarkoi-
tuksena on tuottaa selkeé aineisto, jonka perusteella voidaan tehda selkeitd ja luotetta-
via johtopaatoksia. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti, 2015, 136.)

Kuvassa 1. on kuvattu opinnéytetyon teoreettinen viitekehys. Tutkimuksen teoreetti-
sella kehykselld, viitekehykselld ja kasitekartalla tarkoitetaan tutkittavassa ilmidssa
olevien eri nakokohtien jasentelya selviin kategorioihin tai tekijaryhmiin, joiden va-
lill&4 voidaan ajatella olevan yhteyksia. Viitekehyksen kuvaaminen verbaalisti voi olla
hyvin vaikeaa. Viitekehys on usein visualisoitu ja tehty sitd kautta helpommaksi ym-
martaa. (Anttila 2002.)



< Lait ja asetukset .

" Liiton
tydehtosopimus W \
Toimiva ja Perusteet taimivalle |
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palkkarakenne A palkkarakenteelle

Kuva 1. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys.

Tutkimuksessa haetaan vastaukset seuraaviin kysymyksiin:
- Mitka ovat lain asettamat vaatimukset palkkarakenteelle?
- Mitkd ovat Teknologiateollisuuden asettamat vaatimukset palkkarakenteen
madrittamiselle?
- Mitd vaatimuksia nykyinen organisaatio asettaa palkkarakenteen méaarittami-

selle?

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu palkkarakenne kasitteen ympérille.
Palkkarakenteen kannalta on tarked tarkastella sitd ohjaavia lakeja ja asetuksia. Lait ja
asetukset seka liiton tyoehtosopimus maarittelevat ne vahimmaisvaatimukset, jotka
palkkarakenteen tulee tayttad. Lait ja asetukset seké liiton tydehtosopimus maaraavat
my0s osan palkkarakenteen siséllostéd. Liiton tydehtosopimuksella on myos tarkempi
osuus palkkarakenteen siséllossd, koska sopimuksesta I0ytyy tarkalla tasolla ohjeis-
tusta, miten kyseiseen liittoon kuuluvan yrityksen tulee muodostaa palkkarakenne or-
ganisaatiolle. Perusteet toimivalle ja tehokkaalle palkkarakenteelle muodostuvat orga-
nisaation nykytilanteesta, yhdessé lakien ja tyoehtosopimuksen kanssa. Tutkimuk-
sessa keskitytadn tdman tutkimuspohjan sisallon kartoittamiseen ja samalla vastataan
asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Peilaamalla lakien seké tydehtosopimuksen vaati-
muksia ja maarityksid organisaation nykytilannetta vasten, voidaan muodostaa nake-
mys siitd mitd tulee palkkarakenteen osalta tehdd. Tilannekatsauksen tarkoitus on tuot-
taa nakemys siitd, mitd palkkarakenteen osalta tulee tehdd. Tilannekatsauksesta voi-
daan muodostaa suunnitelma ja antaa ehdotukset, jolla tehokas ja toimiva palkkara-

kenne toteutuu.



Dokumenttianalyysi valikoitui opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi, koska tarvittava
aineisto tutkimuskysymysten selvittamiseksi seké tavoitteiden saavuttamiseksi perus-
tuu Kirjallisiin lahteisiin. Dokumenttiaineistoa on aiheesta saatavilla runsaasti verkosta
sekd teoksista. Opinndytetydn aineisto rajataan padosin, aihetta késitteleviin lakeihin
ja asetukiin, teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa sovittuihin asioihin seké or-

ganisaatiossa saatavilla olevaan valmiiksi tehtyyn aineistoon.

Jehdanto
Tutkimusmenetelms

Organisaation nykytilanteen kuvaus
Palkkarakenne

Peruspalkka Palkitseminen Tydnvaativuus

Henkild Palkkaryhmat T}rol.'lsuont.uksen
patevyys mittaaminen

Tilannekatsaus
Suunnitelma & suositukset

Yhteenveto

Kuva 2. Opinndytetyon eteneminen.

Kuvassa 2. on kuvattu opinndytetydn eteneminen. Johdanto ja tutkimusmenetelma
kappaleiden jalkeen kdyd&an lapi teoriaa palkkarakenteen pohjalla. Teoriaosuudessa
selvitetddn, mita lain asettamia vaatimuksia on palkkarakenteen méaarittamisessa. La-
kien lisdksi selvitetdan, yrityksessa kaytdssa olevan, tydehtosopimuksen asettamat

vaatimukset palkkarakenteen méérittamiseen.

Neljannessa luvussa kuvataan kohdeorganisaatio sekéd palkkarakenteen nykytilanne
mahdollisimman tarkasti. Kohdeorganisaation tiedot pohjautuvat, yrityksessa luotui-
hin tydnkuvauksiin sekd opinnédytetyon tekijdn omaan tietoon organisaation toimin-
nasta. Liséksi luvussa kuvataan nykyisin kéytéssa oleva palkkarakenne, joka perustuu
yrityksessa kayttoon otettuun palkkarakenteeseen seké sen esitys ja koulutusmateriaa-

liin.



Nykytilanteen kuvauksen jalkeen tulee tilannekatsaus, jossa teoriaosuudessa l&pikay-
tyja verrataan organisaation nykytilanteeseen. Tilannekatsauksen on tarkoitus havain-
nollistaa ne asiat yrityksen nykyisestéd palkkarakenteesta, jotka vaativat péivittamista.
Tilannekatsauksen pohjalta, muodostetaan ehdotus suunnitelmasta seka suositukset,
joiden avulla yritys voi péivittad nykyisen palkkarakenteensa vastaamaan organisaa-

tion tdméan hetkisia vaatimuksia.



3 PALKKARAKENNE

Taman opinnédytetyon teoriaosuuden alussa lahdetddn avaamaan kasitetta palkkara-
kenne. Kun ymmarretaan, mita tarkoittaa sana palkkarakenne, voidaan l&hted kuvaa-

maan palkkarakenteen sisaltda ja mista asioista se muodostuu.

Palkkarakenne muodostuu sanoista palkka ja rakenne. Palkalle 16ytyy madritys laista.
Palkka on korvaus, jonka henkil6 saa tehdysté tyosta. Laissa palkkaa kutsutaan vastik-
keeksi, joka voi olla palkkaa tai tydkorvausta. Verotusmielessé palkalla tarkoitetaan
kaiken laatuista palkkaa, palkkiota, etuutta ja korvausta, joka saadaan tyo- tai virka-
suhteessa. Palkka voi olla my6s kokouspalkkiota, henkilokohtaista luento- ja esitelmé-
palkkiota, hallintoelimen jasenyydestd saatua palkkiota, toimitusjohtajan palkkiota,
avoimen yhtion ja kommandiittiyhtién yhtiomiehen nostamaa palkkaa seka luottamus-
toimesta saatua korvausta. (Ennakkoperintélaki 1118/1996, 13 8.)

Suomen laissa ei ole maaritelty tydsta vahimmaispalkkaa. Vahimmaispalkat tulevat
tyéehtosopimuksista. Tydnantajan on noudatettava vahintaan valtakunnallisen, asian-
omaisella alalla edustavana pidettavan tyéehtosopimuksen (yleissitova tydehtosopi-
mus) maarayksia niista tydsuhteen ehdoista ja tyooloista, jotka koskevat tyontekijan

tekemaa tai siihen lahinna rinnastettavaa tyota. (Tyodsopimuslaki 55/2001, 7 8.)

”Jos tyOsuhteessa ei tule sovellettavaksi tyéehtosopimuslain nojalla sitova tydehtoso-
pimus eika yleissitova tydehtosopimus eivétkd tyonantaja ja tyontekija ole sopineet
tyostd maksettavasta vastikkeesta, on tydntekijalle maksettava tekemastaan tyosté ta-

vanomainen ja kohtuullinen palkka” (Tydsopimuslaki 55/2001, 10 §).

Palkitsemisen hallitsemista varten, yrityksen on luotava palkitsemisjarjestelmé. Pal-
kitsemisjarjestelma sisaltda seka palkitsemistavan, ettd sen kehittdmiseen ja toteutta-
miseen liittyvat prosessit. Palkitsemisjarjestelmé on osa organisaation johtamisjarjes-
telmaa. Palkkioita jaettaessa pitdé olla suunnitelma siitd, mita ja kuinka paljon makse-
taan, mill& perusteella ja kenelle. S&annot palkkioiden jakamiseksi eivét kuitenkaan

riitd. Jotta palkitseminen vaikuttaisi toivotulla tavalla, pitaa jarjestelmaa jatkuvasti pai-



Vittéa ja sen kayttoa pitad tukea. Tavoitteiden toteutumista pitdd myos seurata aktiivi-
sesti ja sen pohjalta kehittéa organisaation toimintaa. (Aalto-yliopiston perustieteiden
korkeakoulu 2016.)

Palkitsemisjarjestelman ollessa osa organisaation johtamisjérjestelméad, on sen myos
sovittava yhteen organisaation rakenteen kanssa. Organisaation nakokulmasta on tér-
kedd huolehtia, ettd palkitseminen tukee strategisten tavoitteiden saavuttamista. Pal-
kitsemisen kehittdamisessa ensimmainen askel on laatia palkitsemisstrategia, joka ker-
too miten palkitsemisella halutaan tukea strategian toteutumista. (Rantaméki, Kauha-
nen & Kolari 2006, 18.)

Palkitsemisstrategia siséltdd joukon ajatuksia ja periaatteita siitd, milla organisaatio
jasenidan palkitsee ja mista palkkaa maksetaan. Palkitsemisstrategiassa ndkyy mielel-
l4&n kytkentd muun muassa organisaation liiketoimintastrategiaan, arvoihin ja toimin-

tatapaan. (Aalto-yliopiston perustieteiden korkeakoulu 2016.)

Palkitsemisstrategialla otetaan pddasiassa kantaa seuraaviin kysymyksiin:
- Mité toimintaa palkitsemisella halutaan tukea ja miten se tukee liiketoimintaa
- Mitka ovat palkitsemisjarjestelmén osat
- Minkalaisia asioita tydsta tai henkilostosta halutaan palkita
- Keté ensisijaisesti palkitaan
- Miten palkitseminen toimii eri ajankohtina ja miten tulee kehittyméén (Aalto-

yliopiston perustieteiden korkeakoulu 2016.)

Palkkarakenne sanana voidaan rinnastaa yrityksen palkitsemisjarjestelmaan. Palkitse-
misen yksi osa on palkka, ja palkitsemisjarjestelméa pitd4 huolen siitd, miten palkka
tulee maksaa. Palkkarakenne sanalle ei 10ydy laista suoraa maaritelmaa, mutta liitot
ovat méaritelleet omat ohjeensa palkkarakenteen méaarittamiselle siten, ettd palkkara-
kenteen avulla toteutetaan oikeudenmukaista ja kannustavaa palkkaporrastusta tyOpai-
koilla. (Teknologiateollisuus 2014, 3.)

Samapalkkausperiaate pohjautuu tasa-arvolakiin, jossa velvoitetaan tyénantajia edis-

tdmaan tasa-arvoa tyoeldmassa ja ennaltaehkdisemaan sukupuoleen, sukupuoli-identi-



teettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintadd. Tasa-arvolaissa mm. edellyte-
taan, ettd tyonantajan on laadittava palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva
tasa-arvosuunnitelma, jos palvelussuhteessa olevan henkiloston maaré on saannolli-
sesti vahintadan 30 tyontekijaa. (TEM 2015.) Teknologiateollisuuden palkkarakenne-
oppaasta loytyy samapalkkaisuusperiaatteen kaksi oleellista osaa, jotka pitéa ottaa
huomioon sen toteuttamisessa:
1) ty6nvaativuuden periaate, jossa vaativammasta tyostd kuuluu saada enemmaén
palkkaa kuin vahemman vaativasta tyosta ja
2) patevyyden periaate, jossa paremmasta patevyydestd kuuluu saada enemman
palkkaa kuin vahdisemmaésté patevyydesta (Teknologiateollisuus 2014, 8.)

Palkkarakenteen tulee siis sisaltdd myds tasa-arvosuunnitelman vaatimat asiat. Talla
tavalla voidaan varmistaa tasa-arvolain toteutuminen henkiltstolle. Paikallisesti sopi-
malla vuosittain madritettdvaksi asiaksi jaavat tasa-arvolain mukaan se, ettei saman
tyonantajan palveluksessa olevien, samaa tai samanarvoista tyoté tekevien naisten ja
miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 609/1986, 6b §.) Sen sijaan esimerkiksi Teknologiateollisuuden palkkaraken-
teen maarittamid tyon vaativuuksia tai tehtdvien maarityksia ei ole tarpeen tehda vuo-

sittain.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuu-
tetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléston nimedmien edustajien kanssa.
Henkildstdn edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:

1) selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin sekd koko henkilostéd koskeva palkkakartoitus
naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kéynnistettdviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-
arvon edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden to-
teuttamisesta ja tuloksista (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta
609/1986, 6a §.)



Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pdaivittdmisestd on tiedotettava koko henkilostolle.
Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtdvaksi vahintédan, joka kolmas vuosi,
jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdadn vuosittain. (Laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta 609/1986, 6a §.) Tasa-arvosuunnitelman tekeminen on prosessi ja
sen laatiminen vaatii eri tyGvaiheet. Suunnitelman tekeminen alkaa tyOpaikan tasa-
arvotilanteen selvittdmiselld. Liséksi on hyva koota tietoa siitd, miten henkil6sto kokee
tasa-arvon toteutumisen. Tatd varten voidaan teettdd henkilostolle erillinen tasa-arvo-
kysely. Tehdyn selvityksen pohjalta valitaan suunnitelmaan tasa-arvon kehittdmisen
kohteet. Kehittdmisen kohteita voivat olla rekrytointi, tydtehtévien jakautuminen ta-
sapuolisesti miesten ja naisten vélill4, tasapuolinen paésy koulutukseen, uralla etene-
minen ja ty6tehtdvien monipuolistaminen, samapalkkaisuus, tasa-arvoiset tydsuhteen
ehdot, tydolojen kehittdminen, tydelaman ja perhe-elamén yhteensovittaminen seka
sukupuolisyrjinnan tai hairinnan ehkaiseminen. (Mustakallio, Sevelius & Tanhua
2007, 19.)

Tasa-arvo tilanteen selvittdmiseen pitdd keratd tietoa organisaation tasa-arvotilan-
teesta. Seuraavissa taulukoissa 1. — 8. on esitetty esimerkit asioista ja tiedoista, joita
organisaatiosta pitéa keratd. Keratyista tiedoista voidaan muodostaa yhteenveto.

Taulukko 1. HenkilGstorakenteen yhteenveto (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)
Tydntekijaryhma Naisia Miehia Yhteensa

lkm % Ilkm %

Tydntekijoita

Toimihenkildita

Ylemp.toimihenkilsita
YHTEENSA

Taulukko 2. Henkil6iden jakautuminen eri ty6tehtdviin (Mustakallio, Sevelius, Tan-
hua, 2007.)

Tyontekijaryhma Naisia Miehia Yhteensa

lkm % Ikm %

Johtoryhma

Toimihenkilita

— tekniset

— kaupalliset

— taloushallinto

Tuotannon tyd
— lasiprosessi
— puhdastila

— lopputarkastus
— kokoonpano

— laitehuolto ja kiinteistd
YHTEENSA




Taulukko 3. Henkildston ikajakauma (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)

Tydntekijaryhma 20-30v. [31-40v. [41-50v. [51-60v. | 6l-v. [
N M| N M| N MI|N M| N M eensa

Tyontekijoita

Toimihenkildita

Ylemp.toimihenkilditad
YHTEENSA

Taulukko 4. Koulutus (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)

Koulutus MNaisia Miehia Yhteensa
Ikm % lkm %

Opistoaste
Ammattikorkeakoulu
Yliopisto

Muu kouluaste

Taulukko 5. Rekrytointi (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)

Tydntekijoita Toimihenkiléita Ylemp.toimihenkil. Yhteensa

Avoimet paikat

Naisia
Hakijat
Valitut

% valituista
Miehia
Hakijat
Valitut

% valituista

Taulukko 6. Urakehitys. Vaativampiin tehtaviin siirtyneiden méara (Mustakallio, Se-
velius, Tanhua, 2007.)

Lukumaara Prosenttia

Maiset
Miehet

Taulukko 7. Koulutuksiin osallistuminen (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)

Koulutuspéaivat/ vuo-
si

Lkm/vuosi % naisista/ miehista % koulutuspaivista

Naiset
Miehet

Taulukko 8. Perhepoliittisten vapaiden kayttd (Mustakallio, Sevelius, Tanhua, 2007.)

Kaytetyt kuukaudet Lukumaara
Naiset Miehet Yhteensa Naiset Miehet

Aitiysvapaa

Isyysvapaa

Vanhempainvapaa

Hoitovapaa

Osittainen hoitovapaa

Tilapainen hoitovapaa
lapsen sairastaessa




Tasa-arvosuunnitelma keskittyy enemman sukupuolten vélisen tilanteen arviointiin,
kun taas samapalkkaisuusperiaatteen mukaiset osat, keskittyvat enemman tyéhon ja
henkilon patevyyteen. Tasa-arvoa voidaan kasitellda myos muistakin nakokulmista, jos
se katsotaan tyopaikalla tarpeelliseksi. Tasa-arvosuunnitelmalla ja samapalkkaisuus-
periaatteella pystytdan muodostamaan pohja palkkarakenteelle ja sen arvioinnille. Liit-
tojen ohjeistukset palkkarakenteen muodostumiseen keskittyvét pdaosin samapalkkai-
suusperiaatteen osiin. Tasa-arvosuunnitelma ja sen seuranta maardytyvat suoraan lain

mukaan.

Palkitsemisstrategian muodostaminen seké lain maaraama tasa-arvosuunnitelma, luo-
vat pohjan yrityksen palkkarakenteen maarittamiselle. Palkkarakenteen varsinainen si-
sélto 16ytyy liittokohtaisista ohjeista ja maarityksistd. Seuraavissa kappaleissa keski-
tytddn avaaman organisaatiossa kaytossa olevan Teknologiateollisuuden tybehtosopi-
muksen méaérittelemaa palkkarakenteen siséltoa. Siséltod verrataan muiden alojen tyo-

ehtosopimuksien vastaavaan sisaltoon.

3.1 Tyoéehtosopimuksen mukainen palkkarakenteen sisélto

Yritykselld kaytossa olevan teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen palkkaraken-
teen muodostavat, tydehtosopimuksessa sovitut palkkaustavat seka niiden sisaltdmat
palkanperusteet. Kuvassa 3. on kuvattu teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa
esitetyt palkkaustapojen rakenteet. Palkkaustapoja tydehtosopimuksessa ovat aika-
palkka ja suorituspalkat. Aikapalkka muodostuu peruspalkasta (pp) sekd mahdollisesta
aikapalkkaosuudesta (apo). Peruspalkka muodostuu tyon vaativuuteen perustuvasta
tyokohtaisesta palkanosuudesta (tko). Peruspalkan sisélla on henkilon patevyyteen pe-
rustuva henkilékohtainen palkanosuus (hko). Aikapalkkaosuus saadaan vahentamalla
aikapalkasta peruspalkan osuus. Suorituspalkkaustapoja ovat palkkiopalkka,
osaurakka ja suora urakka. Suorituspalkoissa on aina suoritustason tai tyétuloksen pe-
rusteella maaraytyva muuttuva osuus (mo). Suorassa urakassa koko palkka on muut-
tuvaa osuutta, joka kasvaa suoritustason kasvaessa. Osaurakassa ja palkkiopalkassa on

lisdksi kaytettdvan suorituspalkkaustavan rakenteen mukainen kiinted osuus (ko).



Kiinted osuus voidaan jakaa edelleen tyokohtaiseen kiinteddn osuuteen (tkko) seka péa-

tevyysosuuteen (po). (Teknologiateollisuus 2014, 12.)

Aikapalkka

apo
aikapalkkaosuus

hko

henkilokohtainen
palkan osuus

tko

tyGkohtainan
palkan osuus

teoliisuus

Palkkaustapojen rakenteita

Suorituspalkka

muuttuva csuus | muuttuva osuus

Palkkiopalkka tai osaurakka Suora urakka

4 ) Metam

Kuva 3. Palkkaustapojen rakenteita. (Teknologiateollisuus 2014, 12)

Tyo6kohtaisen palkkaustavan valinta perustuu tyén ominaisuuksiin ja teknillisiin edel-

Iytyksiin. Edellytyksia ovat tydn luonne, joutuisuuden vaikutus, tydmenetelmé, suori-

tusnormi ja tuotannon hairiot. Teknologiateollisuuden palkkaustavan valintaperusteet

on esitetty kuvassa 4.

Peruspalkkaustapojen kéytettéavyys palkkausteknisten
edellytysten perusteella

Tydm luonme
walkutue hairiet pamkauctana
Kisltyd Kylls Walieieya, TyBils javakea | Useast ja vakea | Alapalkka
Faonatys KHINE] -
Procacsin El
walvents
Kenetys ExlI&El Walielevs ettt Ennakolfu Falkiklopalkka
Frosecein El
valvents
Ryhenitys KylIE]
Kisltys Fylld Yakbeieva MEatiu Ennakoks Oisaurakia
Waklo El hirisitd Bwora urakka

Kuva 4. Palkkaustapojen valintaperusteita. (Teknologiateollisuus 2014, 13)



”Aikapalkkaa kaytetéan erityisesti tilanteissa, joissa tydmenetelmat ovat vakiintumat-
tomat, suoritusnormia ei voida tasmallisesti maarittad, tuotannon héiriot tai tydolosuh-
teiden vaihtelut ovat suuret. Suorituspalkkoja kaytettédessé vastaavasti tydmenetelmien
ja tyoolosuhteiden vaihtelu on véhdisempéaé, suoritusnormi pystytddn maarittamaan ja

tuotannon hairi6t ovat vahaisemmat”. (Teknologiateollisuus 2014, 13.)

Palkkiopalkassa on kolme vaihtoehtoa kiintedn osuuden muodostumiselle.
a) kiinted osuus 85%, muuttuva osuus 15%
b) Kiinted osuus 70%, muuttuva osuus 30%
c) kiinted osuus suurempi kuin 90% (Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus
2013.)

Osaurakkaan vaihtoehdot ovat
a) kiinted osuus 75%, muuttuva osuus 25%
b) kiinted osuus 50%, muuttuva osuus 50% (Teknologiateollisuuden tyéehtosopi-
mus 2013.)

Suorassa urakassa on aina muuttuva osuus, joka madaritetaan erikseen. Palkkaustavat
voidaan myds paikallisesti sopia, tyénantajan ja tyontekijapuolen vélilla tai tyokohtai-
sesti tyonantaja voi asianomaisen kanssa sopia palkkaustavasta. Tama palkkaustapa

tulee kuitenkin saattaa luottamusmiehen tiedoksi. (Teknologiateollisuus 2014, 12.)

Palkan perusteita ovat tyon vaativuus, henkilon patevyys ja henkilon tai ryhman suo-
ritus. Palkkarakenteen keskeinen osa on peruspalkka, silld se maarittaa tyontekijélle
maksettavan vahimmadispalkan. Palkitsemiseen kuuluu palkkaustapojen lisaksi tay-

dentévié palkkiota. (Teknologiateollisuus 2014, 7.)

3.2 Peruspalkka

Peruspalkkaustapoja saadellddn Suomessa tyoehtosopimuksen maaréayksilla. Urakka-,

palkkio- ja provisiopalkoille sek& tdydentaville palkkaustavoille, kuten tulos- ja voit-



topalkkioille, on yhteistd suuruudeltaan muuttuva palkanosa tai palkkio-osa. Tavalli-
sesti tyoehtosopimukset velvoittavat kayttaméan tiettyd palkkausjarjestelmad aivan

pienimpia yrityksid lukuun ottamatta. (Elinkeinoeldamén keskusliitto 2016)

Teknologiateollisuuden tyéehtosopimuksen mukaan, tyontekijan peruspalkka saadaan
lisaamalla tyontekijan tyokohtaiseen palkanosuuteen henkilokohtainen palkanosuus.
Tydkohtainen palkan osuus perustuu téiden vaativuusryhmittelyyn, joka méaritetdén
ty6n vaatiman oppimisajan, tyon edellyttdman vastuun ja tydolosuhteiden perusteella.
Néiden vaativuustekijoiden porrastus ja pisteytys tehdaén palkkarakenteen koulutus-
aineiston perusteella. Tyokohtaiseen palkanosuuteen on mééritelty pisteytyksen kautta
selkeédt euroméaaraiset ala- seké ylarajat. Ylarajan ylittdva osuus peruspalkassa laske-
taan tyontekijan henkilokohtaiseksi- tai aikapalkkaosuudeksi. Tyontekijélle maksetta-
van palkan, tulee porrastua tehdyn tyon vaativuuden ja tyota tekevan henkilon pate-
vyyden perusteella, joka on esitetty kuvassa 5. (Teknologiateollisuus 2014.)

Peruspalkkojen porrastaminen

o

Peruspalkka

Henkilon patevyys

Tydn vaativuus

e s (% Metalli

Kuva 5. Peruspalkkojen porrastaminen teknologiateollisuuden TES:n mukaan. (Tek-
nologiateollisuus, 2014)

Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan tehtédvakohtaisen peruspal-
kan méarittavat tehtavat ja niiden vaativuus. Tehtédvakohtainen palkka on kaikille sa-
man ammattiryhmdn, saman vaativuustason ty6ta tekeville, samalla tasolla. Samassa

ammattiryhmassa tehtavakohtainen palkka voi vaihdella, jos tehtévasisallot tai tehta-



vien vaativuudet vaihtelevat. Vaativammista tehtévista tulee maksaa enemman palk-
kaa. Tehtavakohtaisen palkan tasoon saattavat vaikuttaa, tehtdvien vaativuuden lisaksi,
paikkakunnan, ammattialan yleinen palkkataso seké tyonantajan noudattamat palkka-
poliittiset periaatteet. Kaikkien KVTES:n soveltamisalaan kuuluvien ammattinimik-
keiden peruspalkkaa ei ole maéritelty sopimuksen palkkahinnoitteluliitteessa. Naité
ammattinimikkeitd kutsutaan hinnoittelemattomiksi. Osa ammattinimikkeistd on aina
ollut palkkahinnoittelun ulkopuolella esimerkiksi siksi, ettd ammattiryhma on pieni tai

uusi. (Akavan eritysalojen www-sivut 2016.)

Kiinteistopalvelualan palkkausjarjestelman mukainen palkka on tehtavékohtainen.
Tyontekijan palkka maaraytyy kulloisenkin tyétehtdvan vaativuuden perusteella. Vaa-
tivuutta arvioidaan palkkausjarjestelmassé tyon edellyttdmén osaamisen ja vuorovai-
kutuksen, vastuun sek& tydolosuhteiden perusteella. Tehtdvékohtaisen palkan liséksi
maksetaan palkkausjéarjestelman mukaista koulutuslisad. (Kiinteistétyonantajat ry,
PAM ry, 2013.) Suomalaiset palkansaajat ja tyonantajat ovat liittyneet oman alansa
jarjestoihin muita EU-maita yleisemmin. Lahes 80 % palkansaajista kuuluu ammatti-
liittoihin, joita on noin 70 kolmessa eri palkansaajien keskusjarjestossa. Palkansaaja-
keskusjérjestoja ovat Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjesté SAK, Toimihenkil6-
keskusjarjestd STTK ja Korkeasti koulutettujen keskusjérjestd Akava. (SAK:n www-
sivut, 2016.)

Kolmen keskusjarjestoon kuuluvien ammattiliittojen palkkarakenteen ja peruspalkan
padperiaatteet ovat hyvin lahella toisiaan. Suurilta osin peruspalkan maaritys perustuu
tyon vaativuuden maarityksiin seka sen lisana olevaan henkilokohtaiseen osaamiseen.
Osa liitoista kuitenkin maarittaa peruspalkan puhtaasti tehtavélla ja tehtavan vaativuu-

della.

3.3 Palkitseminen

Palkitsemisesta on tullut yha tarkeampi keino motivoida tyontekijoitd ja pitdd heidéat
talossa. Palkkioilla on alettu myds suunnata toimintaa yha enemman kohti haluttuja
tavoitteita. Palkitseminen ymmarret&dn usein kokonaisuutena, johon kuuluu kaikki se,

mill& tyontekijoitd motivoidaan ja pidetddn talossa. Tapojen Kirjo ulottuu rahasta ja



tavaroista aineettomiin huomionosoituksiin. Yleensa kokonaisuuteen katsotaan kuulu-
van myos lounassetelien Kkaltaiset, kaikkia koskevat edut. Jos palkitsemisjarjestelma
on huono, se voi aiheuttaa véaranlaista kilpailua, heikentéa yhteishenked ja tuottaa

jopa vahingollisia vaikutuksia. (Mustaranta, 2015.)

Palkitsemista voi kuvata vaihtosuhteena, jossa tyontekija antaa tyopanoksensa yrityk-
selle ja saa vastineeksi erilaisia asioita, kuten palkkaa, palkkioita, etuja, palautetta
tyostaén tai mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan. Palkitseminen on organisaa-
tion johtamisen véline, jonka avulla strategiset pddmaarat konkretisoidaan ja muute-
taan toiminnallisiksi tavoitteiksi. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari, 2006, 15 — 16.)
Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemista-
voista. Erilaisia aineellisia palkitsemisen tapoja ovat mm. peruspalkka, tulospalkkiot,
erikoispalkkiot, optiot ja edut. Aineettomia palkitsemisen tapoja ovat mm. tyon sisalto,
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatok-
sentekoon, palaute ja tydajan sekéa tydsuhteen jarjestelyt. Palkka on siis itsessadn yksi

yrityksen palkitsemisen valine.

Teknologiateollisuuden tarkeimmét rahalliset palkitsemistavat on esitelty kuvassa 6.
Taydentdvien tulos- ja voittopalkkioiden tavoitteena on tukea yrityksen liikeideasta ja
strategiasta johdettujen tavoitteiden toteutumista seké yrityksen kannattavuuden pa-
rantumista. Tulospalkkioiden perusteena ovat yrityksen toiminnalliset tavoitteet, kuten
tuottavuuden, toimitusvarmuuden tai asiakaspalvelun parantuminen. Voittopalkkiot
perustuvat yrityksen taloudelliseen tulokseen tai tuloslaskelman mukaisiin tunnuslu-

kuihin, kuten liikevoitto, kayttokate tai muu vastaava.(Teknologiateollisuus 2014, 11.)



Teknologiateollisuuden palkitsemistapoja
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Kuva 6. Teknologiateollisuuden tarkeimmat rahalliset palkitsemistavat. (Teknologia-
teollisuus 2014)

3.4 Tyobnvaativuus

Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen mukaan, tyonvaativuuden maarityksen
tarkoituksena on selvittad, tyopaikalla tehtavien téiden ja tyotehtdvien keskindiset vaa-
tivuudet. Madritetyn tyonvaativuuden tulee vastata tyon todellista vaativuutta. Tyon ja

ty6olosuhteiden muuttuessa maaritetadn tyonvaativuus uudelleen.

Teknologiateollisuuden tydehtosopimus maarittelee tyopaikalla kaytettavéksi seuraa-
vat tyonvaativuuden méaaritystavat:
- Toiden vaativuusryhmittely (TVR)
- Karkearyhmittely (KR)
- Muu tyonvaativuuden maaritystapa (Teknologiateollisuuden ty6ehtosopimus
2013))

Karkearyhmittelyn tai muun tyonvaativuuden maaritystavan kayttdmisesta sovitaan

paikallisesti. Paikallinen sopimus voidaan perustellusta syysta irtisanoa kuuden kuu-



kauden irtisanomisajalla. Toéiden vaativuusryhmittelyssé tyonvaativuus on Teknolo-
giateollisuuden tydehtosopimuksessa méaritelty seuraavien vaativuustekijoiden perus-
teella:

- Tyon vaatima oppimisaika, jolla tarkoitetaan sitéd aikaa, jonka kuluessa tyon
vaatima suoritusvarmuus, normaali suoritustaso ja tyonkulun edellyttdmé har-
kinta keskimaérin saavutetaan. Oppimisaika maéaritetdén tyokohtaisesti selvit-
tamalld, mika on tarpeellisen koulutuksen ja kdytdannon kokemuksen vaatima
aika.

- Tyon edellyttdmé vastuu, jolla tarkoitetaan sitd vastuuta, joka tyontekijalle ai-
heutuu tyon itsendisyydestd, turvallisuudesta, tuotteesta tai suoritteesta ja tyo-
vélineista.

- Tyodolosuhteet, jolla tarkoitetaan niitéd tydssa esiintyvia haittatekijoita, jotka ai-
heutuvat kuormituksesta; tyon raskaudesta, yksitoikkoisuudesta, sidonnaisuu-
desta ja olosuhteista; melusta, lampétilasta, likaisuudesta ja ilman epapuhtauk-
sista. (Teknologiateollisuus 2014, 19.)

Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan tehtdvien vaativuutta arvi-
oitaessa on mahdollista kdyttdd myds muita ennalta maariteltyja objektiivisia (riippu-
maton, puolueeton, tasapuolinen) vaativuustekijoitd. Arvioinnissa otetaan huomioon
seuraavat tekijat:

- tyon edellyttdmé& osaaminen (tiedot, taidot, harkinta)

- tyon vaikutukset ja vastuu (laajuus, pysyvyys, johtaminen ja vaikutukset toi-

mintaedellytyksiin)
- tyon edellyttdmaét yhteisty6taidot (vuorovaikutus, ihmissuhdevaatimukset)

- tyoolosuhteet. (Akavan eritysalojen www-sivut 2016.)

Terveydenhuoltoalan mukaan tehtévien vaativuuden kokonaisarviointi perustuu:
- kirjalliseen tehtavakuvaukseen
- vaativuustekijoihin
- tehtdvan vaativuuden arvioinnissa huomioon otettaviin muihin seikkoihin
(koulutus, lisdtehtava ja -vastuu, esimiesasema)
- edellisten perusteella laadittuun arviointijéarjestelmaan. (Terveydenhuoltoalan

www-sivut, 2016.)



Energiateollisuuden tyontekijoiden palkkausjérjestelmén mukaan tehtavan vaativuutta
arvioitaessa on erityisen tarked& huomioida seuraavia asioita:
- Arvioinnin kohteena tulee olla tyd, ei henkild.
- Arvioinnin kohteena tulee olla tyon sisélto, ei nimike tai titteli.
- Arviointi tapahtuu hyvaksyttyjen tehtdvankuvausten pohjalta, ei mielikuvien
kautta. (S&hkdoliiton www-sivut, 2016.)

Liséksi kaytetdan vaativuuden arviointimallia, joka koostuu seuraavista asioista:
- Tyotehtavan edellyttdma osaaminen
- Tehtévan merkitys tulokseen / toimintaan
- Vaadittava ammattikokemus
- Rasittavuus

- Vuorovaikutuksen merkitys.(S&hkaoliiton www-sivut, 2016.)

Liittojen madrityksissa on selkeita eroja tyovaativuuden méaarittelyssa. Teollisuuden
alojen méarityksissé keskitytadn tyohon, tydpaikan olosuhteisiin ja henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin. Muilla aloilla ty6t voivat vaatia esimerkiksi vuorovaikutus- ja ihmis-

suhdetaitoja.

Tyopaikalla tulee k&yttad vain yhta mééritystapaa. Perusméaritystapana on toiden vaa-
tivuusryhmittely (TVR). Jos toiden vaativuusryhmittely osoittautuu soveltuvan huo-
nosti tyopaikan tarpeisiin, voidaan paikallisesti sopia karkearyhmittelyn (KR) tai
muun tyonvaativuuden maaritystavan kayttdmisesta. Paikallinen sopimus voidaan pe-
rustellusta syysta irtisanoa kuuden kuukauden irtisanomisajalla. (Teknologiateollisuus
2014, 15.)

Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa tydnrajaus on tarkea vaihe tyonvaati-
vuuden madrityksessa. Tyo voi olla yksittainen tydvaihe, useampia ty6vaiheita tai tyo-
tehtdva. Tyotehtavé siséltédd useita toitd, jotka tyontekija tekee tyon kulun edellytta-
massa jarjestyksessd. Tyot on syyta rajata tdsmaéllisesti, esimerkiksi nimetd valmistet-
tava tuote. TOIt4 ja tyotehtdvié tarkastellaan tydpaikalla vakiintuneen tyonsiséllon mu-

kaisesti. Vaativuuden méaarityksessé tyot rajataan niiden todellisen, vakiintuneen laa-



juuden mukaisesti. Vaativuuden méaérittdminen vaatii tydryhman perustamista. Tyon-
vaativuusryhman muodostavat yhteisesti sovitun koulutuksen saaneet tyénvaativuu-
den maarittelyyn perehtyneet, paikalliset olosuhteet ja ty6t tuntevat henkil6t. Tyonan-
taja ja tyontekijat nimeévat kumpikin yhta monta edustajaa tyonvaativuustyéryhmaan.
Néin toteutuu tyontekijoiden edustajien oikeus osallistua tyon vaativuuden maarityk-
seen. Tyypillisesti tydnvaativuustydérynmén koko on yhteensé nelja tai kuusi jasenta.
(Teknologiateollisuus 2014, 15.)

Ty6n vaativuuden maaritys

| Tydipaikan kaikki tyot |

Valitaan ohjefydt

Ohjetdiden tydnkuvaukset

Ohjetdiden
ty@nvaativuuksien maaritys

ertailu ohjetdihin

y

Tyopaikan tGiden
tybnvaativuusryhmat

| Tydkohtaiset palkat |

e @) Weam

Kuva 7. Tybnvaativuuden méarittelyn vaiheet. (Teknologiateollisuus 2014, 16)

Kuvassa 7. on esitetty tyonvaativuuden méérittely. Madrittely etenee kahdessa vai-
heessa. Ensin valitaan niin sanotut ohjety6t ja tydoryhmén avulla mééritell&an ohjetoi-
den vaativuudet. Sen jalkeen tydnantaja maarittda kaikkien muiden tyopaikan toiden
tyonvaativuudet vertailemalla niité laadittuihin ohjetdihin. Namé ohjety6t maéaritellaan
ty6ehtosopimuksen maéarittelemén vaativuusmittarin mukaisesti. Ohjet6iksi valitaan
ne tyot, jotka mahdollisimman hyvin edustavat tyopaikan erilaisia toita ja tdiden vaa-
tivuuksia. Kuvassa 8. on esimerkki ohjetyon tydnkuvauksen siséllosta. Tyénvaativuus-
ryhma vastaa siita, ettd ohjetdiden vaativuus on maaritelty oikein. Tydnvaativuus-
ryhma kokoontuu tarvittaessa ja vahintaan kerran vuodessa. Ohjetdiden arviointia var-
ten ty6nantaja laatii tyotehtévien tydonkuvaukset. Tyonvaativuusryhmaé kasittelee ja hy-
vaksyy laaditut tydonkuvaukset. (Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013.)



Tyd: Osasto: Pvm: 24_.11.2006
Hammasakselin py&réhionta
Laatija(t): V'V, JT

Tyonrajaus:

Tehtdvand on [ampokisiteltyjen hammasakselien keskidinti ja hionta toleranssin mukaisiin mittoi-
hin.

Tyonkulku:

Tyo alkaa piirustuksiin tutustumisella ja oikean ohjelman valinnalla. Pirustuksen mittojen ja tole-
ranssien mukaan lasketaan oikeat arvot chjelman parametreille ja sydtetdan arvot ohjelmaan.

Kappaleen hionta alkaa lampdkisitellyn hammasgakselin keskidinnilla. Tamén jalkeen akselin kes-
kidinti tarkistetaan mittakellolla ja tarvittaessa keskidintia korjataan, jotta saadaan kompensoitua

lampokésittelyssd tulleet mittamuutokset.

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

(Tydn kesto: noin 5—10 minuuttia)

Oppimisaika

- Hionnan ja mittausmenetelmisn osaaminen

- Piirustusten lukutaito

- Harjaantuminen tydpaikalla

- Valmius ohjelman parametrien muuttamiseen

Vastuu

- Akseleiden mittatarkkuus

- Akseleiden keskiginnin tarkkuus

Olosuhteet

- Seisomatyd, jonkin verran kurcttelua

- Mostot padasiassa nostimella, kappalepainot 10-50 kg

- Leikkuunesteet

- Melua

Kuva 8. Esimerkki ohjetyon tyonkuvauksesta (Teknologiateollisuus 2014, 18)

Tyodnvaativuustekijoille kuten oppimisaika, vastuu ja tydolosuhteet on omat pisteytyk-

set, joiden avulla ohjety6t voidaan sijoittaa tyonvaativuusryhmiin. Seuraavat taulukot

esittavat tyonvaativuustekijoiden pisteyttdmisen teknologiateollisuuden tyéehtosopi-

muksen mukaisesti. Taulukossa 9. on kuvattu oppimisajan pisteyttdminen, taulukossa

10. on esitetty vastuun pisteyttdminen ja taulukossa 11. on esitetty tydolosuhteiden

pisteyttdminen.



Taulukko 9. Oppimisajan tydnvaativuustekijoiden pisteytys (Teknologiateollisuus
2014, 19)

Kuwvaus Oppimis- Pisteet
aika
Tydta voi tehd3 ilman ertyistd ammattikoulutusta lyhyen tydpaikalla Alle 3 kk 3

tapahtuvan cpastuksen jdlkeen.

Tyota voi tehd3 lyhyehkin oppimisajan jalkesn. = 3-12 kk [}
Taiden yksityiskohtainen opastaminen on melko vaikeaa.

Tydnteon yhteydessd joudutaan toisinaan suunnittelemaan =1-2w a
suontuksen yksityiskohtia jaftai valitsemaan tyomenetelma joistakin
mahdollisista vaihtoshdoista.

Tyd edellytt3s valmiutta tehdd valintoja tydn yksityiskohtaisesta 24w 12
sucntustavasta.

Tyd edellytt3d harkintaa koskien tydn yksityiskohtaista suorittamista. 4w 15

Taulukko 10. Tyon edellyttdman vastuun tyonvaativuustekijoiden pisteytys (Teknolo-
giateollisuus 2014, 20)

Kuvaus Vastuu Pisteet
Tyd edellyitda nomaalia huclellisuutta ja tarkkuutta. MNormaali 1
Tyd edellyitaa melkoista huolellisuutia ja tarkkuutta. Melkainen 3
Tyd edellyttds suurta huolellisuutta ja tarkkuutta. Suuri 5
Tyalle on ominaista itsenaisten ratkaisujen teko.

Taulukko 11. Tyoolosuhteiden tyonvaativuustekijoiden pisteytys (Teknologiateolli-
suus 2014, 20)

Kuvaus Olosuhteet Pisteet
Ei mainittavia closuhdehaittoja. Hywat 2
Tydssa esiintyy oclosuhdehaitinja, mutta ei hairtsevassa maarin. MNormaalit 4
Tyd on melko raskasta ja'tai tyopaikalla esiintyy hairtsevassa Vaikeahkot i}

maarin olosuhdehaittoja.

Tyd on raskasta jaftai tydpaikalla esiintyy tydntekoa haittaavia Vaikeat 8
closuhdehaitioja.

Tyd on erittdin raskasta jaftai tydpaikalla esiintyy enttdin voimak- Eritt&in 10
kaasti tyontekoa haittaavia olosuhdehaitboja. vaikeat

Tyonvaativuustekijoiden pisteytyksen jalkeen, voidaan ohjetyd sijoittaa tyonvaati-
vuusryhmadn. Taulukossa 12. on esitetty tyonvaativuusryhmien pisteytys. Tyonvaati-
vuusryhmia on yhdeksén, ja jokaiselle ryhmalle on madritelty omat summapisteet.

Tyo6ehtosopimuksen mukaan tyonvaativuusryhmia tulee olla vahintaan viisi.



Taulukko 12. Tyonvaativuusryhmien pisteytys (Teknologiateollisuus 2014, 21)

Tyonvaativuusryhma Summapisteet

1 G-8

2 g-10
3 -1z
4 13- 14
5 15-17
i 18- 18
7 20-21
8 22-23
] 24 -

Tyonvaativuusryhmittely on pidettavé ajan tasalla. Tyon ja olosuhteiden muuttuessa
maadritetdén tyonvaativuus uudelleen. Tybnantaja tekee muiden, kuin ohjetéiden tyon-
vaativuuden ylldpidon normaalien palkanméaritysrutiinien mukaisesti. Ty6vaativuus-
ryhmid kéytettdessa tyokohtaisten palkkojen porrastaminen tehdaan viiden prosentin
valein jokaiselle portaalle siten, ettd alin luku on 100, joka on yhta kuin alin tyokoh-
tainen palkka, seuraava porras on 1,05*100 ja seuraava 1,05*1,05*100 jne. (Teknolo-
giateollisuus 2014, 22.)

Karkearyhmittely on yksinkertaisempi malli toiden vaativuuden madrittelyssa. Maari-
tys tapahtuu samojen kriteerien eli oppimisajan vastuun ja olosuhteiden mukaisesti,
mutta yksinkertaisemmin. Karkearyhmittelyn kaytosta sovitaan luottamusmiehen tai
tyontekijoiden kanssa. Tyopaikan toista laaditaan tdiden tai tyotehtavien luettelo. Lu-
etteloon maaritellaan, karkearyhmittelyn kolmen vaativuusryhman mukaan, toiden
vaativuudet. Médrittelyn avulla saadaan tyokohtaiset palkat tyehtosopimuksesta.
(Teknologiateollisuus 2004, 22.)

Karkearyhmittelyn kolme vaativuusryhméaa maéarittyvat seuraavasti:
I.  Tyot, jotka edellyttavat lyhyehkod kaytannon kokemusta, normaalia vastuuta
ja jotka tehddén tavanmukaisissa tyo6tiloissa.

Il.  Tyot, jotka edellyttdvéat normaalia ammattitaitoa ja melkoista vastuuta tyon su-
jumisesta seké vaikeissa olosuhteissa tehtavéat lyhyehkod kokemusta edellytté-
vat tyot.

I1l.  Tyot, jotka edellyttavat monipuolista ja hyvad ammattitaitoa ja suurta vastuuta
tyon sujumisesta. Hyvéd ammattitaitoa ja melkoista vastuuta edellyttavéat tyot



vaikeahkoissa tydolosuhteissa. Tahan ryhmaan kuuluvat myos vaikeissa olo-
suhteissa tehtdvat normaalia ammattitaitoa ja melkoista vastuuta edellyttavat
ty6t. (Teknologiateollisuus 2014, 22.)

Taulukko 13. Karkearyhmittelyn mukaiset maéaritykset (Teknologiateollisuus 2014)

TVR

Oppimisaika

Ty6n edellyttdma vastuu

Ty6olosuhteet

Lyhyehko kdytannon kokemus: Lyhyehkon
kaytannon kokemuksen edellyttamilla t6illa
tarkoitetaan toit3, joita

osataan tehdad enintdan yhden (1) vuoden
pituisen kokemuksen ja/tai koulutuksen
jalkeen.

Normaali vastuu:
edellyttdd normaalia
huolellisuutta ja
tarkkuutta.

Tavanmukaisilla tydolosuhteilla tarkoitetaan tydolosuhteita,
joissa ei esiinny mainittavia
olosuhdehaittoja, ei ainakaan hairitsevassa maarin.

Lyhyehko kdytdannon kokemus

Normaali vastuu

Normaalin ammattitaidon edellyttamilla
t6illa tarkoitetaan toitd, joita osataan tehda
enintddn kahden (2) vuoden kokemuksen
ja/tai koulutuksen jalkeen.

Melkoinen vastuu
edellyttdaa melkoista
huolellisuutta ja
tarkkuutta.

Vaikeahkoilla tydolosuhteilla tarkoitetaan tyéolosuhteita,
joissa tehtavat tyot ovat

melko raskaita ja/tai tydpaikalla esiintyy olosuhdehaittoja
héiritsevdssa maarin.

Normaali ammattitaito

Melkoinen vastuu

Hyvan ammattitaidon edellyttamilla t6illa
tarkoitetaan t6itd, joita osataan tehda
enintddn neljan (4) vuoden kokemuksen
ja/tai koulutuksen jalkeen.

Suuri vastuu edellyttaa
suurta huolellisuutta ja
tarkkuutta. Tyolle on
ominaista itsendisten
ratkaisujen teko.

Vaikeahkot tydolosuhteet

Vaikeilla tyoolosuhteilla tarkoitetaan tycolosuhteita, joissa
tehtdvat tyot ovat joko

raskaita tai erittdin raskaita ja/tai tyopaikalla esiintyy
tyontekoa haittaavia tai voimakkaasti

haittaavia olosuhteita.

Monipuolisen ja hyvan ammattitaidon
edellyttamilla toilla tarkoitetaan t6it3, joita
osataan tehda yli neljan (4) vuoden
kokemuksen ja/tai koulutuksen jalkeen.

Tyontekijan tyokohtainen palkanosuus maaréytyy tyonvaativuuden maarittelyn mu-
kaan. Kuvassa 9. on kuvattu tydkohtaisen palkanosuuden méardaytyminen. Tyontekijan
tekemasta tyosta katsotaan pisteytyksen kautta, mitéd tyonvaativuusryhmaan ne keski-
maarin edustavat ja sen perusteelld tyokohtainen palkanosuus maaraytyy. (Teknolo-
giateollisuus 2014, 25.)

Esimerkkeja tyontekijan tyékohtaisen palkan osuuden
maaraytymisesta tehtyjen tdiden perusteella
Tyon- | Tyontsdjan Tyon- Tyomjan | Tyoniskijan | Tyokoniainen
takljE temamat tyot wastivuue- | Jaksufuminen | tySrvastivuus-| palkan csuus
ynma % rynma £h
tr
fyox 2 5
1 fyoy 3 35 3
tyoz 4 40
tyor 7 10
2 tyts B 10 E]
tyin t 3 80
o 1 =]
3 tyt p 2 40 1
4 ok 5 100 5
T s RAT

Kuva 9. Tyokohtaisen palkanosuuden méaardytyminen. (Teknologiateollisuus 2014,
26)



Tyokohtaiset palkat ovat tyonvaativuusryhmittdin 1.3.2015 alkaen seuraavien taulu-
koiden mukaiset. Taulukoista selvidvat karkearyhmittelyn ja tyénvaativuusryhmitte-
Iyn palkat ja ryhmat. Muun sovitun tydnvaativuuden osalta on esitetty palkkojen yl&-

ja alarajat.

Taulukko 14. Karkearyhmittelyn palkat luokittain (Teknologiateollisuuden tydehtoso-

pimus 2015)
Tybnvaativuusryhmd | Tyokohtainen Tyo6kohtainen Palkkaryhma
tuntipalkka kuukausipalkka
senttid/tunti euroa/kuukausi
I 876 1527 C
I 1014 1768 B
"l 1174 2046 A

Taulukko 15. Palkat 9 tyénvaativuus luokan mukaisesti (Teknologiateollisuuden tyo-
ehtosopimus 2015)

Tyo6nvaativuusryhma | Tyodkohtainen Tyo6kohtainen Palkkaryhma
tuntipalkka kuukausipalkka
senttia/tunti euroa/kuukausi

1 876 1527 C

2 920 1603 C

3 966 1684 C

4 1014 1768 B

5 1065 1856 B

6 1118 1949 B

7 1174 2046 A

8 1233 2149 A

9 1294 2256 A

Taulukko 16. Muu sovitun tydnvaativuuden ryhmittelyn palkat (Teknologiateollisuu-
den tydehtosopimus 2015)

Tuntipalkat Kuukausipalkat
senttid/tunti euroa/kuukausi
alaraja 876 1527
Ylaraja 1294 2256

Tyo6kohtaiset palkanosuudet muuttuvat liiton tekeman tydehtosopimuksen mukaisesti.
Palkantarkastuksista joka vuodelle on sovittu tydehtosopimuksen allekirjoitusvai-
heessa. Talléin sovitaan muun muassa ajankohdat, palkkaratkaisujen neuvotteluille
seké paikallisen palkkaratkaisun sopimisen takarajat. Ndiden lisaksi sovitaan yleisko-
rotusten ajankohdat, jos ei palkkaratkaisuissa saada sovittua asioita paikallisesti.(Tek-

nologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013.)



3.5 Henkilon patevyys

Erilainen henkilGiden arvioiminen on lisdantynyt tydeldmaéssé ja on ilmeisesti edelleen
lisddntymassa. Muuttuvan maailman ja sen organisaatioille salyttdmien joustavuuden
ja tehokkuuden vaatimusten myé6téd tyonhakijoita ja tyontekijoité tullaan arvioimaan

yha useammin ja yha systemaattisemmin. (Niitamo 2003, 13.)

Henkil6kohtaista arviointia tulee tehdd, jokaisella organisaatiotasolla tasapuolisesti.
Teknologiateollisuuden palkkarakenteessa henkilokohtaisen palkanosuuden maaritta-
miseen kéytetdén, tyon osalta soveltuvia henkilokohtaisia patevyystekijoita. Patevyys-
tekijat ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus, ty6tulos ja huolellisuus. Tekijoisté va-
hintddn kaksi valitaan tyonantajan laatimaan paikalliseen mittausjarjestelmaan. Esi-
mies arvioi tyontekijan patevyyden, paikallisen mittausjarjestelméan mukaisesti. Arvi-
ointiperusteet kannattaa valita huolella, jotta ne ohjaisivat toimintaa kohti tydpaikan
menestystd. Arviointitekijoiden tulee kuvata seka yrityksen, ettd tyontekijan onnistu-
miseen vaikuttavia, tyohon liittyvia seikkoja. Tyosté irralliset arviointitekijat, eivat tue
esimiestyotd. Arviointitekijoiden tulee olla sellaisia, etta niissa on vaihtelua ja henkild
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa arvioitavaan asiaan. Arviointitekijaksi ei sovi esi-
merkiksi tydsuoritus, jossa tarkkaan madritelty tyoprosessi ei mahdollista henkilon
omasta toiminnasta johtuvia eroja. Arviointitekijéiden on tuettava tyontekijoiden yh-

denvertaista kohtelua. (Teknologiateollisuus 2014, 30.)

Laajassa merkityksessé henkil6arvioinnilla voidaan tarkoittaa yksilon kaikenpuolisten
ominaisuuksien arviointia. Teknisten tai muodollisten kvalifikaatioiden ja henkil6koh-
taisten valmiuksien valille on syntynyt nykyisessa tyoelamassé mielenkiintoinen ver-
tailutilanne. Henkildkohtaisten valmiuksien merkitys on kasvanut huomattavasti.
Siind missa aikaisemmin pidettiin etulyontiasemassa ehdokasta, jolla oli mahdollisim-
man pitkd muodollinen koulutus ja pitka virkaikd, on henkil6kohtaisten valmiuksien
merkitys tdnd paivana huomattavasti kasvanut. Tekniset ja henkilékohtaiset kvalifi-
kaatiot edustavat kuitenkin monessa mielessé kovin erilaisia ulottuvuuksia, eika niit4
valttamatta hyodyllistd asettaa vastakkain. Se kumpi edell4 mainituista kvalifikaati-
oista on tyon tekemisen kannalta tarkedmpi, on kysymyksend hyvin monitahoinen,
eikd yksiselitteisté vastausta voida edes antaa. Henkilokohtaisten vaatimuksien merki-

tysté ei kuitenkaan ole syyta aliarvioida, ja niiden vaikutus erilaisissa tyotehtévissa ja



ammateissa menestymiseen on voitu osoittaa laajoin tutkimuksin. (Niitamo 2003, 14-
15.)

Toimivaa patevyyden arviointia varten tarvitaan yritys- tai tyépaikkakohtaiset arvioin-
tiperusteet. Lahtokohtana ovat tyOpaikan tyot ja ne seikat, jotka katsotaan tarkeiksi
niit4 tehtdessd, paddmaarand korkealaatuiset tuotteet, kilpailukykyisilld tuotantokustan-
nuksilla. Nain henkil6kohtainen palkanosuus kannustaa yrityksen menestystd tuke-
vaan toimintaan. Arviointijarjestelméaa ei voi kopioida muista yrityksista, sill& toimiva

suorituksen arviointi on aina osa yrityksen johtamista.

Tyontekijan henkilokohtaisen palkanosuuden tulee vastata hanen patevyyttaan. Tyon-
tekijalle selvitetddn henkilokohtaisen palkanosuuden méaardaytymisperusteet, jotka on
esitetty kuvassa 10.. Uuden tyontekijan henkilokohtainen palkanosuus mééritellaén
viimeistddn neljan kuukauden kuluttua tydsuhteen alkamisesta. Ennen henkilékohtai-
sen palkanosuuden méaaritystéa tyontekijan peruspalkkana kaytetaan tyokohtaista pal-
kanosuutta. Patevyysperusteisella palkanosuudella kannustetaan tyontekijoita kasvat-
tamaan henkilokohtaista osaamista ja palkitaan hyvista tyosuorituksista. Henkilon péa-
tevyys otetaan palkassa huomioon, aikapalkan henkilokohtaisessa palkanosuudessa tai
suorituspalkan patevyysosuudessa. Palkkarakenteen periaatteiden mukaan henkil6-
kohtainen palkanosuus on sitd suurempi, mita patevampi henkilé on. (Teknologiateol-
lisuus 2014, 29.)

Henkilokohtaisen palkanosan maaritys

1. Ennen arviointia
- Tyopaikkakohtaiset arviointitekijat ajantasalla
= Henkildston informointi
« Esimiesten koulutus
2. Arviointi
« Esimies arvioi kunkin alaisensa patevyyden
3. Palkanosuuden maaritys

- Palkka-asioista vastaava henkildo maanttelee henkilokontaisten
palkanosuuksien prosenttiluvut arvicintitulosten perusteella

4. Arvioinnin jélkeen

- Esimies antaa alaisilleen palautetta arviointituloksista
5. Vaikutukset palkkaan

- Yrityksen palkkapolitikan ja TESsin mukaan

Toknologle e %) Metall

Kuva 10. Henkil6kohtaisen palkanosan méarittely. (Teknologiateollisuus 2014, 29)



”Henkilokohtainen palkan osuus on suuruudeltaan vahintdan 3 % ja enintdan 25 %
tyontekijan tyokohtaisesta palkanosuudesta. Kyseinen palkanosuus pitéé jakaa porras-
tusryhmiin koko soveltuvuusalueelle 3-25 %. Porrastusryhmittdin oikein maéaritetyt
henkilokohtaiset palkanosuudet jakautuvat normaalijakauman suuntaisesti. Jakautuma
on tyOnvaativuudesta riippumaton. Téhan perustuen porrastusryhman sisalla eri tyon-
vaativuusalueilla esiintyy erilaisia patevyyksia”. (Teknologiateollisuus 2014, 35.)

3.6 Palkkaryhmat

Teknologiateollisuuden tyéehtosopimuksessa kaytetaan kolmea palkkaryhmaa A, B ja

C. Tyontekijan palkkaryhméa méaaraytyy tydnvaativuuden perusteella seuraavasti:

e A luokkaan kuuluvat vaativia tydvaativuusluokista 7-9 ja karkearyhmittelyn
luokan kolme ammattitoita paaasiallisesti tekevat.

e B luokkaan kuuluvat vaativia tyovaativuusluokista 4-6 ja karkearyhmittelyn
luokan kaksi ammattitoita padasiallisesti tekevét.

e C luokkaan kuuluvat tavanomaisia tyonvaativuusluokan 1-3 ja karkearyhmit-
telyn luokan yksi ammattitoitd pédasiallisesti tekevéat. (Teknologiateollisuus
2014, 28.)

3.7 Tyosuorituksen mittaaminen

Mittaaminen on yleinen arkikielessakin kaytetty sana, jonka merkityksestd on kuiten-
kin monenlaisia tulkintoja. Joku katsoo mittaamisen kapea-alaisesti perinteisiin luon-
nontieteisiin pohjautuvaksi tekniseksi toiminnaksi, jossa jonkin asian tila tai ominai-
suudet selvitetdadn objektiivisesti tietyn mittalaitteen avulla (esim. kuumeen mittaami-
nen lampomittarilla). Joku toinen taas nakee mittaamisen laajemmin toimintana, jonka
avulla muodostetaan kuva mielenkiinnon kohteena olevan asian tilasta (esim. ty6ilma-
piirin kartoittaminen henkildstokyselylld). Mittaamisen rinnalla kdytetaédn késitettd ar-
viointi. N&in tehddan, kun halutaan eritelld kova, tunnuslukutyyppinen mittaaminen
pehme&dmmasta arvioinnista, joka pohjautuu subjektiivisiin kyselyihin tai arviointikay-
tantoihin. (Lonngvist, ym. 2010, 117-118.)



Tyontekijén tyosuorituksen ja patevyyden arvioinnin tekee 1ahin esimies. Arvioinnin
lahtokohtana on tyontekijan suoriutuminen tehtévissaan. Maaritys tehddén suhteessa
tyontekijan padasiassa tekemiin téihin. Arvioinnissa verrataan myos eri tyontekijéiden
tyosuorituksia keskenadn. Esimies soveltaa arviointitekijoité ja -asteikkoja yhteismi-
tallisesti kaikkiin alaisiinsa. Arviointi tulee tehda yksi tekija kerrallaan. Kun asteikot
on laadittu hyvin ja niitd kaytetddn osaavasti, ovat asteikon kaikki tasot kaytossa ja
varsinkin suuremmassa ryhmassd, jakauma on normaalijakauman kaltainen. Jos arvi-
ointien jakauma ilman selkeéa perustelua poikkeaa merkittévasti normaalijakaumasta
tai eri tekijOiden asteikot eivéat ole kattavasti kdytossa, on syyté selvittad, onko tarvetta
paivittaa asteikkoja vai tarkentaa esimiehille arvioinnin periaatteita ja kouluttaa heita.
(Teknologiateollisuus 2014, 33.)

Mittaamiseen liittyy kolme p&avaihetta. Ensimmainen on suunnittelu. Siind valitaan
mitattavat tekijat. Taman jalkeen kullekin mitattavalle tekijalle valitaan tilanteeseen
sopiva mittari. Mittarien kohdalla on sovittava ainakin seuraavista kayttoperiaatteista:

e Mistd mittarin data saadaan?

e Miten usein mittaus toistetaan ja raportoidaan?

e Kuka vastaa mittarista?

e Mika on mittarin tavoitearvo?

o Kenelle ja missa mittaustulokset raportoidaan?
Mitattavien asioiden tulee olla jollain tapaa liitettdvissa organisaation tavoitteisiin ja
toimintaan. (Lonngvist, ym. 2010, 120-121.)

Palkkarakenteen madarittamiseen on teknologiateollisuuden puolesta tehty selkeéd oh-
jeistus, jonka pohjalta maéaritys voidaan toteuttaa sovitusti. Organisaation ominaispiir-
teet tulee ottaa huomioon valittaessa palkkaustapaa seka tyonvaativuuden méérittamis-
tapaa.

Seuraavassa kappaleessa on tarkoitus reflektoida organisaatiossa télla hetkelld kay-
t0ssé olevaa palkkarakennetta ja siihen tarvittavia muutoksia. Muutosehdotukset poh-

jautuvat teoriaosuudessa todettuihin lain seka tydehtosopimuksen vaatimuksiin.



4 KOHDEORGANISAATIO JANYKYTILANTEEN KUVAUS

4.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Kohdeorganisaatio kuuluu kansainvaliseen konserniin, joka tekee maailman laajuisesti
projekteja asiakkailleen suunnittelemalla sekad valmistamalla tarvittavan automaa-
tiolaitteiston asiakkaan kéayttéon. Konserni on toteuttanut yli 2000 projektia maailman-
laajuisesti. Asiakkaan tarve maarittaa laitteiston automaatioasteen, joka voi olla nol-
lasta prosentista sataan prosenttiin. Laitteiston kehittyessd ajan mittaan, myos asiak-
kaan vaatimustaso on kasvanut ja projektien toteuttamisen lisaksi, on asiakkaille syn-
tynyt tarve saada laitteiston kayttoon ja huoltoon liittyviad palveluita jarjestelmilleen.
Paikallisia huolto-organisaatioita on perustettu asiakkaille jo yli toistakymmentd, ja yli

400 asiakasta kdyttad huolto-organisaation palveluita ympari maailmaa.

Konsernin juuret ovat perheyrityksessd, jonka toiminta on hyvin maanléheista. Arvot
ovat asiakas, tyontekijé ja toimivat ratkaisut. Asiakkaille luodaan heidén tarpeidensa
mukainen automaatiojérjestelmd, jota kehitetdan jatkuvasti asiakkaan vaatimusten mu-
kaisesti ja asiakassuhteet pysyvat pitk&dan. Pddosa konsernin myynnista tuleekin ny-
kyisilta asiakkailta. Tyontekijoista pyritaan pitdamaan hyvaa huolta seké jokaisen hen-
kilokohtaisia vahvuuksia pyritadn hyédyntdamaan mahdollisimman hyvin. Tamaén li-
séksi toiminta konsernissa on hyvin maanlaheistd, jossa liiallinen hierarkia pyritaén
karsimaan pois. Hyvén asiakassuhteen ja osaavien tyontekijoiden avulla, luodaan mah-

dollisimman toimiva ratkaisu asiakkaille.

Konsernin tyontekijamaara on tuplaantunut yli 2300 henkiléon viimeisen seitseman
vuoden aikana. Suurin osa tyontekijamadarén kasvusta on tullut perustetuista huoltoyk-
sikdista ympéri maailmaa. Tama on asettanut haasteita henkilostéjohtamiselle, kult-
tuurierojen ja eri maiden lainsdadantojen takia. Konserninlaajuisten saantdjen seké oh-
jeistuksien maarittdminen on hidasta ja aikaa vievaa. Tamén takia eri maiden huolto-
organisaatiot toimivat omina yrityksinédan, joissa on omat toimintatavat ja toiminta-

mallit henkildstojohtamisessa.



4.2 Nykytilanteen kuvaus

Kohdeorganisaation huoltoyksikkd on toiminut Suomessa vuodesta 2011 l&htien, jol-
loin henkildsto on ollut alle 30 henke&. VVuoden 2014 jalkeen on alettu uutta organi-
saatiota varten rekrytoimaan uusia henkilditd, ja tarkoitus on vuoteen 2019 mennessa
saavuttaa noin 130 - 150 henkilon organisaatio. Talla hetkell& organisaation vahvuus
on 90 henkil6d, mutta l&hivuosien aikana organisaatiota kasvatetaan véhitellen tavoi-
teltuun lukuun. Nykyorganisaatio koostuu kayttdhenkil6kunnasta, kunnossapitoasen-
tajista, esimiehistd, asiantuntijoista (séhko-, automaatio- ja mekaaninen insindori), va-
rastokoordinaattorista, turvallisuuskoordinaattorista, hr-koordinaattoreista seka joh-

dosta.

4.3 Kayttdhenkilokunta

Kéyttohenkilokunnan tehtdvéana on kayttaa ja ohjata jarjestelméassa sijaitsevaa auto-
maatiolaitteistoa. Automaatiolaitteiston kayttdminen ja ohjaaminen tapahtuu kaytto-
paneeleilta, joita sijaitsee jokaisen automaatiolaitekokonaisuuden laheisyydessd, na-
koetaisyydella siten, ettd ohjatessa laitetta voidaan nahda sen tekemat toiminnot. Kéyt-
tohenkilokunnan tehtdvand on myos ratkaista automaatiossa syntyvét perusviat seka
tukea automaatioasteesta riippuen manuaalisia tyoprosesseja toteuttavia tyontekijoita.
Perusviat automaatiossa kasittavat viat, jotka eivat vaadi automaatiojérjestelmén lo-
giikkaan puuttumista vaan, joita voidaan ratkaista fyysisilla toimenpiteilld, kuten esi-
merkiksi ohjaamalla automaatiossa jumiutuneita kappaleita takaisin materiaalivirran
mukaan. Kayttohenkiltt vastaavat myds automaatiolaitteiston puhtaanapidosta seké
muutamien laitteiden voitelusta. Puhtaanapidon on tarkoitus ennaltaehkéistd automaa-
tion perusvikojen syntymistd, auttaa kunnossapitoasentajia havaitsemaan monimutkai-
sempia vikoja seka suorittamaan huoltotoimenpiteitd tehokkaammin. Puhtaanapidon

avulla huolto tai korjaus voidaan aloittaa ilman erillistd ennakkopuhdistusta.

Kéyttohenkildiden maara riippuu asiakkaan tuotantomaéristd. Tuotantomaara vaikut-
taa suoraan automaatiossa esiintyvien vikojen méaaraan, ja sita kautta niita korjaavien

henkil6iden tarpeeseen. Kayttéhenkildita pidetddn tuotannossa vain tarvittava maara.



Vapaana olevat resurssit ohjataan muihin tehtaviin kayttdhenkiléiden osaamisen mu-
kaan. Liséksi henkilokunnan lomia sek& tydajanlyhennysvapaita voidaan kayttaa ta-

saamaan tuotannon aiheuttamia hiljaisia jaksoja.

Kéyttohenkildiden vaadittavana osaamisena on tekninen kiinnostus ja osaaminen, joko
koulutuksen tai kokemuksen kautta hankittuna. Tekninen koulutus voi olla toisen as-
teen sdhko- tai automaatiokoulutus. Kokemuksen kautta saavutettu osaaminen vaatii
parin vuoden kokemusta vastaavista tehtévista teollisuudesta. Osa kayttohenkilokun-
nasta on saanut tarvittavan kokemuksen ja opin kyseisen organisaation oppisopimus-
koulutuksesta.

4.4 Kunnossapitoasentajat

Kunnossapitoasentajien on osattava kayttohenkilokunnan tehtévéat. Tarvittaessa kun-
nossapitoasentajat toimivat myos kayttohenkilding, ja taméan lisaksi he tukevat péivit-
tain kayttohenkilokuntaa haastavimpien vikojen selvittdmisessé. Perustehtdvina kun-
nossapitoasentajat tekevat jarjestelmaan kohdistuvia tarkastuksia paivittéin, viikoittain
ja kuukausittain seké pienia séatdja ja kunnossapitotehtavia tuotannon aikana. Kun-
nossapitoasentajat tekevat myos laajempia ennakoivia huoltotehtdvid, suunniteltuja
korjauksia tuotannon ulkopuolella ja vastaavat myos laitteiden vikakorjauksista tuo-
tannon aikana. Lisaksi tuotannon tekninen monitorointi, vikojen etsinta ja analysointi

sekd ongelmien juurisyiden selvittdminen kuuluvat asentajien tyénkuvaan.

Kunnossapitoasentajien maaré on laskettu laitteiston huoltoon vaadittujen tuntien
maaran mukaisesti. Kunnossapitoasentajat ovat jaettu kahteen ryhméan, ennakkohuol-
toasentajiin ja séhko- ja automaatioasentajiin. Ennakkohuoltoasentajien osaaminen
painottuu enemman mekaaniseen asennus- seka laitetuntemukseen. Sahko- ja auto-
maatioasentajat omaavat kokemusta sdhko- ja automaatioasennuksista ja laitteistoista.
Molempien ryhmien tehtévat vaativat joko insindorin pohjakoulutuksen sopivalla tyo-
kokemuksella tai toisen asteen koulutuksen riittavalla tyokokemuksella. Asentajan

tehtdvaan vaadittava osaaminen voi tulla myos organisaatiossa oppimisen kautta.



4.5 Esimiehet

Esimiehen tehtdva on ohjata joko kayttohenkilokuntaa tai kunnossapitoasentajia. Esi-
miesten roolit on jaettu kahtia operatiiviseen ja tekniseen puoleen. Operatiivisen puo-
len esimies vastaa tuotannon aikana kayttohenkil6kunnan resursoinnista jarjestel-
massd. Samalla operatiivinen esimies ohjaa vuorossa olevia asentajia suorittamaan
kunnossapitotehtévié. Operatiivinen esimies valvoo myos jarjestelman vikoja, havait-
see toistuvia seké pitkia vikoja jarjestelméssa ja ohjaa asiantuntijoita tutkimaan niité.
Operatiivinen esimies toimii vuoron kéyttohenkildiden seka asentajien lahiesimie-
hend. Tekninen esimies toimii ennakkohuoltoasentajien lahiesimiehena ja vastaa hei-
dan ohjaamisestaan. Tekninen esimies suunnittelee laitteiden madraaikaishuollot ja
korjaukset sekd vastaa niiden toteutumisesta ajallaan. Esimiehet pitdvat alaisilleen
vuosittain kehityskeskustelut seké seuraavat henkildiden kehitystd koko kauden ajan.
Esimiesten tehtdvdnd on myos muut henkil6stéhallintoon liittyvat tehtdvat omien

alaisten osalta.

Jokaisella vuorolla on oma operatiivinen esimies ja ennakkohuoltoasentajilla on oma
esimies. Operatiivisen esimiehen osaaminen painottuu johtamiseen seké perustieta-
mykseen prosessista, séhkostd ja automaatiosta. Pohjakoulutuksena voi olla insindorin
tutkinto mutta on tavallista, ettd henkilokunnasta kasvaa kokemuksen kautta esimiehi&
operatiiviselle puolelle. Teknisen esimiehen osaaminen on mekaniikan, huollon ja
kunnossapidon puolella. Pohjakoulutus voi olla insinddrin tutkinto, mutta myos tekni-
sen puolen esimieheksi voi paéstd, organisaatiossa saavutetun osaamisen ja kokemuk-
sen kautta. Myos esimiehilld on oltava perusosaaminen alaistensa tyotehtéavista. Esi-

miehen pitda pystya toimimaan kéyttéhenkilokunnan ja asentajan tehtavissa.

4.6 Asiantuntijat

Asiantuntijat voivat toimia automaation, mekaniikan, tietotekniikan, turvallisuuden ja
varaosienhallinnan puolella. Kaikkien asiantuntijoiden pé&atehtdvana on kaytettavyy-
den parantaminen. Sitd voidaan tehdé eri tavoilla eri osa-alueilla. Automaatioasiantun-

tijat keskittyvat vikojen analysointiin ja niiden poistamiseen. Samalla he syventyvét



jarjestelman logiikkaan ja pyrkivat parantamaan logiikkaohjauksessa havaittuja puut-
teita. Mekaniikka-asiantuntijat keskittyvat laitteiston elinkaaren pidentamiseen. He pa-
rantavat huoltomenetelmia sekéa kehittavat parempia ratkaisuja laitteiston toimintoihin.
Turvallisuusasiantuntija koordinoi turvallisuusasioita yksikoéiden valilla seké vastaa
turva- ja suojalaitteiden maaraaikaistarkastusten toteutumisesta. Lisaksi turvallisuus-
asiantuntija vastaa henkil6iden turvallisuus-, pelastus-, ym. koulutusten jérjestami-
sestd. Varaosienhallinnan asiantuntijat keskittyvat varaosien hankintaan, kilpailutuk-
seen seké varaston hallintaan. He vastaavat tilaus- ja toimitusprosessin onnistumisesta

seka sen kehittdmisesta.

Automaatioasiantuntijat ovat pitkdn kokemuksen omaavia automaatioinsindorejé ja -
asentajia. Mekaniikka-asiantuntijan osaamisvaatimuksena ovat koneinsinédrin koulu-
tus tyokokemuksella tai pitk& kokemus kunnossapidon ja mekaniikan alalta asentajana
tai asiantuntijana. VVaraosien hallinnan ja turvallisuuden asiantuntijat voivat olla joko
kokemuksen kautta osaamisen saavuttaneita asentajia tai pohjakoulutukseltaan insi-
ndoreja. Asiantuntijaresurssit maarittyvat jarjestelman koon mukaan. Mekaniikka- ja
automaatioasiantuntijoilla pitaé olla myos kayttohenkilokunnan ja mahdollisesti asen-
tajan tyokokemus, jotta he voivat toimia tehtévissaan.

4.7 HR-koordinaattori

HR-koordinaattori vastaa rekrytointien prosessin onnistumisesta alusta loppuun asti.
Liséksi tydtehtdviin kuuluvat tydajanseurannan seka sairauspoissaolojen seurannan
hallinta. HR-koordinaattori on my6s yhteydessa konsernin HR-organisaatioon ja koor-
dinoi konsernin ohjeita ja muutoksia paikallisiin yksikoihin johdon avustuksella.

4.8 Johto

Johtoon kuuluvat toimitusjohtaja, yksikonpééllikko sekd kunnossapitopééllikot. Yksi-
konpaallikko vastaa operatiivisista asioista sekd yhdessa toimitusjohtajan kanssa
ylemman tason henkil6stdjohtamisesta sekd esimiesten ohjaamisesta ja johtamisesta.

Kunnossapitopaéllikko vastaa enemman teknisisté asioista sek& kunnossapitoasioista.



Johto toimii henkil6kunnan linkkin& konsernin johtoon ja p&&ttdd Suomessa tapahtu-

vista asioista seké vastaa tyohon, turvallisuuteen, henkilostoon liittyvista asioista.

4.9 Nykyinen palkkarakenne

Nykyinen palkkarakenne on maéritelty vuoden 2014 syksyn aikana. Palkkarakenteen
maadrittely perustuu Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa sovittuihin palk-
kaustapoihin ja niissd kaytettaviin palkkaperusteisiin. Palkkarakenteen mukaan tyon-
antajan noudattamia palkkatasoja uusia tyontekijoita palkattaessa on viisi. Palkkatasot
jakautuvat tydtehtavien mukaisesti. Palkkaan vaikuttavia tekijoita jokaisella palkkata-

solla ovat:

e Koulutustaso
o Kehittymismahdollisuudet / tavoitteet
e Palkkatoive
e TyoOkokemus
o Maara

o Relevanttius

Palkan rakenne muodostuu tydehtosopimuksen palkkarakenteen mukaisesti. Kuvassa

11. on kuvattu organisaation nykyisen palkkarakenteen mukainen palkan rakenne.

Aikapalkkaosuus
(apo)

Henkilokohtainen
palkanosuus (heko)

Tyokohtainen palkanosuus (tko)

Kuva 11. Tyontekijoiden palkan rakenne. (Yrityksen palkkarakennemateriaali 2014)



Palkan rakenteessa tyokohtainen palkan osuus on suurin ja merkitsevin osuus palkasta.
Ty6kohtaisen palkanosuuden mééritykseen kéaytetddn karkearyhmittelyd (KR). Kar-
kearyhmittely on laadittu pienempien tydpaikkojen tarpeisiin (positioiden vahdinen
maard). Karkearyhmittelyn kaytosta on sovittu tyontekijoiden edustajan kanssa. Tyot
on ryhmitelty oppimisajan, vastuun ja tydolosuhteiden mukaan, poikkeuksellisesti nel-
jaan ryhmaan:
I.  Kayttéhenkilot
Il.  Asentaja (verstas/koulutus)
[1l.  Kunnossapitoasentaja Sahkdautomaatio ja Mekaaninen

IV.  Asiantuntijat ja esimiehet

Ryhmien palkkaryhmat on kuvattu taulukoissa 17. ja 18. ja ne perustuvat teknologia-
teollisuuden tyGehtosopimuksen tyokohtaisiin palkkatasoihin. Palkkaryhmiin on kéy-
tetty tyonvaativuusluokittelun yhdeksad palkkaryhmad sekd karkearyhmittelyn kol-
mea palkkaryhmaa. Naiden yhdistelmasta on saatu palkkarakenteen neljélle ryhmalle

tyokohtaiset palkan osuudet.

Taulukko 17. Karkearyhmittelyn mukaiset tyokohtaiset palkat (Teknologiateollisuu-
den ty6ehtosopimus 2013)

Tybnvaativuusryhma | Tydkohtainen Tydkohtainen Palkkaryhma
tuntipalkka kuukausipalkka
senttid/tunti euroa/kuukausi

I 876 1527 C

1 1014 1768 B

1l 1174 2046 A

Taulukko 18. Tydvaativuusryhmien mukaiset palkat (Teknologiateollisuuden tyéeh-

tosopimus 2013)

Tybnvaativuusryhma | Tydkohtainen Tybkohtainen Palkkaryhma
tuntipalkka kuukausipalkka
senttid/tunti euroa/kuukausi

1 876 1527 C

2 920 1603 C

3 966 C 1684 D C

4 1014 1706 B

5 1065 C 1856 ) B

6 1118 1949 B

7 1174 C 2046 D A

8 1233 2149 A

9 1294 C 2256 D A




Karkearyhmittelyn mukaiset palkkaryhmét on jaettu yhdeksaan tyonvaativuusryh-
maan, joiden avulla on voitu valita neljalle ryhmalle tyokohtaiset palkanosuudet. Ty6-
kohtaisen palkanosuuden liséksi maaritelladn henkil6kohtainen palkanosuus. Kuvassa
12. on kuvattuna organisaation palkkarakenteen koulutusmateriaalista esimerkki kayt-

tohenkilon palkan muodostumisesta.

Apo x R
_ Yht416 €

Heko x

1684 € Palkkaryhma C

Kuva 12. Malliesimerkki palkanmuodostumisesta kayttéhenkil6ille. (Yrityksen palk-
karakennemateriaali 2014)
Henkilokohtainen palkanosuus on véhintddn 3 prosenttia ja enintddn 25 prosenttia
tyontekijan tyokohtaisesta palkanosuudesta. Maaritys on riippumaton tyon tai tyoteh-
tavien vaativuudesta (Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013). Kéytossd on
viisi porrastusryhméaé koko soveltuvuusalueelta 3 — 25 prosenttia. Porrastusryhmat pe-
rustuvat tyopaikkakohtaiseen mittausjarjestelmaan, joka on osaamismatriisi ja jonka
sisélto on:

i.  Monitaitoisuus

ii.  Tyotulos

iii.  Huolellisuus

iv.  Ammatinhallinta

Osaamismatriisin nelja padékohtaa siséltavat kolmekymmenténelja tarkentavaa kysy-

mystd, joiden avulla saadaan jokaisen p&&kohdan keskiarvo selville. Keskiarvojen



avulla henkil6t jaetaan kahdeksanportaisen osaamisen arvioinnin mukaisesti. Henki-
I6kohtaisen osaamisen tasoja ovat:

e perehdytys

e Kkoeaika

e heikko

e perusosaaminen
e hyva

e Kkehittyva

e erinomainen

e asiantuntija

Perehdytystaso on osaamisen kannalta olennainen, koska jokainen tyontekija kay lapi
saman peruskoulutuksen. Peruskoulutuksen avulla varmistetaan jokaiselle tyonteki-
jalle samat ldhtokohdat etenemiseen. Koeaika osaamisen kannalta madrittelee henki-
I6n osaamiselle suunnan, johon lahdet&dén eteneméaén, ja sité kautta saadaan osaamisen
kehittymiselle suunta seuraavaa kautta varten. Heikko osaaminen ja perusosaaminen,
on yleisesti arvioitu henkil6lla noin 4-12 kuukauden pituiseksi. Osaamisen kehittyessa
tyontekija etenee tavoitetasolle, joka on perusedellytyksend henkilén pétevyyden ar-
vioinnille palkkarakenteessa. Tamén jalkeen osaamismatriisissa patevyyden arvioin-
nin ajanjakso etenee 12 kuukaudesta x kuukauteen henkilon kehityksen mukaisesti.
Organisaatiossa kaytossd olevat osaamismatriisin henkilokohtaiset arvioinnin tasot
sekd arvioinnin tarkentavat kysymykset ovat kuvattuna seuraavissa taulukoissa. Tau-
lukossa 19. on kuvattu arvioinnin tasot ja taulukossa 20. on kuvattu arvioinnin tarken-

tavat kysymykset.

Taulukko 19. Osaamismatriisin arvioinnin tasot (Yrityksen palkkarakenne materiaali
2014)

Minimum level
required in every

Evaluation levels position
Description Introduction / probation period | Weak / basic learning Good / developing | Excellent / professional ‘
Timeframe 0-4 months 4-12 months 12 months to xx years

Points 1,5 2 2,5

Supervisor evaluates if ROOKIE CO-WORKER INDEPENDENT DEVELOPING SPECIALIST EXPERT / MENTOR

employee is suitable to work  |Can do the basic Is able to do the EMPLOYEE TALENT Is able to search for |Is able to do basic

with the company and the task with guidance |task with a co- Is able to perform |Is able to give ideas |tasks related adjustments and
organization. All the necessary worker and with a |the tasks given and develop the information. Deep |repairs to the
introduction tasks passed in team independently and |tasks and analyze |knowledge of the |system. Other
evaluation form. is able to do co- frequent faults task and can and employees ask

FI_HR_KoeajanArviointi_v1 operation with co- will train others. guidance from

workers and a team expert

Requirements / examples




Taulukko 20. Osaamisen arvioinnin tarkentavat kysymykset (Yrityksen palkkarakenne

materiaali 2014)

Evaluation areas

Follows safety policies / procedures

Ensures "system-station"and area is clean

neatness

activity of safefy issues

Accident frequency
CRITICAL PERFORMANCE
Warehouse operation in automation (material flow)

ojo|o|Oo|o

Maintenance system and spare parts use

Programs

Equiment operation

Purposes of difference machines

Mechanical knowledge.

Electrical knowledge.
WORKING QUALITY
completes work on time

el ==l [=1[=1[=)

Accomplishes quality working

Contributes ideas and solution

Works well with team and co-workers

Works well with direction and guidance

Motivation

Interested in more challenging tasks
PERSONAL ABILITIES
Working behavior of the customer

ojo|o|Oo|o|Oo|Oo

Remains calm

Adapts to change

Has all issued equiment at shift start

approved reguest for assistance

Approved uniform

Attitude to work
JOB SPECIFIC DUTIES
System Support
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Cleaning

Inspection

Planned repair

Unplanned Repair

eagerness to work with other tasks, project etc

Various deviation into account in the system, for example, warning

Cooperative and developmental work with shiftleader

system guided working
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Kuvassa 13. nédkyy miten yhden ryhman osalta organisaation henkil6t jakautuvat lu-

kumaaréisesti porrastusryhmiin. Porrastusryhmista tulee selville, etté tydpaikan keski-

mé&érdinen taso 16ytyy normaalijakauman keskeltd. Henkilokohtainen osaaminen ja-

kautuu Teknologiateollisuuden madrittelemén 3 % ja 25 % vélille normaalijakaumaan.



Suurin osa yhden ryhman henkil6istd on jakauman puolivélissé ja pieni mé&ara henki-
I6itd on jakauman yla- ja alap&assa. Arvioinnin tarkoituksena on tunnistaa eriarvoiset
suoritukset kussakin arvioitavassa asiassa.

Osaamisen jakautuminen

Number of employees

3,00% 9,00% 14,00% 19,00% 25,00%

Kuva 13. Osaamisen jakautuminen yhdesséd ryhmassa. (Yrityksen palkkarakenne ma-
teriaali 2014)

Esimiehet arvioivat yhdessa tyontekijan kanssa nykytilanteen vuosittain osaamismat-
riisin avulla. Nykyisen osaamismatriisin lapikdymiseen kuluu aikaa keskimaarin 1 —
1,5 tuntia henkil6a kohden. Osaamismatriisin lisdksi arvioinnissa kéytetdan henkildi-
den tyon tehokkuuden mittaria. Tyon tehokkuus saadaan suoraan henkildiden kirjauk-
sista jarjestelmé&an ja sitd kautta voidaan varmistaa niiden todellisuus.

Palkan kehittymisessa otetaan huomioon vuosittain henkilon kehittyminen osaamis-
matriisin ja tehokkuusmittarin avulla. Lisaksi tydehtosopimuksen korotukset vaikutta-
vat henkildiden palkkaan, joka tarkastetaan vuosittain toukokuussa. Kuvassa 14. on
kuvattuna organisaation palkkarakenteen eri osa-alueiden vaikutus mahdollisen pal-
kankorotuksen muodostumiseen. Palkankorotuksista paatetaan konsernitasolla vuosit-

tain ja ne voidaan jakaa jos vuosittainen budjetti sallii sen.



Kuva 14. Palkankorotuksen muodostuminen. (Yrityksen palkkarakenne materiaali
2014)

Palkan kehittymisen liséksi yritykselld on kaytossé henkildstdetuja, joita ovat muun
muassa ruokailuetu, kuntosalietu, tyoterveyspalvelut seka niiden lisdna tulevat edut
terveystuotteisiin liittyen, vuosipéivien muistamiset, avioliittobonus ja lapsibonus.
Yrityksellda on erillinen tuotantopalkkiojérjestelmé&, johon mukaan pa&seminen edel-

Iyttaa vahintdan kolmen vuoden mittaisen tydsuhteen voimassa oloa.



5 TILANNEKATSAUS

Kohdeorganisaation nykyinen palkkarakenne on luotu palvelemaan pienen organisaa-
tion toimintaa ja siitd on haluttu saada mahdollisimman yksinkertainen ja toimiva
malli. Tehtyjen ja tulevien organisaatiomuutosten takia on tarpeen, pdivittaa ja kehittaa
nykyisté palkkarakennetta, vastaamaan nyKkyista ja tulevaa tarvetta.

Nykyisen palkkarakenteen kéayttéonottovaiheessa henkildston lukumaara oli alle 30
henkil6d, joten mydskéédn tasa-arvosuunnitelman tekeminen ei ole ollut aikaisemmin
lain puitteissa valttaméatonta. Palkitsemisstrategian méaaritys on tehty hyvin yleiselld
tasolla, jossa palkitseminen koostuu henkilokohtaisen arvioinnin, tehokkuuden ja
palkkarakenteen sekd budjetin mukaisesti. Kuvassa 15. on havainnollistettu ja keréatty
yhteen teoriaosuuden pohjalta ne asiat, mita yrityksen palkitsemisstrategia tulee pitéa

sisallaan.

Samapalkkaisuusperiaate Palkitsemiskaytannot

- Palkkaa tyonvaativuuden mukaisesti - Rahalliset palkitsemistavat
- Palkkaa patevyyden mukaan - Aineelliset palkkiot
- Edut
Tasa-arvosuunnitelma - Aineettomat palkkiot
- Palkkakartoitus
- Tasa-arvon edistaminen ja saavuttaminen

Yrityksen palkitsemisstrategia

Palkkaustavat

Peruspalkka - Aikapalkka

- Liiton mukainen vihimmaispalkka eli - Suorituspalkka

tybkohtainen palkan osuus Palkkaperusteet
- Henkilokohtainen palkan osuus - Tydénvaativuus

- Henkilon patevyys

- Henkilon tai ryhman suoritus

Kuva 15. Yrityksen palkitsemisstrategian sisaltd

Paivitetyn palkkarakenteen pohjaksi on luotava strategia, joka sisdltdd nykyisen hen-
kiloméaaran kasvun takia tasa-arvosuunnitelman, noudatettavan tydehtosopimuksen
mukaisen palkkarakenteen palkkaustavat, palkan muodostumisen perusteet seka yri-
tyksen palkitsemiskdytannot. Strategian toteutumista on seurattava vuosittain, ja tar-
vittavista muutoksista on sovittava yhteistydssa tyontekijoiden edustajan kanssa. Stra-
tegian valmistuttua, se tulee kdyda henkildston kanssa lapi. Strategian tulisi siséltada
seuraavassa kuvassa olevat asiat, jotta se on lain seké tydehtosopimuksen vaatimusten



mukainen. Palkitsemiskdaytannot ovat yrityksen itse paatettavissa, mutta niiden selkeé

listaaminen ja esittdminen henkiltstolle ovat osa toimivaa strategiaa.

Tasa-arvosuunnitelmaa seka palkkarakenteen palkan perusteita varten on kartoitettava
koko henkildston tiedot koulutuksesta, osaamisesta, tyokokemuksesta ja palkkatie-
doista. Kartoituksen pohjalta voidaan tehda tarvittaessa suunnitelma tasa-arvon saa-

vuttamiselle seka tavoitteiden ja toteutumisen seurannalle.

Ty6nantaja ei voi tdysin madrittad peruspalkkaa tydtehtaviin itse, vaan tydnantajan on
otettava huomioon se, ettd peruspalkan tulee vastata sita vahimmaispalkkaa, joka on
maadritelty tyonantajaa sitovassa tydehtosopimuksessa. Lisdksi palkkakehityksessa on
otettava tarkasti huomioon, tydehtosopimuksen madrittelemén palkkarakenteen mu-
kaiset palkanmuodostumisen laskentatavat. Lait maaréavét tyonantajan seuraamaan
jotain l&himpana tehtdvana olevan alan tyehtosopimuksen maarayksia. Tydehtosopi-
muksissa on mahdollisuus sopia asioita hyvin paljon paikallisesti. Tama mahdollistaa
myos palkkarakenteen luomisen kokonaan itsendisesti yritykselle. Liitot ovat kuiten-
kin muodostaneet samapalkkaisuusperiaatteen mukaiset valmiit ohjeet palkkaraken-
teelle, joten taysin itsendisen palkkarakenteen rakentaminen alusta alkaen ei ole jarke-
vad. Toimivan mallin kayttdonoton jalkeen, palkkarakennetta on helppo kehittéa ja

osa-alueita voidaan paikallisesti sopia toimivammaksi ja tehokkaammaksi.

Kohdeorganisaation tyon luonne ja tyémenetelmaét, vaihtelevat tehtdvasta riippuen
sekd tdsmallisyys on epasaannollisté ja tuotannon hairiét ovat jatkuvia. Suoritusnormia
on hyvin vaikea maarittad, koska tyon suorittaminen voi vaatia useampien henkildiden
osallistumista saman tehtdvan suorittamiseen. Osassa tehtdvista pystytdan suoritus-
normi maarittdméaan tarkasti, mutta yhteista normia ei voida talla hetkelld méaérittaa.
Kohdeorganisaation kannalta talla hetkelld toimivin valinta tyokohtaiseksi palkkaus-
tavaksi on aikapalkka. Tulevaisuudessa voi olla mahdollista harkita palkkiopalkkaa
palkkaustapana, kun tuotannon vaihtelut saadaan tasaantumaan sek& organisaation
ikaantyessa myos tydmenetelmat saadaan vakiintumaan. Liséksi tulevaisuudessa tyon-
tulos voi olla mittari sekd palkan muuttuva osa, jonka avulla voitaisiin palkita ja mo-

tivoida henkil6ita.



Tyb6kohtaisen palkan méaarittdmisessa on tyonvaativuuden arviointiin kéytetty karkea-
ryhmittelyd. Edelld mainittua madrittelyd on jouduttu tehtévien lukumé&ardn mukaan
muokkaamaan neliportaiseksi. Neliportaista maarittelya on ollut mahdollista kéayttaa,
koska palkkarakenteen maarittamisen aikana tyotehtévien sisaltavien henkildiden
madra oli huomattavasti nykyista pienempi. Karkearyhmittelyn mukaisia tyokohtaisia
peruspalkkoja on jouduttu soveltamaan tyonvaativuusluokittelun 9 portaisista tyokoh-

taisista palkoista.

Kuten todettu organisaation ty6 on hyvin vaihtelevaa. Suuri osa tyon suorittamisesta,
tai tyon onnistumisesta perustuu henkilon henkilokohtaiseen patevyyteen. Mité pa-
rempi patevyys henkil6lla on tyotehtavaan, sitd varmemmin han pystyy suoriutumaan
tyosté yksin, kun taas heikomman patevyyden omaava henkil®, joutuu melko varmasti
osalistamaan toisia henkil6itd mukaan tyon suorittamiseen. Osa tehtavistd on kuitenkin
niin vaativia, ettei niitd voida turvallisuussyisté suorittaa yksin. Toiset tyot taas vaati-
vat fyysisten vaatimusten takia enemman henkil6ita suorittamaan tehtdvaa. Peruspal-
kan maarittdminen on kohdeorganisaation kannalta hyvé painottaa tarkkaan tyénvaa-

tivuuden maarittelyyn seka henkilon patevyyteen.

Tarkemman tyonvaativuuden méaarittdminen, on oleellinen osa palkkarakennetta ja sen
paivittdminen on nykytilanteessa vélttaméatontd. Talla hetkelld kdytdssa olevassa kar-
kearyhmittelyssé tyokohtaisen palkanosuuden luokat rajoittuvat kolmeen. Tamé nos-
taa henkilokohtaisen ja aikapalkan osuuden eroja hyvin suuriksi silloin, mika kun hen-
kiloita on enemman ja henkildiden erot osaamisessa ovat suuria. Karkearyhmittelyn
kayttd muodostuu ongelmalliseksi organisaation kasvaessa ja tydtehtavien lisaanty-
essd. Useiden eri toistaan siséltavien tehtdvien erottelemista yleisella tasolla on vai-
keaa tehdd. Myoskaan samapalkkaisuus periaatteen séilyttdminen ei onnistu, jos hen-
kiloiden véliset palkkaerot eivét ole perusteltavissa. Toiden vaativuusryhmittelyn tai
muun ryhmittelyn kdyttdonottoa varten on perustettava tyoryhma, joka péaattaa sovel-
tuvan ryhmittelyn kayttdonotosta. Tydvaativuuden ryhmittelynd voidaan kéayttaa tyo-
ehtosopimuksen 9 portaista mallia. Muiden liittojen tydnvaativuudessa henkilokohtai-
set ominaisuudet tulevat huomioiduksi henkilokohtaisen patevyyden arvioinnissa.
TyoOnvaativuusryhmittelya varten tehtdvéa tyonrajaus voidaan maarittaa tehtavéksi tyo-
tehtdvien pohjalta. Yksittéisia tai useampia ty6vaiheita on erittdin vaikea méaarittaa

tyon luonteen takia, joten paras vaihtoehto on tehda tyonrajaus tehtdvien perusteella.



Henkilokohtaisen patevyyden arviointiin kaytettdva osaamismatriisin siséltd on erit-
téin kattava henkilon kannalta. Henkilokohtaiset kahdeksan osaamisen tasoa on jaettu
perustellusti ja hyvin, huomioon ottaen jokaisen henkilon perehtymisen tehtaviin, en-
nen varsinaista henkilokohtaista arviointia. Koeajan jalkeinen perusosaamisen taso on
asetettu riittdvan pitkaksi, jotta vaadittuun tasoon eteneminen on myds véhemmaén ko-
keneilla henkil6illa mahdollista, ja heilld on riittavasti aikaa kehittdd osaamistaan riit-
tavalle tasolle. Vaativampia tasoja on myos riittavasti, jotta henkildiden patevyyden
arviointi ei ole liian rajattua. Osaamismatriisin henkilon pisteytyksessé kaytetyt kol-
mekymmentanelja tarkentavaa kysymysta toimivat pienemmallad henkilokuntaméaa-
réllg, ja tyontekijoitd voidaan arvioida erittdin tarkalla tasolla. Arviointitekijoiden
madraa tulisi laskea, ettei arvioinnin tekeminen muodostu mahdottomaksi tehtévéksi
suuremmalla organisaatiolla. Tyon kannalta tarkeimmét tekijat, niin sanotut tekniset
kvalifikaatiot, voidaan listata tarkasti. Henkilokohtaisia kvalifikaatioita voidaan enem-
man yleistéa, koska henkilokohtaisten ominaisuuksien arvio nousee esille jo kahdek-

san etenemistason arvioinnissa.

Palkitsemisen osalta tulee huomioida kaikki organisaation palkitsemistavat. Nykyi-
sessd strategiassa on otettu huomioon ainoastaan tyontekijan tyohon liittyvét palkitse-
mistavat. Palkitsemistavat on kuvattava strategiaan selkeésti, mitk& ovat rahallisia
palkkioita ja mistd ne muodostuvat. Aineelliset palkkiot sek& muut palkitsemistavat on
mya0s otettava huomioon. Naihin kuuluvat yrityksen edut esimerkiksi terveydenhuolto,
liikuntaedut. Liséksi tulee huomioida henkilon kehitysmahdollisuudet yrityksessa,
sekd mahdollisuus sopia esimerkiksi tydajoista joustavasti tai opiskelun yhdistami-
sesté tyontekemiseen. Palkitsemisjarjestelméaa pitad myos seurata saannollisesti ja var-
mistaa tiedotus henkilokunnalle, kun palkitsemista tapahtuu. Rahallisessa palkitsemi-
sessa voidaan ottaa kayttoon erilaisia tulospalkkioita, joiden avulla erityistd henkilo-
kohtaista osaamista tai kehitystd voidaan palkita. Liiallinen rahallinen palkitseminen
voi helposti lisdta eriarvoisuutta ja sitd kautta tyytymattomyytta tydyhteisossa. Muilla
kuin rahallisilla palkitsemistavoilla voidaan lisatd yhteison viihtyvyyttd sekd sita

kautta myos luoda yksil6ille mukava tyOpaikka, jossa voi viihtya ja kehittya.



6 SUUNNITELMA JA SUOSITUKSET

6.1 Palkitsemisstrategia

Palkkarakenteen pohjana olevan palkitsemisstrategian méarittdminen vaatii, jokaisen
sithen kuuluvan asiakohdan selvittamisté ja lapikaymisté henkildston kanssa. Selvitet-
tavat asiat vaativat jonkin organisaation henkildstotason osallistamista selvityksen te-
kemiseen. Taulukossa 21. on listattuna tilannekatsauksessa todettujen muutostarpei-
den osalta ne asiat, jotka vaativat paivitysté. Liséksi taulukosta I0ytyvéat organisaation
henkildt, jotka tulee ottaa mukaan selvityksiin.

Taulukko 21. Todetut muutostarpeet

Tehtava / paivitettava asia Tekija / tekijat

Palkitsemisstrategia esitys Yritysjohto

Tasa-arvosuunnitelma Yritysjohto & HR

Palkitsemiskaytannot Yritysjohto

Peruspalkka Ty6ehtosopimus

Palkkaustavat Yritysjohto

Palkkaperusteet Yritysjohto & esimiehet & HR & Tyontekijoiden edustaja & tyo-
ryhma

Organisaation henkildiden osallistaminen palkitsemisstrategian maarittdmiseen, on
varmistettava ja valmis strategia on esitettdva ja koulutettava henkilstolle. Palkitse-
misstrategiaesityksessa kaydaan henkilostolle strategian tavoitteet seka yleisella ta-
solla sen sisélto ja aikataulu. Teoriaosuudessa selvitettyjen palkitsemisstrategian asi-
oiden seka tilannekatsauksessa todettujen huomioiden pohjalta, on luotu pohja esityk-
selle. Esityspohja on luetteloitu seuraavien kuuden kohdan alle. Yritysjohdon tulee
kayda esityspohja lapi seka paivittaa ja tdydentdd se vastaamaan yrityksen tahtotilaa
strategian osalta. Esityksessa ei oteta kantaa yrityksen sisdisesti péaatettaviin asioihin,
N&ma on erikseen mainittu esityksessa kursivoinnilla, tdydennettaviksi tai paatetta-

viksi asioiksi.



Palkitsemisstrategian tavoitteita ovat:

Tukee yrityksen arvoja ja lilketoimintaa seka on osa yrityksen ja organisaa-
tion johtamisjérjestelmaa.

Luo suunnitelmat seké perusteet palkkioiden maksulle.

Varmistaa, etté jarjestelman toimivuutta seurataan ja paivitetaan tarvittaessa.

Palkitsemisstrategian sisalto:

Tasa-arvosuunnitelma
o Varmistaa ettei samaa tai samanarvoista tyota tekevien kesken ole pe-
rusteettomia palkkaeroja.
Samapalkkaisuusperiaate
o Varmistaa tybehtosopimuksen mukaisen tydnvaativuuden seké péate-
vyyden periaatteen.
Palkitsemiskaytannot
o Aineelliset palkitsemistavat
= Peruspalkka

* Ruokailuetu

» Kuntosalietu

= Tuotantopalkkiojarjestelma
= Vuosipéivien muistamiset
= Lapsibonus

= Avioliittobonus

=  Tydterveyspalvelut ja edut

» Taydennettava erikseen: Johdon maarittdmat asiat esim. tulos-
palkka, edut, erikoispalkkiot
= Taydennettava erikseen onko nykyaan kaytdssa oleva vuosit-
tainen palkankorotus kayttssa oleva palkitsemistapa
o Aineettomat palkitsemistavat
= Perehdytys ja koulutus

= Kehittymismahdollisuudet
= Mahdollisuus vaikuttaa tydajan jarjestelyihin

» Taydennettava listaa erikseen mita halutaan lisaksi listata
strategian aineettomiksi palkitsemistavoiksi



Peruspalkka, palkkaustavat seka palkkaperusteet tulee kdyda ja sopia tyontekijéiden

edustajan kanssa lapi ennen esityksen julkistamista.

3.

Palkkaustapa:

Kaytettavana palkkaustapana on aikapalkka. Taydennettava ja sovittava pai-
kallisesti tyontekijéiden edustajan kanssa
o Tybmenetelmét vaihtelevat.
o Suoritusnormi on vaikea maarittaa.
o Tuotannon héirioita on useasti ja niit4 on vaikea ennakoida.
Aikapalkka.
o Aikapalkka on tydntekijélle vahvistetun aikapalkan sek&d méaéritetyn
peruspalkan erotus.
o Peruspalkka on tyokohtaisen ja henkilokohtaisen palkanosuuden yh-
teenlaskettu méaaré.

Palkkaperusteet:

Palkkaperusteiden maarittdmiseksi on selvitettdva ja madritettava tyokohtai-
sen palkanosuuden seka henkilokohtaisen palkanosuuden muodostuminen.
Tyo6kohtainen palkanosuus perustuu tyévaativuusluokitteluun. Teknologiate-
ollisuuden ty6ehtosopimus méérittelee tyopaikalla kdytettavaksi seuraavat
tyénvaativuuden maaritystavat:

o Toiden vaativuusryhmittely (TVR)

o Karkearyhmittely (KR)
o Muu tyénvaativuuden médritystapa

Maarittdmiseksi perustetaan tyonvaativuusryhma, joka perehtyy tyonvaati-
vuuden méaérittelyyn ja tuntee paikalliset tyot ja olosuhteet.
Ty6nantaja ja tyontekijat nimedvat molemmat kaksi edustajaa tyonvaativuus-
ryhmaan.
Tyontekijoiden edustajiksi suositellaan nimeaméaan yksi henkil6 asentajien
joukosta seka yksi henkil6 asiantuntijoiden joukosta, jotta voidaan varmistaa
riittdvé osaaminen paikallisten t6iden ja olosuhteiden osalta.
Henkilokohtaisen palkanosuuden maarittaminen perustuu henkilokohtaisiin
patevyystekijoihin.
o Patevyystekijat ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus, ty6tulos ja huo-
lellisuus.
o TyoOnantaja laatii mittausjarjestelmén, johon valitaan vahint&an kaksi
patevyystekijaa.

Aikataulu

Tyo6nvaativuusryhman valinta. On taydennettavéa aikataulu seké ohjeet tyon-
tekijoiden valintaan.

Tyodnvaativuusryhman koulutus. On tdydennettava ja sovittava koulutuspai-
vat.



- Ohjetoiden valinta. Tyéryhmaé kay lapi tydpaikan kaikki tyot ja valitsee ohje-
tyot. Taydennettava aikataulu. Vahintaan yksi istunto on varattava.

- Ohjetdiden tyonkuvaukset. Téaydennettava aikataulu. Vahintaan yksi istunto
on varattava.

- Ohjetdiden tyonvaativuuksien madarittelyt. TAydennettava aikataulu. Vahin-
taan yksi istunto on varattava.

6.2 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelman muodostamiseksi on selvitettdvd henkiloston nykytilanne.
Selvitykseen tulee listata riittdvat tiedot, joiden avulla voidaan ndhda naisten ja mies-
ten sijoittuminen eri tehtéviin, henkildiden palkat ja palkkaerot. Tiedon tallentamiseen
voidaan kayttaa excel-taulukkoa, jonka avulla tiedon vertaileminen on mahdollisim-
man yksinkertaista. Samapalkkaisuusperiaatteen mukainen henkilokohtainen patevyys
voidaan listata samaan taulukkoon. Taman osalta taulukkoon voidaan lisata henkil6i-
den koulutus seka tyokokemus. Samapalkkaisuusperiaatteen mukaisia tietoja voidaan
hyodyntéd, arvioitaessa henkilon patevyytta tydehtosopimuksen mukaisen palkkara-
kenteen osalta. Taulukossa 22. on esitetty pohja, jota voidaan kayttaa tasa-arvo tilan-

teen selvittamiseksi.

Taulukko 22. Esimerkki tasa-arvo tilanteen selvittdmiseen kaytettévastd taulukosta

Ensimméinen

tyotehtavi Perhepliittisten
yrityksessd Nykyinen tehtdvé |Muuttehtavat Sisdiset Kuvaus [vapaiden kiyttd /|Tyokokemus ennen  (Tybkokemus ennen {TyGkokemus
Nimi (ki [Osasto [Tydtehtdv yrityksessd yrityksessd Palkka  [Aloitus ~[koulutukset [Koulutus 1 [Koulutus2 [koulutus |kuukaudet ~ |nykyistatydta vuotta [Kuvaus yhteensa vuotta
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Taulukkoon kerétyn tiedon avulla voidaan aloittaa yhteenvedon muodostaminen hen-
Kiloston tasa-arvotilanteesta seké tekemdan vertailua sen toteutumisesta. Tasa-arvoti-
lanteen vertaileminen on hyva tehd&, mahdollista kehittdmisté vaativista kohteista ku-
ten rekrytointi, tyotehtévien jakautuminen tasapuolisesti miesten ja naisten valill, ta-
sapuolinen paasy koulutukseen, uralla eteneminen ja tyétehtdvien monipuolistaminen,
samapalkkaisuus, tasa-arvoiset tyosuhteen ehdot, tydolojen kehittdminen, tydeldméan
ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Sivuilla 14 - 16 esitettyjen esimerkkitaulukoiden
mukaisesti voidaan liséksi keraté tieto organisaatiosta ja kéayttaa sitd hyodyksi vertai-

lun tekemiseen.



Vertailun tekemiseksi kannattaa muodostaa tydryhmad, jossa on mukana tyontekijoita.
Talla tavalla varmistetaan henkilokunnalle riittdva mahdollisuus osallistua tasa-arvo-
suunnitelman laatimiseen. Liséksi voidaan mahdollisten toimenpiteiden osalta, valita
vastuuhenkil6t ja luoda aikataulut toimenpiteiden toteuttamiselle. Tyéryhmén tekema
vertailu sekd suunnitelma tulee tiedottaa henkiltstolle sen valmistuttua. Suunnitel-
massa kaydaan l&pi tdydennetyt yhteenvedot sekd niiden pohjalta todetut toimenpiteet,
vastuuhenkil6t ja aikataulut niiden valmistumiselle. Liséksi sovitaan paikallisesti tasa-
arvosuunnitelman paivittdmisesté vuosittain seké palkkakartoituksen tekemisesta joko

vuosittain tai joka kolmas vuosi.

6.3 Palkkaustapa ja palkkausperusteet

Nykyisessé palkkarakenteessa kaytdssa oleva palkkaustapa on aikapalkka, joten t&téa
ei tarvitse erikseen lahtea sopimaan uudelleen, koska se sopii tyon luonteeseen. Tdma
on kuitenkin hyva vahvistaa tyéntekijoiden edustajan kanssa uutta palkkarakennetta

sovittaessa.

Aikapalkan rakenne sisaltdaa aikapalkkaosuuden seka peruspalkkaosuuden. Perus-
palkka siséltdd henkilokohtaisen palkanosuuden seka tyokohtaisen palkan osuuden.
Tyo6kohtaisen palkan osuus, vaatii tyon vaativuuden madrittdmisen ja henkilokohtai-
sen palkan osuus vaatii patevyyden maarittelemisen. Tyénvaativuuden maarittdminen

vaatii tyon sisallén tuntemisen.

Palkitsemisstrategiaesityksessd esitetyn suunnitelman mukaisesti ensin on valittava
tyonvaativuusryhma. TyoOnvaativuusryhma koulutetaan teknologiateollisuuden palk-
karakenneoppaan mukaisesti tuntemaan palkkaustavat seka palkkaperusteiden muo-
dostuminen. Koulutukseen varataan yksi istunto, jonka jalkeen koulutetut voivat pe-
rehtya materiaaliin tarkemmin. Mydhemmin on hyva kayda toinen istunto, jossa voi-
daan kerrata materiaali ja k&yda l&pi avoimet kysymykset. Tydnvaativuusryhmittelyn
mukaisesti tyot tulee rajata nykyisten tehtdvien perusteella kdyttohenkilokuntaan, en-
nakkohuoltoasentajiin, sdéhko- ja automaatioasentajiin, asiantuntijoihin ja esimiehiin.

NyKyisten ty6tehtdvien sisallot on paivitettava tyonkuvauksiin, jotta ne vastaavat ny-



kyisté tehtavaa. Tyotehtdva sisaltéd useita toitd, jotka on syytd rajata tasmallisesti tyon-
kuvaukseen. Liséksi tyonkuvauksen tulee lisata sivulla 26. olevan kuvan 8. tyon vaa-

tivuuteen vaikuttavat tekijat kuten oppimisaika, vastuu ja olosuhteet.

Tyo6nvaativuusryhma pisteyttdd jokaisen valitun ty6tehtdavén ohjetyon tyonvaativuus-
tekijoiden mukaan jokaiselle valitulle tyotehtavan tyolle erikseen sivulla 27. olevien-
taulukon 1. mukaiset oppimisajat, taulukon 2. mukaiset vastuut seka taulukon 3. mu-
kaiset tydolosuhteet. Maarityksen jalkeen jokaisen tehtdvan kokonaispistemaaré voi-
daan laskea summaamalla toiden pistemé&&rat yhteen. Tehtdvalle saatu yhteispiste-
méaré voidaan sijoittaa sivulla 28 olevan taulukon 4. mukaiseen tyGvaativuusryhméan.
Tyo6nantaja madrittelee muiden tyotehtévien ohjetdiden tydnvaativuudet ilman pisteyt-
tamista vertailemalla niitd ohjet6ihin. Ohjetdiden osalta tehdaan aikataulu, joka avulla
voidaan vaativuusryhmittely pitaa ajan tasalla. Nykyisen muuttuvan tilanteen takia on
mahdollisia muutoksia hyva tarkastella talla hetkelld vahintddn vuoden valein.

Tyonvaativuusryhmien maéarittdmisen jalkeen voidaan méaérittaa tyontekijan tyokoh-
tainen palkan osuus. Madritys tapahtuu sivulla 34. olevan kuvan 10. mukaisen taulu-
kon méaarittamisell& jokaiselle tyontekijalle. Taulukkoon méaritetdan kaikki tyonteki-
jan tekemat tyot, joilla on oma tydnvaativuusryhmansa. Tehdyista toistd maaritellaan
toiden keskimadréinen jakautuminen prosentteina ja sitd kautta saadaan tydntekijén
tyonvaativuusryhma madriteltyd. Tdman jalkeen voidaan tyokohtainen palkanosuus
madrittad sivulla 31 olevan taulukon 7. mukaisten palkkojen mukaan.

Yhtena peruspalkan osana toimii myds henkilokohtainen palkanosuus. Tama osuus tu-
lee perustua henkildkohtaiseen arviointiin. Henkilékohtaiset patevyystekijat ovat am-
matinhallinta, monitaitoisuus, ty6tulos ja huolellisuus. Henkilokohtaisen arvioinnin
pohjatietojen kerddmiseen voidaan hyddyntaa kéytossa olevaa osaamismatriisia. Kui-
tenkin koko arviointijarjestelma on syyta tehda uudelleen vastaamaan henkildstén ny-
kytilannetta.

Henkilon arvioinnista ja mittaamisesta vastaa henkilon esimies. Henkilokohtaiseen ar-
viointiin ja mittaamiseen kaytettavat tekijat on syyta maarittda esimiesten kesken siten,

ettéd jokainen esimies on mukana maarityksessa seka sitoutuu kaytettavaan malliin. En-



simmaéisessa vaiheessa valitaan patevyystekijat ja valitaan niille sopivat mittarit. Esi-
miesten tulee valita patevyystekijoista vahintadan kaksi, joita kdytetddn henkilokohtai-
sen patevyyden maarittdmiseen. Taulukossa 23. on esitetty esimerkki ehdotuksia mah-

dollisista patevyystekijoista seka niiden pisteyttamisesta.

Taulukko 23. Esimerkkipohja patevyystekijoista ja niiden pisteytyksesta

Patevyystekijat Mitattava asia Mittaustapa pisteytys

ammatinhallinta

Henkilékohtainen Nykyisen osaamismatriisin | 0-3 arviointivali0s

osaamisen taso osaamisen tasot plstettd / taso =
positiivinenvaikutus
monitaitoisuus
- Laitoksen osa-zlueiden Luettelointi */10 = positiivinen

tuntemus valkutus

Henkilakohtainen
koulutus, tehtyjen tdiden
|ukurmaara

- Eri alojen osaaminen
sihki, automaatia,
mekaniikka, ym.

%5 = pasitiivinen vaikutus

Tydtulos

Ohjelden seuraaminen Tehdyn tyén auditolnt Havaitut puutteet lkm =

negatiivinen vaikutus

Huolellisuus

Turvallinen tydskentely,
Laheltdpititilanteiden
raportointi,

Lukumaarat raporteista

Raportit kpl/henkild
Tapaturmat kpl/ henkilé=
negativinen vaikutus

tanatirrn othoenine

Nykyisen osaamismatriisin taulukkoa 3. voidaan kéyttad ammatinhallinnan maaritta-
misessa sekd mittaamisessa. Esimiesten tulee kdyda esimerkit oman henkilokunnan
osalta l&pi ja tehtdva tarvittaessa lisdykset mitattaviin asioihin seké valittava ne seikat
patevyystekijoiksi, jotka kannustavat henkilditd yrityksen menestystd. Lisaksi jokai-
selle patevyystekijélle tulee asettaa painoarvo, joka perustuu esimiesten arvioon. Mi-
tattavia asioita ei saa olla liikaa ja niiden arviointi ei saa muodostua liian tyolaaksi.
Taulukkoon on lisatty mitattavien tekijoiden vaikutus pisteytykseen. Esimerkkimitta-
reissa osa vaikuttaa negatiivisesti pisteytykseen ja osa vaikuttaa positiivisesti pistey-
tykseen. Mitattavat asiat, on taulukoitava ja pisteytettava henkil6tasolla, ja esimiehet
arvioivat seka pisteyttavat jokaisen henkilén henkilokohtaiset patevyydet taulukoihin.
Seuraavien viiden taulukon pohjat on tehty yrityksessé télla hetkelld k&ytossa olevan

osaamismatriisin pohjalta.



Taulukko 24. Ammatinhallinnan arviointi

tyOtehtavat tyoparin kanssa
seka tiimissa

TyOnpari 1 piste

Tyontekijan nimi N.N
Tyotehtava N.
Palkkauspdiva dd.mm.yyyy
Arvioijan nimi M.M
Arviointi pdiva dd.mm.yyyy
Ammatinhallinta
Osaamisen taso Kuvaus Yleinen aikavali Pisteet Esimiehen arvio
palkkauksesta
Esimies arvioi henkilén
sopivuutta yritykseen seka
Perehdytys / koeaika tehtdvaan sekd varmistaa, 0-4 kuukautta 0 pistetta
etta kaikki koeajan mukaiset
vaatimukset on lapdisty
Aloittelija = pystyy tekemdan
perustehtavat ohjauksessa, Aloittelija 0,5 pistett
Heikko / Peruskoulutus  [Ty®pari = Pystyy tekeméaan 4-12 kuukautta ! !

Hyva

Itsendinen tyontekija = Pystyy
tekemaan annetut tehtavat
itsendisesti seka yhteistydssa
tyOparin ja tiimin kanssa

12 kk -->xx vuotta

1,5 pistetta

Kehittyva

Kehittyva osaaja = Pystyy
edellisten lisaksi antamaan
ideoita seka kehittdamaan ja
analysoimaan vikoja oman
ammattitaidon avulla.
Vaikeiden vikojen seka
rikkoutuneiden laitteiden
korjaus onnistuu sujuvasti.

12 kk -->xx vuotta

2 pistetta

Erinomainen

Spesialisti = Edellisten lisdksi
pystyy selvittamaan
itsendisesti ongelmia
jarjestelmastd seka
ratkaisemaan niita. Henkilolla
on syva osaaminen tehtdvista
ja pystyy kouluttamaan muita
henkil6ita organisaatiossa

12 kk -->xx vuotta

2,5 pistetta

Asiantuntija

Expertti ja mentori = Kaiken
muun lisdksi pystyy tekemdan
vaativia korjauksia
jarjestelmaan. Toimii muille
henkilille tukena ja
asiantuntijana, jolta voidaan
kysya apua

3 pistetta

Ammatinhallinta pisteet yhteensa

Taulukossa 24. on esitetty pohja ammatinhallinnan arvioinnille, taulukossa 25. on
pohja monitaitoisuuden arviointiin, taulukossa 26. on pohja tydtuloksen arviointiin,
taulukossa 27. on pohja huolellisuuden arvioinnille ja taulukossa 28. pohja henkild-
kohtaisen patevyyden arvioinnille. Taulukot voidaan tdydentad esimiesten toimesta, ja

ottaa k&yttoon henkildkohtaisen patevyyden arvioinnin ja pisteytyksen suoritta-

miseksi.




Taulukko 25. Monitaitoisuuden arviointi

Monitaitoisuus

Kuvaus

Pisteet

Esimiehen arvio

Alueen tuntemus

Tuntee laitoksen ja
jarjestelman eri osa-alueet

0-10 pistettd

Eri alojen tyotehtavien
osaaminen

Sahko, automaatio,
mekaniikka, ?.

1 piste / osaaminen maksimi
pisteet ?

Monitaitoisuus pisteet yhteensa 0|

Taulukko 26. Ty6tuloksen arviointi

TyGtulos

Kuvaus Pisteet Esimiehen arvio

Havaitut puutteet
vahentavat
maksimipisteita.
Maksimipisteet 10

Ohjeiden seuraaminen Tehdyn tyon auditointi

Tyotulos pisteet yhteensa 0

Taulukko 27. Huolellisuuden arviointi

Huolellisuus

Kuvaus Pisteet Esimiehen arvio

Turvallinen tyéskentely Laheltapiti raportit Tavoite 5 kpl/ henkild

Maksimipisteet 10
tapaturmat vahentavat
maksimipisteita

Turvallinen tyoskentely Tapaturmat

Huolellisuus pisteet yhteensa 0

Henkilokohtaisen patevyyden arvioinnin taulukoiden tayttdmisen jélkeen on tehtéva
pisteytys ja henkildiden sijoittaminen porrastusryhmiin. Taulukossa 28. on esitetty
malli kokonaispisteytyksestd, ja miten sen avulla voidaan jokaisen henkilén kohdalla
henkilokohtainen pétevyys pisteyttda ja asettaa porrastusryhmaan. Tyontekijan pisteet

tulevat arviointitaulukoista, jokaisen patevyystekijan esimiehen arvioimien pisteiden



mukaan. Maksimipisteet maéaritelladn patevyystekijoille erikseen ja samalla annetaan
jokaiselle patevyystekijalle painotus. Painotustekijoiden avulla voidaan laskea jokai-
sen alueen osalta henkilon patevyys, maksimipisteisiin ndhden prosentteina. Koko-
naistulos saadaan ottamalla jokaisen osa-alueen painotus huomioon. Saatu yhteenlas-
kettu tulos voidaan sijoittaa taulukon mukaiseen porrastusrynméan. Kaikkien tyonte-
kijoiden pisteytyksen jélkeen, voidaan tarkastella henkilokohtaisten palkanosuuksien

jakautumista normaalijakauman mukaisesti.

Taulukko 28. Henkilokohtaisen patevyyden arvioinnin pisteytys

Pisteet Tyontekijan pisteet Maksimipisteet Painotus Tulos Porrastusryhmét Maaritys

Ammatinhallinta 2] 3 30% 67% 3| 1-20%

Monitaitoisuus 2] 5 20 %) 40% 9| 20-40%

Huolellisuus -1 10 20% 10% 19 60-80%

Yhteenss 45 %) 25] 80-100% |

Tyodnvaativuuden madrittelyn sekd henkilokohtaisen palkanosuuden madrittelyn jal-

keen voidaan kuvata henkilon palkan perusteet ja mistd ne muodostuvat.

2300 euroa
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Kuva 16. Aikapalkan muodostuminen

Kuvassa 16. on kuvattu yhden henkilén aikapalkan muodostuminen henkilékohtaisen
patevyyden seké tydnvaativuuden arvioinnin kautta. Kokonaispalkka on 2300 euroa
kuukaudessa, josta 1962 euroa on tyokohtainen palkanosuus, 14 % jéljelle jadvasta
338 eurosta eli 47,32 on henkildkohtaista osuutta ja loppu 290,68 euroa on aikapalkka

osuutta. Palkanmuodostuminen avataan ja kdydaan jokaisen henkilon kanssa lapi. Ai-



kapalkkaosuuden tulee olla suurempi, henkil6lld jolla on parempi patevyys ja vaati-
vampi ty6. Palkankorotukset voidaan ohjata henkil6ille, joilla aikapalkan osuus on

suhteessa pienempi henkilokohtaiseen palkanosuuteen néhden.

6.4 Aikataulu

Nykyisen palkkarakenteen paivittdmiselle on varattava riittdva aika. Taulukossa 29.
on ehdotettu aikataulu paivittamiselle. Aikataulussa on pyritty varaamaan realistinen
aika jokaiselle paivittdmista vaativalle osa-alueelle

Taulukko 29. Palkkarakenteen paivittdmisen suunnitelma

Vuosi 2017
Palkkarakenteen pdivitys VKO 17) 18] 19| 20| 21| 22| 23| 24{ 25| 26| 27| 28] 29( 30| 31| 32| 33
Osa-alue

Palkitsemistrategian madritys ja esityksen tdydentdminen seka lapikdynti
Palkitsemistartegiaesityksen ldpikdynti henkilokunnalle
Tasa-arvosuunnitelman pohjatietojen selvittdminen

Tasa-arvosuunnitelman vertailuryhman valinta
Tasa-arvosuunnitelman vertailu
Tasa-arvosuunnitelman julkaisu ja lapikaynti

Palkkarakenteen pdivityksesta sopiminen tyontekijéiden edustajan
kanssa

Tyonvaativuusryhman valinta

Tyonvaativuusryhman koulutus

Tyonvaativuusryhman koulutuksen kertaus

Tyonvaativuusryhma - téiden rajaaminen ja ohjetoiden valinta

TyOnvaativuusryhma - tydnkuvien tarkastelu ja pdivitys
Tyonvaativuusryhma - ohjetdiden pisteytys

TyOnantajan tyonvaativuuksien maarittelyt

Tyokohtaisten palkanosuuksien taulukointi

Esimiesten koulutus henkilokohtaisen patevyyden arviointiin
Henkilokohtaisen patevyyden arviointi esimiesten toimesta
Henkilokohtaisen arvionnin yhteenveto ja lapikdynti henkil6iden kanssa

Palkkarakenteen yhteenvedon muodostaminen ja lapikdynti

Palkkarakenteen paivittamista varten on hyva varata suunnitelman mukaan aikaa noin
nelja kuukautta. Paivitysaikataulu on pitkd, koska péivitettavia asioita on paljon. Tu-
levaisuudessa voidaan olettaa, ettd selvitddn pienemmalla paivitykselld, koska palkka-
rakenne pdivitetddn vastaamaan suuremman organisaation tarpeita. Aikatauluun voi-
daan vaikuttaa, jos tydryhmén koulutusta seké tyonvaativuuden ja henkilokohtaisen
arvioinnin tekemista pystytdan nopeuttamaan. Kuitenkin, kun otetaan huomioon tyon-

tekijoiden vuoroissa tydskentely ja osallistaminen, on aikataulusta tehtavé joustava.



7 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd mita lain mukaisia vaatimuksia on
palkkarakenteelle. Lisaksi tyossé piti selvittdad mitd vaatimuksia teknologiateollisuu-
den ty6ehtosopimus asettaa palkkarakenteen maéarittamiselle. Naiden selvitysten poh-
jalta haluttiin vertailla organisaation nykytilannetta ja tuottaa suositukset nykyisen
palkkarakenteen paivittamiselle.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin dokumenttianalyysid, ja analyysin aineisto rajattiin
aihealuetta koskeviin lakeihin ja asetuksiin seka tydehtosopimuksen asettamiin vaati-
muksiin. Liséksi hyddynnettiin organisaation nykyisen palkkarakenteen pohjalle teh-
tya materiaalia. Aineistoon syventymisen avulla pystyttiin vertailemaan organisaation
nykytilannetta ja muodostamaan tilannekatsaus. Tilannekatsauksessa havaittiin ne
asiat, mitka kaytossa olevassa palkkarakenteessa vaativat kehittdmista. Organisaation
nykytilanne oli muuttunut huomattavasti siihen verrattuna, mité se oli kayt6ssa olevan
palkkarakenteen kéayttéonoton aikaan. Tyossa havaittiin, ettd palkkarakenne on hyvin
Kiinteasti sidottu yrityksen palkitsemisstrategiaan, ja sita kautta osa organisaation joh-
tamisjarjestelmaéd. Myos yrityksen palkitsemisstrategia vaatii paivittamista palkkara-
kenteen lisaksi.

Suunnitelma ja suositukset palkkarakenteen seké palkitsemisstrategian paivittamiselle
saatiin tehtyd. Suositukset ovat tydssé kuvattu onnistuneesti ja niiden pohjalta voidaan
péivittad organisaation palkkarakenne sille vaaditulle tasolle. Tyon hy6ty organisaa-
tiolle oli ilmeinen. Palkkarakenteen ja palkitsemisstrategian paivittaminen oli tarpeel-
lista ja erittdin ajankohtaista, organisaatiossa tapahtuneen kasvun johdosta. Péivitta-
minen tulisi tehd& suositusten pohjalta mahdollisimman pian. Paivittdminen vaatii kui-
tenkin huomattavan maarén aikaa organisaatiolta. Organisaation kasvun takia joudu-
taan myos palkkarakenteen asioita selvittdmaan aikaisempaa enemman. Tasta hyvéana
esimerkkiné on tasa-arvosuunnitelman tekeminen ja tyonvaativuuden tarkempi maa-
rittdminen. Palkkarakenteen ja palkitsemisstrategian osa-alueiden kartoittaminen ja
paivittdminen ensimmaistd kertaa, on erittdin aikaa vievaa. Voidaan kuitenkin todeta,
ettd tulevaisuudessa palkkarakenteen sekd palkitsemisstrategian paivittdminen sujuu

nopeammin, jos organisaatioon ei kohdistu suuria rakenteellisia muutoksia.



Palkkarakenteen osa-alueiden tarkempi tutkiminen voisi olla hyodyllista tulevaisuu-
dessa. Varsinkin henkilokohtaisen osaamisen arviointi sekd tyon mittaaminen ovat
osa-alueita, joita voisi tutkia tarkemmalla tasolla. Henkilékohtaisen osaamisen arvi-
ointi korostuu, kun organisaatio ikadntyy ja osaaminen henkil6illd lisadntyy. Organi-
saation kasvun jalkeen, kun tilanne stabiloituu, my6s tyon mittaamisen tarve tulee ko-
rostumaan. Ndiden osa-alueiden tutkiminen olisi hyva tehdd ennen kuin niit4 tarvitaan,
koska kuten opinndytetydsséd havaittiin organisaation suuret muutokset tekevat asioi-

den paivittdmisesta tyolasta ja aikaa vievaa.
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