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TYÖNTEKIJÄLLE
· Tutustu uuden palkkausjärjestelmän keskeisiin periaatteisiin ja menettelytapoihin sekä yliopistosi palkkausjärjestelmää koskeviin ohjeisiin.
· Selvitä tarvittaessa, kuka on esimiehesi.
· Jos sinulla on tehtävänkuvaukseen tai järjestelmään liittyviä kysymyksiä, kysy rohkeasti esimieheltäsi tai luottamusmieheltä.
· Esimies ja luottamusmies ovat saaneet koulutusta arviointijärjestelmistä ja arvioinnista, heillä saattaa olla vastaus mieltäsi askarruttaviin kysymyksiin.
· Keskustele esimiehesi kanssa työstäsi ja työhösi liittyvistä tavoitteista.
Työntekijän muistilista

Tehtävän vaativuuden arviointi
Jos tehtäväsi vaativuutta ei ole vielä arvioitu
· Tutustu huolellisesti sinun tehtävääsi sovellettavaan vaativuustasokarttaan tai –kehikkoon. 

· Kuvaa tehtäväsi ja käy kuvaus läpi yhdessä esimiehesi kanssa. Kirjaa tehtävänkuvaukseen kaikki olennaiset tehtäväsi. Tehtävänkuvauksen tulee olla konkreettinen, mutta riittävän yleisin ilmauksin kuvattu. Vältä liian yksityiskohtaisia ja liiaksi oman erityisalueesi terminologiaan pitäytyvää kuvausta.

· Tavoitteena on yhteinen näkemys tehtävänkuvauksesta esimiehesi kanssa. Mikäli näkemyksesi tehtävänkuvauksesta tai vaativuustasosta eroaa esimiehesi näkemyksestä, kirjaa näkemyksesi perusteluineen lomakkeen lopussa olevaan kohtaan perustelut. Toimita eriävä näkemyksesi viipymättä esimiehellesi.
 Jos tehtäväsi vaativuus on jo arvioitu

· Käy vuotuisessa arviointikeskustelussa esimiehesi kanssa läpi se, onko tehtävänkuvasi pysynyt ennallaan vai muuttunut. Jos kuulut opetus- ja tutkimushenkilöstön vaativuustasoille 5-11, arviointikeskustelusi käydään vähintään kolmen vuoden välein. 

· Jos katsot, että tehtäväsi ovat olennaisesti muuttuneet, voit pyytää tehtäväsi uudelleen arviointia tai sinua edustava luottamusmies voi pyytää tehtävän uudelleen arviointia.

Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointi

· Henkilökohtaista työstä suoriutumistasi arvioidaan vuotuisen arviointikeskustelun yhteydessä. Jos kuulut opetus- ja tutkimushenkilökunnan tasoille 5-11 arviointikeskustelusi käydään vähintään kolmen vuoden välein.

· Valmistaudu huolellisesti arviointikeskusteluun arvioimalla etukäteen omaa suoriutumistasi. Kerää tietoja suoriutumisarviointia varten koko arvioinnin kohteena olevan jakson ajan. 

· Mikäli arviointitulos ei vastaa omaa käsitystäsi työstä suoriutumisestasi, kirjaa oma käsityksesi perusteluineen arviointilomakkeelle tai toimita eriävä näkemyksesi viipymättä esimiehellesi.
Erimielisyyden käsittely

· Sinulla on oikeus saattaa tehtäväsi vaativuustasoa tai henkilökohtaista työstä suoriutumisen arviointia koskeva erimielisyys erimielisyyskäsittelyyn. 

ESIMIEHELLE
Työntekijöiden työtehtävien ja niiden asettamien vaatimuksien tunteminen on avain arviointiin.
· Laadukas arviointi edellyttää uuden palkkausjärjestelmän keskeisten periaatteiden ja menettelytapojen tuntemista. Lisätietoa saat tarvittaessa kollegoilta ja henkilöstöhallinnolta.
· Onnistunut arviointikeskustelu vaatii rauhallisen keskusteluympäristön ja riittävän ajan kullekin työntekijälle, myös riittävän valmistautumisajan.
· Työntekijän kuunteleminen, avoin keskustelu ja molemminpuolinen kantojen perustelu luo hyvän pohjan yhteisymmärrykselle. Ennen arviointia päätetty arviointitulos ei mahdollista aitoa keskustelua.
· Esimiestyöhön kuuluu vastuuta, ja välillä on keskusteltava myös hankalista asioista. Ja se vie välttämättä myös oman aikansa. Tukea on kuitenkin saatavilla, myös esimiehelle.
· Tehtävän vaativuus ja henkilökohtainen työstä suoriutuminen arvioidaan erillään. Tämä on haasteellista, mutta mahdollista toteuttaa. Arvioinnit suhteutetaan myös aina työyhteisön kokonaisuuteen.
· Erityisesti odotuksia vastaavasta suorituksesta poikkeavat arvioinnit on perusteltava. 

· Vuosittainen kehityskeskustelu on osa tämän päivän esimiestyötä. Sen yhteydessä mm. sovitaan työtehtävistä ja tavoitteista työntekijän kanssa. Tavoitteiden saavuttaminen on tärkeä osa työstä suoriutumista. Muista myös sopimuksen edellyttämät tukitoimet.
Esimiehen muistilista
· Laadi tai muokkaa tehtäväkuvausta yhdessä työntekijän kanssa. Huolehdi siitä, että työntekijän tosiasialliset tehtävät ja vastuut tulevat kirjatuiksi oikein ja riittävässä laajuudessa.

· Huolehdi, että työntekijän muuttuneet tehtävät kirjataan tehtävänkuvaukseen viimeistään arviointikeskustelun yhteydessä, mutta tarvittaessa arviointikausien aikanakin.

· Käy arviointikeskustelut työntekijöiden kanssa hyvissä ajoin, jotta muuttuneet arviot ehditään vahvistaa sopimuksen tarkoittamassa ajassa.

· Arvioi tehtävän vaativuus ja suoriutuminen tasapuolisesti ja muodostunutta arviointilinjaa vastaavasti. Ota huomioon arviointijärjestelmien erilaisuudet.
· Huolehdi siitä että sekä työntekijän näkemys että oma näkemyksesi tulee kirjatuksi lomakkeelle. Työntekijä voi toimittaa näkemyksensä viipymättä myös arviointikeskustelun jälkeen. Lomake allekirjoitetaan vasta osapuolten näkemysten toimittamisen jälkeen. 

· Esimiehen tehtäviin kuuluu myös osallistuminen sopimuksen mukaiseen erimielisyyden käsittelyyn. Käytä tietoa arvioitavasta työstä ja arviointijärjestelmästä.

· Huolehdi osaltasi tiedonkulusta.

ARVIOINTIRYHMÄLLE
· Arviointiryhmä muodostaa yliopistossa vallitsevan arviointilinjan ja ylläpitää sitä. Johdonmukainen arviointi muodostaa palkkausjärjestelmän uskottavuuden perustan.

· Arviointiryhmän työskentelyn johtavia periaatteita ovat puolueettomuus ja tasapuolisuus. Läpinäkyvyydestä arviointiryhmä huolehtii perustelemalla linjauksensa.

· Arviointiryhmän perusteluista ja päätöksistä tiedotetaan sovitulla tavalla. Yksittäistä tehtävää koskeva arviointiryhmän keskustelu on luottamuksellista.

· Eräs arviointityön haasteista on kyetä pitämään henkilön suoriutuminen työstään ja tehtävän vaativuuden arviointi erillään.

· Arviointiryhmä pyrkii mahdollisimman pitkälle pääsemään yhteiseen näkemykseen arvioinnin tuloksesta.

Arviointiryhmän muistilista

· Arviointiryhmä tekee ratkaisunsa sen aineiston pohjalta, joka kaikilla käsittelyyn osallistuvilla arviointiryhmän jäsenillä on käytössään. Ellei aineiston perusteella voida arviointia luotettavasti tehdä, arviointiryhmä pyytää täydennystä tai lisäselvityksiä työntekijältä, lähiesimieheltä tai muulta työnantajan edustajalta, jonka lausunnon tai kannan perusteluja tarvitaan. Jos arviointiryhmä kuulee asiantuntijoita tai tutustuu työhön ja työoloihin työpaikalla, keskeiset seikat kirjataan pöytäkirjaan.

· Kokouksista pidetään pöytäkirjaa, johon kirjataan ryhmän kanta ja sen perustelut. Perustelut on kirjattava erityisen huolellisesti ja seikkaperäisesti silloin, kun poiketaan työntekijän ja esimiehen yhteisestä kannasta. Jäsenten eriävät kannat kirjataan pöytäkirjaan perusteluineen. Pöytäkirja tarkastetaan arviointiryhmässä sovitulla tavalla. Henkilöllä on oikeus saada kirjallinen tieto tehtävänsä vaativuuden arviointituloksesta ja sen perusteista.

· Arviointiryhmä tarkkailee oman ratkaisulinjansa johdonmukaisuutta tilastojen perusteella. Jos arviointiryhmä muuttaa ratkaisulinjaansa, päätös kirjataan erityisen huolellisesti perustellen. Tällöin ryhmä ottaa oma-aloitteisesti uuteen käsittelyyn niiden tehtävien arvioinnit, joihin linjan muutoksella on vaikutusta.

· Tarvittaessa arviointiryhmä käsittelee tehtävän vaativuuden arviointia koskevan erimielisyysasian.

· Arviointiryhmä kokoontuu sellaisin väliajoin, että sopimuksessa sovittuja määräaikoja voidaan noudattaa.

· Arviointiryhmä sopii omista menettelytavoistaan tarkemmin.

1 UUSI PALKKAUSJÄRJESTELMÄ

Yliopistoissa on 1.1.2006 lukien otettu käyttöön uusi tehtävän vaativuuteen ja henkilökohtaiseen työstä suoriutumiseen perustuva palkkausjärjestelmä.
Palkkausjärjestelmästä ja sen perusteista on sovittu opetusministeriön ja Julkisalan koulutettujen neuvottelujärjestö JUKO ry:n, Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry:n ja Palkansaajajärjestö Pardia ry:n kesken 21.6.2006 allekirjoitetussa tarkentavassa virka- ja työehtosopimuksessa.

Yliopistojen uusi palkkausjärjestelmä on osa kannustavaa johtamista. Uuden palkkausjärjestelmän tavoitteena on edistää palkkauksen oikeudenmukaisuutta, parantaa yliopistojen palkkakilpailukykyä työnantajana sekä tukea henkilöstön osaamisen kehittymistä ja entistä vaativampiin tehtäviin hakeutumista, kannustaa henkilöstöä parempiin työsuorituksiin sekä kehittää ja parantaa esimiestyötä ja johtamista.

Uudessa palkkausjärjestelmässä virkamiehen ja työntekijän palkkaus muodostuu:
· tehtävän vaativuuteen perustuvasta tehtäväkohtaisesta palkanosasta ja

· henkilökohtaiseen työstä suoriutumiseen perustuvasta henkilökohtaisesta palkanosasta.

Palkkaus muodostuu luvussa 6 esitellyissä tapauksissa takuupalkasta. 

Palkkausjärjestelmäkäsikirjan tarkoituksena on selventää sitä, miten palkkausjärjestelmää yliopistoissa sovelletaan. Käsikirja on suunnattu pääasiassa yliopistoissa toimiville lähiesimiehille, yliopistojen työntekijöille ja yliopistojen hallinnolle. Käsikirjassa esitetään muun muassa, miten tehtävien vaativuuden sekä henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointi yliopistoissa toteutetaan ja mitkä ovat arviointien aikataulut.

Soveltamisala
Uutta palkkausjärjestelmää sovelletaan yliopistojen vakinaisessa palvelussuhteessa olevaan virkasuhteiseen ja työsopimussuhteiseen henkilöstöön. Käsikirjassa sanalla työntekijä tarkoitetaan sekä virka- että työsopimussuhteista henkilöstöä.
Sopimusta sovelletaan myös sellaisissa määräaikaisissa palvelussuhteissa, jotka yhdessä osassa tai toisiinsa keskeytyksettä liittyvissä osissa kestävät yli 6 kuukautta. Sopimusta sovelletaan sen osan alusta, jonka aikana 6 kuukautta täyttyy. Keskeytyksenä ei pidetä sellaista katkosta, joka kestää enintään 30 päivää tai yhden kalenterikuukauden. Katkosten aikaa ei kuitenkaan lueta palvelussuhteeksi.

Keskeytyksenä ei pidetä myöskään sellaista katkosta, joka kestää enintään 180 päivää tai 6 kalenterikuukautta, mikäli kysymyksessä on yliopistossa tapahtuviin jatko-opintoihin, tai tutkimustyöhön taikka taiteelliseen työhön liittyvä apurahakausi. Jos keskeytyksen syy on apurahakausi, työntekijän on esitettävä asiasta selvitys yliopistolleen. 
Virkavapaus tai työstä vapautus ei merkitse palvelussuhteen katkosta, eikä syyllä ole asian suhteen merkitystä.
Esimerkki 1

Henkilö on ollut yliopistossa määräaikaisessa palvelussuhteessa seuraavasti: 1.6.2006 – 31.8.2006, 15.9.2006 – 30.11.2006 sekä 1.12.2006 – 31.3.2007 Hänen tehtäväänsä sovelletaan uutta palkkausjärjestelmää viimeisen määräaikaisuuden alusta lukien eli 1.12.2006 lukien. Keskeytyksenä ei oteta huomioon keskeytystä syyskuun alusta sen puoliväliin asti, koska katkos on alle 30 päivää.

Esimerkki 2

Henkilö on ollut yliopistossa määräaikaisessa palvelussuhteessa seuraavasti: 1.1. – 30.4 ja 1.6. – 31.10. Hänen tehtäväänsä sovelletaan uutta palkkausjärjestelmää 1.6. lukien. Keskeytyksenä ei oteta huomioon yli 30 päivää kestänyttä katkosta, koska se kesti yhden kalenterikuukauden.
Esimerkki 3
Henkilö on ollut yliopistossa määräaikaisessa palvelussuhteessa seuraavasti: 1.1. – 30.4., 15.6. – 31.8. ja 1.9. – 31.10. Hänen tehtäväänsä ei sovelleta uutta palkkausjärjestelmää, koska ensimmäisen ja toisen määräaikaisuuden välissä on ollut yli 30 päivän (ja yli kalenterikuukauden) pituinen keskeytys. Seuraavien määräaikaisuuksien yhteiskestokaan ei ole yli kuutta kuukautta.

Esimerkki 4
Henkilö on ollut yliopistossa määräaikaisessa palvelussuhteessa seuraavasti: 1.6. – 31.8. sekä 1.12. – 31.3. Ajalla 1.9. – 30.11. henkilö on ollut yliopistossa tapahtuviin jatko-opintoihin liittyvällä apurahakaudella. Hänen tehtäväänsä sovelletaan uutta palkkausjärjestelmää 1.12. lukien. Keskeytyksenä ei oteta huomioon katkosta syyskuun alusta marraskuun loppuun, koska katkoksen syynä on ollut alle 180 päivää kestänyt apurahakausi.
Enintään 6 kuukautta kestävissä määräaikaisissa palvelussuhteissa työnantaja vahvistaa euromääräiset palkat valtion yleisen virka- ja työehtosopimuksen 6 §:n 2 momentin mukaisesti siten, että ne kokonaisuutena vastaavat sopimuksen mukaisia palkkoja vastaavissa tehtävissä tehtävien vaativuuden ja henkilökohtaisen työstä suoriutumisen osalta.
Palkkausjärjestelmää ei sovelleta työnantajavirkamiehiin, harjoittelukoulujen opetushenkilöstöön eikä harjoittelutehtävissä oleviin tai tukityöllistetyksi palkattavaan henkilöstöön.

2 TEHTÄVIEN VAATIVUUDEN ARVIOINTI

Tehtäväkohtainen palkanosa määräytyy tehtävien vaativuustason perusteella. Yliopistoissa on käytössä kaksi arviointijärjestelmää, opetus- ja tutkimushenkilöstöön sovellettava arviointijärjestelmä, jossa on taidealoille oma sovellutus (luku 2.1) sekä muuhun henkilöstöön sovellettava arviointijärjestelmä (luku 2.2).
Arviointikeskustelut käydään vuosittain. Opetus- ja tutkimushenkilöstön arviointijärjestelmän vaativuustasoille 5-11 sijoittuvan henkilöstön arviointikeskustelut käydään kuitenkin vähintään kolmen vuoden välein yliopiston käytännön mukaisesti ja niin, että samaa käytäntöä noudatetaan kaikissa yliopiston yksiköissä.
Arviointijärjestelmän valinta
Opetus- ja tutkimushenkilöstön tehtävien vaativuuden arviointijärjestelmää käytetään tehtävän nimikkeestä riippumatta arvioitaessa opetus- ja tutkimustehtävissä työskentelevien henkilöiden tehtävien vaativuutta. Järjestelmässä arvioitavien tehtävien tulee painottua tieteelliseen tutkimukseen tai sen johtamiseen tai siihen perustuvaan yliopistolliseen tutkintoon johtavaan opetukseen tai näihin tutkintoihin sisältyvien opinnäytteiden ohjaukseen.

Työntekijään, jonka tehtävät kuuluvat opetus- ja tutkimushenkilöstön arviointijärjestelmään, sovelletaan sitä edelleen, vaikka henkilö valittaisiin määräajaksi luottamustoimiseen johtamistehtävään, johon sisältyy huomattavasti hallinnollista työtä (esim. laitoksen johtajan, dekaanin tai vararehtorin tehtävät).

Opetus- ja tutkimushenkilöstön järjestelmää sovelletaan myös yliopistoon palvelussuhteessa oleviin perustutkinto-opiskelijoihin, joiden tehtäviin kuuluu osallistuminen opettamiseen ja joiden tehtävänä on tutkintoon tähtäävien opintojen suorittaminen.

Muun henkilöstön vaativuuskehikkoa sovelletaan muissa kuin opetus- ja tutkimustehtävissä toimivan henkilöstön tehtävien vaativuuden arviointiin. Kehikkoa sovelletaan tehtäviin, joihin kuuluu sellaisten kehittämis- ja selvityshankkeiden toteuttaminen, jotka eivät ole rinnastettavissa tieteelliseen perustutkimukseen (esimerkiksi täydennyskoulutus​keskuksissa tai vastaavissa yksiköissä). Kehikkoa sovelletaan myös tehtäviin, joihin tutkimuksen tekeminen liittyy vähäisesti, mutta jotka eivät perusluonteeltaan ole varsinaisia tutkimustehtäviä.
Päätöksen käytettävän arviointijärjestelmän valinnasta tekee työnantaja edellä määriteltyjen kriteerien puitteissa. Mikäli järjestelmän valinnasta syntyy erimielisyyttä, tulee työnantajan kuulla asianomaisen henkilöstöjärjestön edustajaa ennen päätöksen tekoa. Arviointijärjestelmän valinta ei vaikuta työntekijään sovellettavaan työaikajärjestelmään ja vuosilomajärjestelmään.

Tehtävien vaativuustasot määritellään vaativuustasokarttana opetus- ja tutkimushenkilöstölle (liite 2) ja vaativuuskehikkona muulle henkilöstölle (liite 4).

Taidealoille on laadittu yleisen opetus- ja tutkimushenkilöstön vaativuustasokartan lisäksi erillinen opetus- ja tutkimushenkilöstön vaativuustasokartta (liite 3). Tehtävien vaativuustasoa määriteltäessä sovelletaan sitä vaativuustasokarttaa, joka parhaiten soveltuu asianomaiseen tehtävään. Esimerkiksi professorien tehtävissä jatkokoulutusvastuun sijasta voi korostua perusopetus.

Tehtävien vaativuuden arvioinnin periaatteet

Tehtävien vaativuuden arvioinnin keskeisimmät periaatteet ovat:

Arviointi perustuu tehtävänkuvaukseen

· Tehtävän vaativuusarvio eri käsittelyvaiheissa perustuu ainoastaan kirjallisesti dokumentoituun aineistoon. Jos arvioinnin suorittaminen tuottaa vaikeuksia esitetyn aineiston pohjalta, on aina pyydettävä lisäselvityksiä tehtävän sisällön selvittämiseksi.

· Esimiesten tehtävänä on huolehtia, että tehtävänkuvaukset on tehty riittävällä tarkkuudella, jotta arviointi voidaan suorittaa.
Arvioinnissa arvioidaan tehtäviä

· Arvioinnin kohteena ovat tehtävät, eivät virka- tai ammattinimikkeet.

· Henkilön työstä suoriutuminen ei saa vaikuttaa tehtävän vaativuuden arviointiin.

· Rahoituslähde ei saa vaikuttaa tehtävän vaativuuden arviointiin.

Vaativuustasokarttaan ja vaativuuskehikkoon on kuvattu tyypillisesti eri tasoille kuuluvia tehtäviä

· Kaikkien tasokuvauksissa yksilöityjen kriteerien ei tarvitse täyttyä. Vastaavasti vain yksittäisen kriteerin täyttyminen ei nosta tehtävää ylemmälle tasolle.

Arviointien yhdenmukaisuus

· Kaikissa arvioinneissa tulee toimia henkilöstön oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun varmistamiseksi. Arviointien tulee olla mahdollisimman yhteismitallisia ja käytettävien arviointiperiaatteiden kaikkien osalta yhteneviä.

 Tehtävänkuvauksen laatiminen ja muuttaminen
Työntekijä ja hänen esimiehensä tekevät tehtävänkuvauksen yhteistyössä. Tehtävänkuvauksen laatiminen käynnistyy sillä, että työntekijä kirjaa keskeiset työtehtävänsä ja vastuunsa. Kuvauksen sisältö käsitellään yhdessä esimiehen kanssa.

Tehtävänkuvauksen sisällöstä pyritään työntekijän ja esimiehen kesken pääsemään yksimielisyyteen. Mikäli osapuolten näkemykset eroavat, erimielisyys kirjataan perusteluineen tehtävänkuvauslomakkeeseen. Molemmat allekirjoittavat tehtävänkuvauslomakkeen. Esimies hyväksyy lopullisen tehtävänkuvauksen. 
Tehtävänkuvaus tulee pitää ajantasaisena. Tehtävänkuvausta käsitellään arviointikeskustelussa, jonka yhteydessä työtehtävissä tapahtuneet muutokset kirjataan. Tehtävänkuvausta muutetaan myös, jos tehtävät kesken arviointijakson muuttuvat olennaisesti ja syntyy tarve harkita tehtävän vaativuuden uudelleenarviointia.

Tehtävänkuvaukseen kirjataan kaikki olennaiset tehtävät, joista työntekijä on tosiasiallisesti velvollinen huolehtimaan. Tehtävänkuvauksen tulee olla konkreettinen, mutta riittävän yleisin ilmauksin kuvattu. Liian yksityiskohtaista ja liiaksi oman erityisalueen terminologiaan pitäytyvää kuvausta on syytä välttää. Tehtävänkuvauksien sisällön osalta on syytä pyrkiä yliopistoittain riittävään yhdenmukaisuuteen, jotta ne olisivat mahdollisimman käyttökelpoisia arviointia suorittaville.

Tehtävän vaativuuden arviointi perustuu arviointiryhmässä käytännössä pelkästään tehtävänkuvaukseen. Siksi sen laatuun ja paikkansa pitävyyteen tulee kiinnittää erityistä huomiota. Esimiehen tehtävänä on huolehtia, että jokaisen työntekijän tehtävät tulevat riittävästi ja oikein kuvatuiksi arviointia varten.
Menettely uusien ja muuttuneiden tehtävien kohdalla

Uuden tai muuttuneen tehtävän arviointiprosessi ja sen toimijat 


[image: image1]
Menettely uuden tehtävän kohdalla

Uutena ei pidetä tehtävää joka on jo käsitelty jo arviointiryhmässä ja joka ei tämän jälkeen ole muuttunut.
Ennen kuin tehtävä voidaan julistaa haettavaksi, tulee tehtävän keskeinen sisältö ja tehtävän alustava vaativuustaso määritellä. Tehtävä voidaan rekrytointivaiheessa sijoittaa myös vaativuustasohaarukkaan, jolloin vaativuustaso täsmennetään samassa yhteydessä kuin palkattava työntekijä valitaan. Vaativuustasohaarukan käyttö voi olla perusteltua tehtävissä, joissa valittavan henkilön pätevyys, ammattitaito tai muut valittavaan henkilöön liittyvät tekijät vaikuttavat olennaisesti tehtävän vaativuustasoon. 

Hakukuulutuksissa mainitaan vaativuustaso tai vaativuustasohaarukka sekä viitataan henkilökohtaiseen palkanosaan ja siirtymäkauden aikana myös siirtymäkauteen.  

Työnantaja määrittelee tehtävän alustavan vaativuustason, jos tehtävän vaativuustasoa ei ole tätä ennen käsitelty arviointiryhmässä. Mikäli kyseessä on tehtävä, jolle työnantaja on jo aiemmin arviointiprosessin mukaisesti vahvistanut vaativuustason eikä tehtävän sisältö olennaisesti muutu, voidaan alustavana vaativuustasona pitää tätä aiemmin määriteltyä vaativuustasoa. Esimiehen tai muun rekrytoinnista vastaavan henkilön tulee tarkistaa, vastaako olemassa oleva tehtävänkuvaus riittävällä tarkkuudella uuden tehtävän suunniteltua sisältöä. Jos todetaan tehtävän sisällön rekrytointivaiheessa muuttuvan niin olennaisesti, että muutokset voivat vaikuttaa tehtävän vaativuustasoon, tulee työnantajan edustajan määritellä tehtävälle alustava vaativuustaso. 

Uuteen tehtävään otetun työntekijän palkka maksetaan alustavan vaativuustason mukaan kunnes tehtävän tehtävänkuvaus on käsitelty arviointiryhmässä. Uusien tehtävien vaativuusarvioinnit käsitellään arviointiryhmissä viimeistään kolmen kuukauden kuluttua palvelussuhteen alkamisesta, kun kyse on budjettirahoitteisista tehtävistä. Vastaava määräaika täydentävän rahoituksen tehtävien kohdalla on kuusi kuukautta.
Yliopistot voivat antaa lisäohjeita, jotka noudattavat sopimuksen sisältöä ja yliopiston vallitsevia toimintatapoja. 

Menettely työtehtävien muuttuessa
Mikäli työtehtävät ovat olennaisesti muuttuneet, voidaan tarve arviointimenettelyyn ryhtymiseen todeta muulloinkin kuin säännönmukaisten arviointikeskustelujen yhteydessä. Tällöin aloitteen arviointimenettelyyn ryhtymiseksi voi esimiehen lisäksi tehdä myös työntekijä itse tai häntä edustava luottamusmies.

Työnantaja päättää tehtävistä ja niiden muutoksista, ottaen kuitenkin huomioon vahvistetun työsuunnitelman ja asetuksessa säädetyt viran tehtävät sekä yhteistoimintamenettelyn vaatimukset. Vakinaisessa palvelussuhteessa olevien tehtäviä muutettaessa pysyy tehtävien vaativuustaso yleensä ennallaan tai se nousee. Mikäli työnantaja tekee aloitteen vakinaisen palvelussuhteen tehtävien muuttamiseksi, joka johtaisi vaativuustason alenemiseen, eikä työntekijä suostu muutokseen, työnantajan on selvitettävä mahdollisuus järjestää tehtävät siten, että tehtävien vaativuustaso säilyy ennallaan. Tällaisissa tilanteissa arviointiryhmä määrittelee kyseistä tehtävää käsitellessään kantansa myös tehtävän muutokseen, muutoksen perusteisiin ja mahdollisuuteen säilyttää tehtävän vaativuustaso ennallaan. Vastaavasti menetellään myös sopimuksen soveltamisalaan kuuluvan määräaikaisen palvelussuhteen tehtävien muuttamisessa siihen annetun nimityksen tai määräyksen kestoaikana.
2.1 OPETUS- JA TUTKIMUSHENKILÖSTÖN TEHTÄVIEN VAATIVUUDEN ARVIOINTI

Arviointiprosessi
Tehtävien vaativuusarviointi perustuu tehtävänkuvaukseen ja tehtävään sovellettavaan arviointijärjestelmään. Tehtävien vaativuutta ja vaativuustasoa tarkastellaan työntekijän ja hänen esimiehensä välisissä arviointikeskusteluissa. Esimies tekee suorittamansa arvioinnin perusteella niistä ehdotuksen.
Opetus- ja tutkimushenkilöstön järjestelmässä käytännön arviointimenettelyt voivat poiketa yliopistokohtaisesti järjestelmän puitteissa. Menettely valmistellaan kussakin yliopistossa tavoitteena saada sen sisällöstä yhteisymmärrys asianomaista henkilöstöryhmää edustavan ammattijärjestön paikallistason edustajien kanssa. Arvioinnissa voidaan käyttää apuna myös useamman henkilön muodostamaa asiantuntijaryhmää. Asiantuntijaryhmääkin käytettäessä esimies vastaa aina arvioinnin kokonaisuudesta.
Jokaisessa yliopistossa toimii työnantaja- ja palkansaajaosapuolten välinen arviointiryhmä opetus- ja tutkimushenkilöstölle. Arviointiryhmä käsittelee uusien ja muuttuneiden tehtävien vaativuusarvioinnit ja määrittelee kantansa niihin. Työnantaja vahvistaa tehtävien vaativuusarvioinnit ja tasot sekä tehtäväkohtaiset palkanosat esimiesten ja arviointiryhmän ehdotukset saatuaan.

Vaativuustasokartan käyttö
Jos tehtävä tasoilla 1-4 on tutkimuspainotteinen, eivät viittaukset opetukseen ja ohjaukseen ohjaa tasovalintaa. Tasoilla 1-4 voidaan tasoille sijoittelussa käyttää apuna esimerkiksi opintosuorituksia, julkaisuja ja muita jatko-opintojen edistymistä ja pätevöitymistä kuvaavia asioita. Jos tasoille 1-4 sijoittuvassa tehtävässä oleva työntekijä suorittaa tohtorin tutkinnon, tarkastellaan, ovatko tehtävät olennaisesti muuttuneet ja onko tehtävänkuvausta tarkistettava.
Jos tehtävään ei olennaisesti liity jatko-opintojen suorittaminen, kiinnitetään tehtävän vaativuustasolle sijoittelussa akateemisen pätevöitymisen korostamisen sijaan huomiota tehtävän muuhun luonteeseen ja vastuisiin (esimerkiksi vastuuta maksullisesta palvelutoiminnasta, viranomaistoiminnasta tai suunnittelu- ja kehittämishankkeista).

2.2 MUUN HENKILÖSTÖN TEHTÄVIEN VAATIVUUDEN ARVIOINTI
Arviointiprosessi

Tehtävien vaativuusarviointi perustuu tehtävänkuvaukseen ja tehtävään sovellettavaan arviointijärjestelmään. Tehtävien vaativuutta ja vaativuustasoa tarkastellaan työntekijän ja hänen esimiehensä välisissä arviointikeskusteluissa. Esimies tekee suorittamansa arvioinnin perusteella niistä ehdotuksen.

Jokaisessa yliopistossa toimii työnantaja- ja palkansaajaosapuolten välinen arviointiryhmä. Arviointiryhmä käsittelee uusien ja muuttuneiden tehtävien vaativuusarvioinnit ja määrittelee kantansa niihin. Työnantaja vahvistaa tehtävien vaativuusarvioinnit ja tasot sekä tehtäväkohtaiset palkanosat esimiesten ja arviointiryhmän ehdotukset saatuaan.
Vaativuuskehikon käyttö

Tehtävän vaativuus arvioidaan vertaamalla tehtävänkuvausta kunkin vaativuustason luonnehdintaan ja vaativuustekijöiden sisältöjen kuvauksiin. Sijoitettaessa tehtävää vaativuustasoille tulee edetä vaativuustekijöittäin. Mikäli jossakin vaativuustekijässä tehtävä asettuu muista vaativuustekijöistä poikkeavalle tasolle, tulee tämä (vaativuustaso) merkitä tehtävänkuvaus- ja dokumentointilomakkeelle. Jos tehtävänkuvauksessa on piirteitä useammasta vaativuustasosta, tehtävän kokonaisvaativuus määräytyy sen mukaisesti, mille tasolle tehtävät pääsääntöisesti sijoittuvat. Ratkaisevaa vaativuustason valinnassa on vaativuustason luonnehdinnan ja eri vaativuustekijöiden antama kokonaiskuva.
3 HENKILÖKOHTAISEN TYÖSTÄ SUORIUTUMISEN ARVIOINTI

Henkilökohtainen palkanosa määräytyy työntekijän työstä suoriutumisen tason perusteella.

Yliopistoissa on käytössä kaksi arviointijärjestelmää, opetus- ja tutkimushenkilöstöön sovellettava arviointijärjestelmä (luku 3.1) sekä muuhun henkilöstöön sovellettava arviointijärjestelmä (luku 3.2). Käytettävä henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointijärjestelmä määräytyy sen mukaan, kumpaa tehtävän vaativuuden arviointijärjestelmää työntekijään sovelletaan. Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen järjestelmän asteikot ovat erilaisia opetus- ja tutkimushenkilöstön ja muun henkilöstön järjestelmissä, eivätkä ne ole verrannollisia toisiinsa nähden. Suoritusarviointien on kuitenkin kummankin järjestelmän sisällä oltava yhteismitallisia.
Henkilökohtaisen palkanosan määräytyminen

Henkilökohtainen palkanosa perustuu vahvistettuun arvioon työntekijän työstä suoriutumisesta ja se voi olla enintään 46 % hänen tehtäväkohtaisesta palkanosastaan. Uutta palkkausjärjestelmää koskevan virkaehtosopimuksen liitteenä olevista taulukoista selviää, millaisen henkilökohtaisen palkanosan prosenttimäärän kukin suoritusarvioinnin suoritustaso tuottaa. Taulukko on tämän käsikirjan liitteenä 6.
Menettely suoritustason laskiessa

Mikäli arviointikeskustelussa todetaan suoritustason alentuneen, hyväksytään yhteisesti myös työsuorituksen parantamista tukevat toimenpiteet. Uusi arviointi tehdään mahdollisimman pian, muun henkilöstön osalta 6 kuukauden kuluttua edellisestä arvioinnista sekä opetus- ja tutkimushenkilöstöön kuuluvan työntekijän osalta, silloin kun noudatetaan vuotta pidempää arviointijaksoa, 12 kuukauden kuluttua edellisestä arvioinnista. Mikäli suoritustaso ei uuden arvioinnin mukaan ole parantunut ennalleen, tarkistetaan henkilökohtainen palkanosa uutta arviointia vastaavaksi. 
Jos työntekijä on ollut huomattavan osan edellisessä kappaleessa mainittujen kahden arvioinnin kohteena olevasta ajasta sairauslomalla tai valtion yleisen virka- ja työehtosopimuksen perusteella lapsen syntymän tai hoidon vuoksi myönnettävällä vapaalla, voidaan suorittaa kolmas arviointi, joka tehdään viivytyksettä kolmen kuukauden kuluttua edellisestä arvioinnista. Mikäli suoritustaso ei kolmannen arvioinnin mukaan ole parantunut ennalleen, tarkistetaan henkilökohtainen palkanosa kolmatta arviointia vastaavaksi. Jos edellä mainituissa arvioinneissa suoritustason alenemisen voidaan katsoa johtuneen lapsen syntymän tai hoidon vuoksi myönnetystä vapaasta, henkilökohtaista palkanosaa ei sen johdosta kuitenkaan tarkisteta.
Menettely sairausloman tai lapsen syntymän tai hoidon vuoksi myönnettävän vapaan kohdalla

Jos työntekijä on ollut osan arviointijakson tai vuotuisen kehityskeskustelun jakson ajasta sairauslomalla tai valtion yleisen virka- ja työehtosopimuksen perusteella lapsen syntymän tai hoidon vuoksi myönnettävällä vapaalla, hänen työstä suoriutumisensa arvioidaan jakson muun ajan perusteella. Mikäli poissaolo on kestänyt yli kuusi kuukautta, maksetaan henkilökohtainen palkanosa sellaisen suoritustason mukaisesti, jonka työnantaja katsoo vastaavan työntekijän pätevyyttä ja työkokemusta sekä suoriutumista.
Henkilökohtaisen palkanosan määräytyminen rekrytointivaiheessa tai tehtävän muuttuessa

Työntekijän tullessa uutena yliopiston palvelukseen maksetaan henkilökohtainen palkanosa aluksi sellaisen suoritustason mukaisesti, jonka työnantaja katsoo vastaavan hänen pätevyyttään, työkokemustaan ja aikaisempaa suoriutumistaan. Suoritustaso arvioidaan viimeistään kuuden kuukauden kuluttua palvelussuhteen alkamisesta, jolloin henkilökohtainen palkanosa määräytyy suoritustason mukaisesti. Niissä tapauksissa missä opetus- ja tutkimushenkilöstöön kuuluvan työntekijän osalta noudatetaan vuotta pidempää arviointijaksoa, noudatetaan 12 kuukauden määräaikaa.

Tehtävän vaativuustason muuttuessa henkilökohtainen palkanosa maksetaan siihenastisen suoritustason mukaisena uudesta tehtäväkohtaisesta palkanosasta laskettuna, kunnes suoritustaso uudessa tehtävässä on arvioitu. Uuden tehtävän mukainen suoritustaso arvioidaan viimeistään kuuden kuukauden kuluttua tehtävien vaativuustason muuttumisesta, jolloin henkilökohtainen palkanosa määräytyy suoritustason mukaisesti. Niissä tapauksissa missä opetus- ja tutkimushenkilöstöön kuuluvan työntekijän osalta noudatetaan vuotta pidempää arviointijaksoa, noudatetaan 12 kuukauden määräaikaa.

Mikäli työntekijän tehtävien vaativuus tai tehtäväkohtainen palkanosa nousee a) toiseen virkaan tai määräaikaiseen virkasuhteeseen nimittämisen vuoksi tai toiseen työsuhteiseen tehtävään ottamisen vuoksi, tai b) tehtävien vaativuus nousee vähintään kahdella tasolla, taikka c) työntekijä siirtyy arviointi​järjestelmästä toiseen, hänen henkilökohtainen palkanosansa maksetaan aluksi sellaisen suoritustason mukaisesti, jonka arvioidaan vastaavan hänen pätevyyttään, työkokemustaan ja aikaisempaa suoriutumistaan. Kokonaispalkkaus ei tässä vaiheessa kuitenkaan saa alentua. Todellinen suoritustaso arvioidaan siten kuin edellisessä kappaleessa on todettu.
3.1 OPETUS- JA TUTKIMUSHENKILÖSTÖN HENKILÖKOHTAISEN TYÖSTÄ SUORIUTUMISEN ARVIOINTIJÄRJESTELMÄ

Henkilökohtaista työstä suoriutumista arvioidaan sen perusteella, miten työntekijä on suoriutunut työsuunnitelmaansa kuuluvista tehtävistä. Niillä työntekijöillä, joihin ei sovelleta kokonaistyöaikaa, arvioidaan suoriutumista muilla tavoilla määritellyistä työtehtävistä.
Arviointikeskustelujen aikataulut

Arviointikeskustelut käydään vuosittain. Arviointikeskustelut ajoitetaan siten, että luvussa 4 mainitut palkantarkistukset on mahdollista toteuttaa. Opetus- ja tutkimushenkilöstön arviointijärjestelmän vaativuustasoille 5-11 sijoittuvan henkilöstön osalta arviointikeskustelut käydään kuitenkin vähintään kolmen vuoden välein yliopistokohtaisesti sovittavien käytäntöjen mukaisesti. Arviointikeskustelu voidaan käydä myös silloin kun työntekijän työtehtävät ovat muuttuneet olennaisesti arviointikeskustelujen välisenä ajanjaksona. Tällöin aloitteen arviointimenettelyyn ryhtymiseksi voi tehdä myös työntekijä itse tai työntekijän suostumuksella häntä edustava luottamusmies.

Arviointikriteerit

Yliopistolain 4 § määrittelee yliopistojen tehtävät. Opettajien tehtävät todetaan korkeakoulujen henkilöstön kelpoisuusvaatimuksia ja tehtäviä koskevan asetuksen 19 §:ssä. Näiden mukaisesti opettajien ja tutkijoiden henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvioinnin pääkriteerit ovat:

1.  Opetukselliset ansiot

2.  Tutkimukselliset ansiot

3.  Yhteiskunnalliset ja yliopistoyhteisölliset ansiot

Tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen liitteessä 3a on esitetty täsmentävät vaativuustasokohtaiset kriteerit. Täsmentävien kriteerien keskeinen tarkoitus on helpottaa työntekijän suoriutumisen arvioimista suhteessa tehtävän tavoitteisiin ja suhteessa toisiin vastaaviin tai vastaavaa vaativuustasoa edustaviin tehtäviin.

Pääkriteerit liitteen 3a vasemman sarakkeen esimerkkitekijöineen ovat yhteisiä kaikille yliopistoille. Taideyliopistoissa ja taidealoilla suoriutumisessa arvioitavat pääkriteerien tekijät määräytyvät kuitenkin ottaen huomioon taidealojen erityispiirteet.  

Täsmentävät tasokohtaiset kriteerit, jotka on esitetty liitteen 3a oikeanpuoleisessa sarakkeessa, ovat myös lähtökohtaisesti yhteisiä kaikille yliopistoille.

Henkilökohtainen suoriutuminen arvioidaan suhteessa työtehtäviin ja työsuunnitelmaan tai muulla vastaavalla tavalla asetettuihin tavoitteisiin. Työtehtävien vaativuuden perusteella määritellään tehtävän vaativuustaso, joka puolestaan ohjaa ao. työntekijään sovellettavien henkilökohtaisen työstä suoriutumisen kriteerien valintaa liitteen 3a mukaisesti.

Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointi 

Henkilökohtainen palkanosa määräytyy sen perusteella, miten työntekijä on suoriutunut työtehtävistään ja hänelle työsuunnitelmassa tai vastaavalla tavalla asetetuista tehtävistä. Opettajien työsuunnitelmien huolellinen tekeminen on arvioinnin kannalta tärkeää.

Kunkin opettajan ja tutkijan tasokohtaisten kriteerien mukaiset ansiot kerätään ja dokumentoidaan henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvioinnin pohjaksi lomakkeelle (tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen liite 3b). Mahdolliset yliopistokohtaiset täsmentävät tasokriteerit tulee määrittää jo ennen suoritusarvioinnin käynnistämistä. Käyttöön otettujen täsmennysten dokumentoimisesta tulee huolehtia osana yliopiston opetushenkilöstön henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointijärjestelmää. Työtehtävien mukaiset ansiot dokumentoidaan viimeisen kolmen vuoden ajalta tehtävissä jotka sijoittuvat tasoille 5-11 ja tasoille 1-4 sijoittuvissa tehtävissä viimeisimmän vuoden ajalta.
Arviointi suoritetaan kunkin arvioitavan pääkriteerin (opetukselliset ansiot, tutkimukselliset ansiot, yhteiskunnalliset ja yliopistoyhteisölliset ansiot) osalta asteikolla 1-9. Arvioinnissa 9 vastaa erinomaisia tai hyvin merkittäviä ansioita, 5 hyviä ansioita, 3 odotuksia vastaavia ansioita ja 1 hyvin vähäisiä ansioita.  

Arviointiprosessi

Työntekijän henkilökohtaista työstä suoriutumista arvioidaan säännöllisen arviointikeskustelun yhteydessä. Arvioinnin kohteena on työntekijän suoriutuminen omista työtehtävistään ja hänelle edellisen kehityskeskustelun yhteydessä tai vastaavalla tavalla asetuista tavoitteista. Arviointikeskustelu on tärkeä osa esimiestyötä ja henkilöstöjohtamista sekä työntekijän ja hänen esimiehensä välistä vuorovaikutusta.
Arviointikeskustelu voidaan käydä myös silloin, kun työntekijän työtehtävät ovat muuttuneet olennaisesti arviointikeskustelujen välisenä ajanjaksona.
Onnistunut arviointikeskustelu edellyttää huolellista valmistautumista. Työntekijä voi valmistautua esimerkiksi arvioimalla etukäteen omaa suoriutumistaan.  Kummankin on varattava keskustelua varten muilta työtehtäviltä rauhoitettu aika.

Arvioinnissa kukin opettaja ja tutkija listaavat liitteen 3a mukaisten pääkriteerien ja täsmentävien tasokriteerien sekä työtehtäviensä mukaiset ansionsa (julkaisutoiminta, opetukselliset ansiot tms.) esimerkiksi lomakkeelle 3b. Laitosjohtaja tai lähiesimies tarkistaa ansiot ja antaa niistä alustavan lausuntonsa, esimerkiksi liitteenä 3b olevalle lomakkeelle. 

Tämän jälkeen yliopiston arviointikäytännön mukaisesti työnantajan määräämä elin tai virkamies (esimerkiksi dekaani, henkilöstöhallinto, tieteellisen laadun arviointipaneeli, rehtori) vertailee tehtävätyypeittäin, tieteenalaryhmittäin ja liitteen 3a mukaisesti vaativuustasoittain koottuja ansioita siten, että kunkin opettajan ja tutkijan ansiot suhteutetaan muiden saman vertailuryhmän vastaavissa tehtävissä toimivien ansioihin. Tältä pohjalta ansiot arvioidaan kunkin pää​kriteerin osalta asteikolla 1-9. Yliopistoissa sovellettava menettely valmistellaan kussakin yliopistossa tavoitteena saada sen sisällöstä yhteisymmärrys asianomaista henkilöstöryhmää edustavan ammattijärjestön paikallistason edustajien kanssa.

Suoriutuminen arvioidaan vertaamalla virka- tai työtehtäviin liittyviä ansioita muiden vastaavilla aloilla, samoissa vaativuusryhmissä ja vastaavan tyyppisissä tehtävissä toimivien ansioihin. 

Toisin sanoen tietyllä tasolla toimivan opettajan ansioita verrataan muiden yhtä vaativissa tehtävissä toimivien ansioihin. Mikäli työntekijällä on vain yhden pääkriteerin mukaisia tehtäviä (ts. vain tutkimusta tai opetusta), otetaan hänen ansioitaan arvioitaessa huomioon vastaavia tehtäviä yksinomaan tekevien samaa tieteenalaa ja vaativuustasoa edustavien työntekijöiden suoriutuminen. Toisin sanoen, esimerkiksi ainoastaan tutkimusta tekevän vaativuustason 4 tutkijan tutkimusmeriittejä verrataan lähtökohtaisesti toisten vastaavien tutkijoiden ansioihin. 

Arvioinnissa otetaan myös huomioon tieteenalaerot ja taideyliopistojen erityisluonne siten, että toisistaan perusluonteensa nojalla poikkeavien alojen (esimerkiksi luonnontieteet ja humanistiset tieteet) opettajien tai tutkijoiden ansioita ei verrata keskenään, vaan arviointi tehdään suhteessa muiden vastaavien alojen opettajiin tai tutkijoihin.

Arviointituloksen määräytyminen

Opetus- ja tutkimushenkilökunnan henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvioinnin pääkriteereitä painotetaan työtehtävien mukaisesti. Mikäli työntekijän virka- tai työtehtäviin kuuluu vain tutkimusta tai opetusta, arvioidaan työstä suoriutuminen vain näiden tehtävien pohjalta. Mikäli työntekijän tehtäviin kuuluu tutkimusta, opetusta ja yliopistoyhteisöllisiä tehtäviä, painottuvat näitä kuvaavat ansiot arvioinnissa niiden suhteellisen osuuden mukaisesti.
Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointi muodostuu tehtävien suhteellisilla osuuksilla painotetusta summasta seuraavien esimerkkien mukaisesti:
Esimerkki I:

	Tehtävät
	Osuus virka- tai työtehtävistä = painotus
	Ansioihin pohjautuva arvio (skaalalla 1-9)
	Painotettu tulos

	Opetukselliset tehtävät
	60 %
	6
	0,6 x 6 = 3,6

	Tutkimukselliset tehtävät
	30 %
	5
	0,3 x 5 = 1,5

	Yhteiskunnalliset ja yliopistoyhteisölliset ansiot
	10 %
	4
	0,1 x 4 = 0,4

	Arviointitulos
	
	
	5,5


Esimerkki II:
	Tehtävät
	Osuus virka- tai työtehtävistä = painotus
	Ansioihin pohjautuva arvio (skaalalla 1-9)
	Painotettu tulos

	Opetukselliset tehtävät
	-
	-
	-

	Tutkimukselliset tehtävät
	90 %
	5
	0,9 x 5 = 4,5

	Yhteiskunnalliset ja yliopistoyhteisölliset ansiot
	10 %
	4
	0,1 x 4 = 0,4

	Arviointitulos
	
	
	4,9


Arviointi dokumentoidaan tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen liitteenä 3c olevalle lomakkeelle. Työnantaja vahvistaa henkilökohtaisen suorituksen arvion sekä arviointituloksen ja siihen perustuvan suoritustason.
3.2 MUUN HENKILÖSTÖN HENKILÖKOHTAISEN TYÖSTÄ SUORIUTUMISEN ARVIOINTIJÄRJESTELMÄ

Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arviointijärjestelmä sisältää ne menettelytavat, joilla työntekijän työstä suoriutumista arvioidaan, arvioinnissa käytettävät arviointitekijät ja arviointiasteikon. 
Arviointiprosessi
Työntekijän henkilökohtaista työstä suoriutumista arvioidaan vuotuisen arviointikeskustelun yhteydessä. Arvioinnin kohteena on työntekijän suoriutuminen omista työtehtävistään ja hänelle edellisen kehityskeskustelun yhteydessä tai vastaavalla tavalla asetuista tavoitteista. Arviointikeskustelu on tärkeä osa esimiestyötä ja henkilöstöjohtamista sekä työntekijän ja hänen esimiehensä välistä vuorovaikutusta.
Arviointikeskustelu voidaan käydä myös silloin, kun työntekijän työtehtävät ovat muuttuneet olennaisesti arviointikeskustelujen välisenä ajanjaksona.
Onnistunut arviointikeskustelu edellyttää huolellista valmistautumista. Työntekijä voi valmistautua esim. arvioimalla etukäteen omaa suoriutumistaan.  Työntekijän ja esimiehen on varattava keskustelua varten muilta työtehtäviltä rauhoitettu aika. 

Työntekijän työstä suoriutumisen arvioinnista vastaa esimies. Esimies kirjaa arvioinnin tuloksen ja perustelut lomakkeelle, josta työntekijä saa oman kappaleensa.  Mikäli arviointitulos ei työntekijän mielestä vastaa hänen omaa käsitystään työstä suoriutumisesta, työntekijän oma käsitys perusteluineen kirjataan arvioinnin yhteenvetoon. Esimies tekee suorittamansa arvioinnin perusteella ehdotuksen suoritustasosta. Suoritusarvioinnin ja suoritustason vahvistaa työnantaja. 
Arviointitekijät

Muun henkilöstön suoriutumisen arviointitekijät ovat:

1. Ammatinhallinta
 2. Vastuullisuus työssä ja toiminta työyhteisössä
 3. Laatu ja tuloksellisuus
Arviointiasteikko
Henkilökohtaista työstä suoriutumista arvioidaan yhdeksänportaisella arviointiasteikolla (1, 1½, 2, 2½, ...5) alatekijäkohtaisesti sen perusteella, miten työntekijä suoriutuu työtehtävistään.

Työntekijälle asetetuilla tavoitteilla tarkoitetaan hänelle kehityskeskustelun yhteydessä tai työnjohdollisesti asetettuja tavoitteita.

Erityisesti odotuksia vastaavasta suorituksesta poikkeavat arviot on perusteltava. Arvioinnin ollessa tyydyttävä tai kehittymistä edellyttävä, on yhdessä sovittava niistä toimenpiteistä, joilla suoriutumisen paranemista voidaan tukea. Arviointiasteikko on seuraava, myös puolet pisteet ovat käytettävissä.
5 pistettä
Erinomainen suoriutuminen

4 pistettä
Odotukset ylittävä

3 pistettä
Odotuksia vastaava, hyvä suoriutuminen

2 pistettä
Tyydyttävä suoriutuminen

1 piste

Kehittymistä edellyttävä suoriutuminen
4 PALKANTARKISTUSTEN AIKATAULU

Palkantarkistusten tekeminen tehtävän vaativuustasojen muutosten perusteella

Säännöllisten arviointikeskustelujen yhteydessä vahvistettujen vaativuustason muutosten edellyttämät palkantarkistukset toteutetaan muun henkilöstön osalta toukokuun alusta ja opetus- ja tutkimushenkilöstön osalta elokuun alusta. Uusien tehtävien ja muiden kuin säännöllisten arviointikeskusteluiden yhteydessä vahvistettujen vaativuustasojen muutosten edellyttämät palkantarkistukset tulevat voimaan arviointia seuraavan kuukauden alussa.

Palkantarkistusten tekeminen henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvioinnin perusteella

Henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvion muutokset vahvistetaan arviointikeskustelujen perusteella.

Säännöllisten arviointikeskustelujen yhteydessä vahvistettujen suoritustason muutosten edellyttämät palkantarkistukset toteutetaan muun henkilöstön osalta toukokuun alusta ja opetus- ja tutkimushenkilöstön osalta elokuun alusta. Muissa tapauksissa (uudet ja muuttuneet tehtävät) vahvistettujen suoritustason muutosten edellyttämät palkantarkistukset tulevat voimaan arviointia seuraavan kuukauden alussa.
5 ERIMIELISYYKSIEN RATKAISEMINEN

Jos työntekijä katsoo, että hänen tehtävänsä vaativuus tai hänen henkilökohtainen työstä suoriutumisensa on arvioitu toisin kuin tarkentavassa virka- ja työehtosopimuksessa on sovittu, hänellä on oikeus saada asia käsitellyksi. Työntekijän pyynnöstä myös häntä edustava luottamusmies voi pyytää asian käsittelyä. Pyynnön yhteydessä on perusteltava, miltä osin arviointi ei ole sopimuksen mukainen ja miten sitä olisi muutettava.

Asian esille ottamiseen ei ole asetettu määräaikaa. Kaikkien on kuitenkin toimittava viivytystä välttäen.

Käsittely työnantajan edustajan kanssa

Työntekijä käsittelee asiaa työnantajan edustajan kanssa. Yleensä työnantajaa edustaa tässä keskustelussa lähiesimies. Jos esimies ei pysty keskusteluissa selvittämään asiasta annettua työnantajan päätöstä, on asia käsiteltävä yliopiston ohjeistuksen mukaan. Keskustelussa voi olla mukana työntekijää edustava luottamusmies. Tarvittaessa keskustelu voidaan käydä myös luottamusmiehen ja työnantajan edustajan välillä.

Keskusteluun on syytä molemmin puolin valmistautua huolella. Tarkoitus on, että osapuolet voisivat ymmärtää toistensa kannat ja niiden perustelut ja saavuttaa yhteisen näkemyksen. Mahdolliset väärinkäsitykset voidaan keskustelussa puolin ja toisin oikaista. 

Keskustelun jälkeen on yleensä syytä kirjata ja allekirjoittaa keskusteluissa sovittu yhteinen näkemys tai osapuolten poikkeavat kannat perusteluineen. Työntekijälle annetaan tästä keskustelujen kirjauksesta oma kopiokappale.

Asian mahdollisesti vaatiman jatkokäsittelyn edellytyksenä on yleensä pidettävä sitä, että työnantajan päätöstä koskevaa erimielisyyttä on aina ensin pyritty selvittämään keskustelussa ja että tässä käsittelyssä ei ole päädytty työntekijää tyydyttävään ratkaisuun.

Vaativuusarviointia koskevan asian käsittely arviointiryhmässä

Vaativuusarviointia koskeva asia käsitellään arviointiryhmässä, jos toinen osapuolista tekee siitä aloitteen. Arviointiryhmä kirjaa asiaa koskevan mielipiteensä perusteluineen. Työntekijällä on oikeus saada kirjallinen tieto tästä arviointiryhmän käsittelystä.
Työnantajan päätös

Työnantaja tekee päätöksen erimielisyysasiassa. Päätös perusteluineen annetaan viivytyksettä kirjallisena tiedoksi työntekijälle.

Neuvottelumenettely

Jos työntekijä katsoo perustelluksi jatkaa erimielisyysasian käsittelyä työnantajan asiassa antaman päätöksen saatuaan, on mahdollisuus käynnistää pääsopimuksen mukainen neuvottelumenettely. 
Kaaviot erimielisyyskäsittelystä

Erimielisyyskäsittely tehtävän vaativuuden arvion osalta
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Erimielisyyskäsittely henkilökohtaisen työstä suoriutumisen arvion osalta


[image: image3]
6 UUDEN PALKKAUSJÄRJESTELMÄN KÄYTTÖÖNOTTO

Siirtymäkauden ajan palkkaus
Uuden palkkausjärjestelmän palkat toteutetaan siirtymäkauden kuluessa vaiheittain seuraavasti.
Tehtäväkohtainen palkanosa ja hallintotehtäväpalkkio, luottamusmiespalkkio ja työsuojeluvaltuutetun palkkio maksetaan heti täysimääräisenä. Muutoin uuden palkkausjärjestelmän palkat toteutetaan siirtymäkauden kuluessa vaiheittain seuraavasti.
Vaihe 1 (käyttöönottoajankohdasta lukien)

Työntekijällä on käyttöönottoajankohdasta lukien oikeus

a) sanotun ajankohdan mukaiseen euromääräiseen palkkaan tai sitä korkeampaan tehtävä-kohtaiseen palkanosaan; sekä lisäksi

b) henkilökohtaisesta palkanosasta määrään, joka vastaa 25,0 prosenttia hänen täysimääräisen uuden järjestelmän mukaisen palkkansa ja a-kohdan mukaisen palkkansa välisestä erotuksesta
Jos työntekijän uuden ja vanhan järjestelmän palkkojen välinen erotus on käyttöönottoajankohtana enintään 35 euroa, tarkistus toteutetaan hänelle kokonaisuudessaan käyttöönottoajankohdasta lukien.
Vaiheet 2-4

Palkkoja tarkistetaan 1.6.2006 29,5 prosentilla, 1.10.2007 39,2 prosentilla ja 1.10.2008 51,5 prosentilla kullekin silloin maksetun palkan ja uuden järjestelmän mukaisen täysimääräisen palkan jäljellä olevasta erotuksesta.

Vaihe 5 (siirtymäkauden lopputarkistus)

Palkkaus maksetaan täysimääräisesti uuden järjestelmän mukaisena 1. päivästä lokakuuta 2009 lukien. 
Esimerkkejä siirtymäkauden ajan palkkauksesta löytyy luvussa 7.

Vaiheissa 1- 4 tarkoitettua erotusta laskettaessa uuden järjestelmän mukainen palkka määräytyy työntekijän kulloistenkin tehtävien vaativuustason ja henkilökohtaisen suoritustason perusteella. Jos tehtävien vaativuustaso tai työntekijän suoritustaso muuttuu siirtymäkauden aikana arviointikeskustelun, vuotuisen kehityskeskustelun yhteydessä tai muuna aikana, kulloinkin maksettavaa palkkaa tarkistetaan samassa suhteessa kuin uuden järjestelmän mukainen täysimääräinen palkka tasomuutoksen johdosta muuttuu.

Yliopiston palvelukseen siirtymäkauden aikana tulevalle uudelle työntekijälle maksetaan tehtäväkohtainen palkanosa ja edellä määritellyn mukaisesti määrättävä henkilökohtainen palkanosa siten, että niiden yhteismäärä vastaa siirtymäkauden sen vaiheen palkkakäytäntöä yliopiston vastaavissa tehtävissä, vastaavilla vaativuus- ja suoritustasoilla. Sen jälkeen hänen palkkaustaan tarkistetaan siirtymäkauden aikana edellä tässä pykälässä sanotun mukaisesti.

Esimerkki
Uusi työntekijä tulee yliopiston palvelukseen 1.11.2006. Hänen tehtävänsä vaativuustasoksi on muun henkilökunnan järjestelmässä arvioitu taso 6 ja hänen henkilökohtainen työstä suoriutumisensa on arvioitu vastaavan tasoa 4. Marraskuussa 2006 on menossa siirtymäkauden II vaihe. Siirtymäkauden II vaiheessa vaativuustasolla 6 ja henkilökohtaisen työsuorituksen tasolla 4 oleville työntekijöille maksetaan yliopistossa keskimäärin 1900 euron suuruisia palkkoja. Uudelle työntekijälle maksetaan vaativuustaso 6 mukainen tehtäväkohtainen palkanosa kokonaisuudessaan (1714,67 €). Tämän lisäksi työntekijä saa henkilökohtaista palkanosaa 185,33 euroa, jolloin hänen palkkansa yhteismäärä on 1900 euroa. Seuraavassa siirtymäkauden tarkistuksessa hänen palkkaustaan tarkistetaan edellä kuvatun vaiheistuksen mukaisesti.
Palkkausjärjestelmän käyttöönotto täydentävän rahoituksen piiriin kuuluvien määräaikaisten palvelussuhteiden osalta
Täydentävän rahoituksen piiriin kuuluvien määräaikaisten palvelussuhteiden osalta uuden palkkausjärjestelmän käyttöönottoajankohta on kaikissa yliopistoissa viimeistään 1.1.2007. Jos käyttöönottoajankohta on aikaisempi kuin 1.6.2006, noudatetaan edellisen kohdan siirtymäkausimääräyksiä. Jos käyttöönottoajankohta on 1.6.2006 tai myöhäisempi, ovat siirtymäkauden vaiheet seuraavanlaiset:
Vaihe 1 (käyttöönottoajankohdasta, viimeistään 1.1.2007 lukien)

Työntekijällä on käyttöönottoajankohdasta lukien oikeus

a) käyttöönottoajankohdan mukaiseen euromääräiseen palkkaan tai sitä korkeampaan tehtäväkohtaiseen palkanosaan; sekä lisäksi

b) henkilökohtaisesta palkanosasta määrään, joka vastaa 47,1 prosenttia hänen täysimääräisen uuden järjestelmän mukaisen palkkansa ja a-kohdan mukaisen palkkansa välisestä erotuksesta.

Jos työntekijän uuden ja vanhan järjestelmän palkkojen välinen erotus on käyttöönottoajankohtana enintään 35 euroa, tarkistus toteutetaan hänelle kokonaisuudessaan käyttöönottoajankohdasta lukien.

Vaiheet 2-3:

Palkkoja tarkistetaan 1.10.2007 39,2 prosentilla ja 1.10.2008 51,5 prosentilla kullekin silloin maksetun palkan ja uuden järjestelmän mukaisen täysimääräisen palkan jäljellä olevasta erotuksesta.

Vaihe 4 (siirtymäkauden lopputarkistus)

Palkkaus maksetaan täysimääräisesti uuden järjestelmän mukaisena 1. päivästä lokakuuta 2009 lukien.

Palkantarkistusten tekeminen siirtymäkaudella
Uuden palkkausjärjestelmän mukaisen palkan muuttuminen vaikuttaa siirtymäkaudella maksettavaan palkkaan siten, että siirtymäkaudella maksettava palkka muuttuu samassa suhteessa kuin täysimääräinen upj-palkka muuttuu.

Esimerkki
Henkilön tehtävä on arvioitu opetus- ja muun henkilökunnan järjestelmässä vaativuustasolle 4 ja hänen henkilökohtaisen työstä suoriutumisensa on arvioitu tasolle 5. Hänen täysimääräinen täysimääräinen uuden järjestelmän mukainen palkka on 2 527,35 euroa. Siirtymäkauden 2. vaiheessa hänelle maksetaan 2 371,60 euroa.

Henkilön tehtävien vaativuustaso nousee vaativuustasolle 5 ja uusi täysimääräinen upj:n mukainen palkka on 2 907,14 euroa. Täysimäääräinen palkka korottuu siis 15,03 %:lla. Henkilölle siirtymäkaudella maksettava palkka korottuu myöskin 15,03 %:lla ja on näin ollen 2 407,25 euroa.
Takuupalkka

Työntekijällä, joka uuden palkkausjärjestelmän käyttöönottoajankohtana on yliopiston vakinaisessa palvelussuhteessa, on oikeus euromääräiseen takuupalkkaan. Takuupalkkaoikeus säilyy niin kauan kuin työntekijä on käyttöönottoajankohdasta alkaen keskeytyksettä saman yliopiston vakinaisessa palvelussuhteessa. Takuupalkkaa maksetaan siltä ajalta, jona se on korkeampi kuin tämän sopimuksen mukaisen palkkausjärjestelmän palkka.
Takuupalkkaan luetaan kaikki säännöllisesti toistuvat, tietyn suuruisina kuukausittaisina erinä maksettavat palkkaustekijät, palkanlisät ja lisäpalkkiot, sen määräisinä kuin työntekijällä oli oikeus niihin käyttöönottoajankohtana.

Jos työntekijä on käyttöönottoajankohtana ollut vakinaista palvelussuhdettaan korkeampipalkkaisessa määräaikaisessa palvelussuhteessa, takuupalkka määräytyy vakinaisen palvelussuhteen käyttöönottoajankohdan palkan mukaan, kun hän palaa siihen. Jos määräaikainen etuus lakkaa tai alentuu, takuupalkkaa alennetaan vastaavasti.

Jos työntekijä, jolla on takuupalkkaoikeus, olisi 1.1.2006 - 31.12.2006 välisenä aikana tullut oikeutetuksi vanhan palkkausjärjestelmän mukaiseen uuteen ikälisään tai palvelusvuosilisään, korotetaan hänen takuupalkkaansa tätä lisää vastaavalla määrällä sanotusta ajankohdasta alkaen.
Jos työntekijällä on syntynyt oikeus palkankorotukseen 1.1.- 30.6.2006 välisenä aikana vanhan palkkausjärjestelmän mukaisesti muuten kuin edellä tarkoitetulla tavalla, korotetaan hänen takuupalkkaansa tätä korotusta vastaavasti korotuksen voimaantulosta alkaen. Jos kysymyksessä on määräaikainen korotus, takuupalkka palaa ennalleen tämän määräajan päätyttyä.

Myös työntekijällä, joka on käyttöönottoajankohtana määräaikaisessa palvelussuhteessa, on oikeus takuupalkkaan tämän määräajan. Takuupalkkaoikeus säilyy sen jälkeenkin niin kauan kuin hän keskeytyksettä jatkaa palvelustaan samassa yliopistossa sellaisessa palvelussuhteessa, jonka tehtävät ovat vähintään samalla vaativuustasolla kuin hänen tehtävänsä käyttöönottoajankohtana olivat. Jos hänet nimitetään vakinaiseen palvelussuhteeseen, takuupalkka määräytyy sopimuksessa määritellyn periaatteen mukaisesti.
Edellisessä kappaleessa tarkoitettuna keskeytyksenä ei pidetä sellaista katkosta, joka kestää enintään 30 päivää tai yhden kalenterikuukauden. Keskeytyksenä ei pidetä myöskään sellaista katkosta, joka kestää enintään 180 päivää tai 6 kalenterikuukautta, mikäli kysymyksessä on yliopistossa tapahtuviin jatko-opintoihin tai tutkimustyöhön taikka taiteelliseen työhön liittyvä apurahakausi. Tällaisten katkosten aikaa ei kuitenkaan lueta palvelussuhteeksi.
Takuupalkkaa tarkistetaan keskustasolla sovittavilla yleiskorotuksilla.
Myös takuupalkkaa saavan työntekijän tehtävien vaativuus ja henkilökohtainen työstä suoriutuminen arvioidaan. Tämä tarkoittaa, että jos työntekijän tehtävät muuttuvat vaativammiksi tai hänen henkilökohtainen palkanosansa suurenee niin, että hänelle uuden palkkausjärjestelmän mukaan tuleva kokonaispalkka ylittää takuupalkan määrän, maksetaan hänen palkkansa uuden palkkausjärjestelmän mukaisesti.
Vastaavasti jos työntekijä itse hakeutuu tehtäviin, joiden vaativuustaso on alempi kuin hänen vakinaisessa palvelussuhteessaan käyttöönottoajankohtana, hänen takuupalkkansa alenee vastaavalla määrällä. 

Työntekijän takuupalkkaan luetaan siirtymäkauden loppuun eli 30.9.2009 saakka myös sellaiset yliopisto- ja tiedehallinnon tarkentavan virkaehtosopimuksen mukaiset määräaikaiset professorin tutkijankoulutuslisäpalkkiot sekä yliopistonlehtorin, lehtorin ym, tohtoriassistentin, yliassistentin, assistentin, apulaisopettajan ja kliinisen opettajan tuloksellisuuslisät, johon hänellä oli oikeus käyttöönottoajankohtana 1.1.2006.

Siirtymälisä

Työntekijällä, joka oli käyttöönottoajankohtana yliopiston palveluksessa ja joka oli siihen saakka saanut ja olisi välittömästi sen jälkeen saanut kylmänalueenlisää tai kylmän seudun lisää, maksetaan euromääräistä siirtymälisää. Lisä on 50 % kylmänalueenlisästä tai kylmän seudun lisästä, jota hänelle oli käyttöönottoajankohtaan asti maksettu.

Lisän euromäärä lasketaan ja vahvistetaan kullekin käyttöönottoajankohdan mukaisena. Lisä toteutetaan siirtymäkaudella osana virkaehtosopimuksen 8 §:ssä tarkoitettua vaiheittaista toteuttamista siten, että etenemää laskettaessa uuden palkan määrää korotetaan tällä lisällä. Lisä lakkaa tai alenee, jos työntekijä siirtyy palvelemaan paikkakunnalle, jossa ei olisi ollut oikeutta kylmänalueenlisään tai kylmän seudun lisään, taikka jossa on oikeus alempaan kylmänalueenlisään tai kylmän seudun lisään. Lisä lakkaa, kun työntekijän palvelus yliopistossa lakkaa.
Erillinen lisäpalkkio lehtoreille
Lehtorilla, joka saa takuupalkkaa ja jolla oli käyttöönottoajankohtana oikeus lehtorin tuloksellisuuslisään, on oikeus erilliseen 150 euron määräiseen lisään niin kauan kuin hän toimii lehtorina keskeytyksettä saman yliopiston palveluksessa kuin käyttöönottoajankohtana.
7 KOKONAISPALKKA UUDESSA PALKKAUSJÄRJESTELMÄSSÄ
Kokonaispalkan muodostuminen

Uuden palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka on tehtäväkohtaisen ja henkilökohtaisen palkanosan summa. Jos summa on pienempi kuin vanhan palkkausjärjestelmän mukaan maksettu palkka, maksetaan työntekijälle takuupalkkaa.

Siirtymäkaudella, jota käsitellään tarkemmin luvussa 6, uuden palkkausjärjestelmän toteuttaminen tapahtuu vaiheittain ja vasta siirtymäkauden päätyttyä vuonna 2009 uusi palkkausjärjestelmä on täysimääräisesti käytössä.

Työaikakorvaukset

Työajoista tehdyn valtion virka- ja työehtosopimuksen 13 §:n 1 momentissa tarkoitettuihin korvauksiin ovat virastotyötä tekevistä oikeutettuja ne, joiden tehtävät sijoittuvat opetus- ja tutkimushenkilöstöllä enintään vaativuustasolle 6 ja muulla henkilöstöllä enintään vaativuustasolle 10. Sanotun sopimuksen 18 §:n mukaisiin korvauksiin oikeutettuja ovat ne, joiden tehtävät sijoittuvat tätä ylemmälle vaativuustasolle, mutta jotka eivät kuitenkaan ole johtavassa asemassa.

Esimerkki kokonaispalkan muodostumisesta

Tässä esimerkissä ei ole huomioitu siirtymäaikaa.
Henkilö hoitaa tehtävää, jonka vaativuustasoksi on opetus- ja tutkimushenkilöstön järjestelmässä vahvistettu 7. Uutta palkkausjärjestelmää koskevan virka- ja työehtosopimuksen liitteen 1 mukaan tehtäväkohtainen palkanosa tasolla 7 on 3 130 euroa kuukaudessa (Liite 5).

Henkilön työstä suoriutuminen on vahvistettu siten, että suoritustaso on 5. Uutta palkkausjärjestelmää koskevan virka- ja työehtosopimuksen liitteen 3 mukaan tämä tuottaa 22 % suuruisen henkilökohtaisen palkanosan (liite 6). Henkilökohtaisen palkanosan euromääräksi tulee siten 22 % tehtäväkohtaisesta palkanosasta, (22 % * 3 130 €), eli 688,60 euroa kuukaudessa.
Henkilön upj:n mukainen kokonaispalkka on tehtäväkohtainen palkanosa 3 130 euroa kuukaudessa + henkilökohtainen palkanosa 688,60 euroa kuukaudessa, eli yhteensä 3 818,60 euroa kuukaudessa.

Kokonaispalkan muotoutuminen käyttöönottoajankohtana

Esimerkissä ei ole selkeyden lisäämiseksi huomioitu yleiskorotusten vaikutuksia. Siirtymäkauden aikana tulevat yleiskorotukset kohdennetaan sekä maksussa olevaan palkkaan että täyteen upj-palkkaan. Mikäli yleiskorotuksen maksu osuu samaan ajankohtaan kuin siirtymäkauden tarkistus, lasketaan ensin yleiskorotuksen vaikutus ja tämän jälkeen siirtymäkauden tarkistukset lasketaan seuraavan esimerkin mukaisesti.
Henkilön tehtäväkohtainen palkanosa on 3 130 euroa ja henkilökohtainen palkanosa on 688,60 euroa, jotka muodostuvat edellisessä esimerkissä kuvatulla tavalla. Uuden palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka on 3 818,60 euroa kuukaudessa.

Henkilön vanhan järjestelmän mukainen kokonaispalkka käyttöönottoajankohtana oli 3 400

euroa kuukaudessa. Uutta palkkausjärjestelmää koskevan tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen siirtymäkautta koskevan 8 §:n mukaan tehtäväkohtainen palkanosa maksetaan täysimääräisenä uuden palkkausjärjestelmän käyttöönottoajankohdasta lukien. Tämän mukaisesti työntekijälle maksetaan käyttöönottoajankohdasta lukien tehtäväkohtainen palkanosa (3 130 €/kk) kokonaisuudessaan. Henkilökohtainen palkanosa toteutetaan vaiheittain siirtymäkautena siten, että käyttöönottoajankohdasta lukien palkkaa tarkistetaan määrällä, joka vastaa 25 prosenttia täysimääräisen uuden järjestelmän mukaisen palkan ja käyttöönottoajankohdan mukaisen vanhan järjestelmän palkan tai sitä korkeamman tehtäväkohtaisen palkanosansa välisestä erotuksesta. 

Esimerkin henkilön vanhan järjestelmän mukainen palkka (3 400 euroa kuukaudessa) on suurempi kuin uuden järjestelmän mukainen tehtäväkohtainen palkanosa (3 130 euroa kuukaudessa).

Käyttöönottoajankohtana toteutetaan siten 25 % hänen uuden palkkausjärjestelmän mukaisen palkkansa ja hänen vanhan palkkausjärjestelmän mukaisen palkkansa erotuksesta. Erotus (3 818,60 - 3400,00) on 418,60 euroa kuukaudessa, josta käyttöönottoajankohtana maksetaan 25 % eli (25 % * 418,60) 104,65 euroa.

Henkilön palkaksi käyttöönottoajankohtana muodostuu vanhan palkkausjärjestelmän mukainen palkka 3 400 euroa kuukaudessa + käyttöönottoajankohtana toteutettava osa uuden ja vanhan palkkausjärjestelmän mukaisesta erotuksesta 104,65 euroa kuukaudessa, eli yhteensä 3 504,65 euroa kuukaudessa.
Siirtymäkauden toinen vaihe
Siirtymäkauden toisen vaiheen palkkojen tarkistus tapahtuu 1.6.2006. Tällöin uuden palkkausjärjestelmän mukaisen kokonaispalkan (3 818,60 euroa kuukaudessa) ja hänelle tuolloin maksettavan palkan (3 504,65 euroa kuukaudessa) välinen erotus on 313,95 euroa kuukaudessa.

Uutta palkkausjärjestelmää koskevan tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen siirtymäkautta koskevan 8 §:n mukaan jokaisen palkkaa tarkistetaan määrällä, joka vastaa 1.6.2006 29,5 %, 1.10.2007 39,2 % ja 1.10.2008 51,5 % kunakin ajankohtana jäljellä olevasta uuden palkkausjärjestelmän mukaisen kokonaispalkan ja mainittuun ajankohtaan asti maksetun palkan välisestä erotuksesta.
Siirtymäkauden toisessa tarkistusvaiheessa 1.6.2006 edellä mainitusta erotuksesta 313,95 euroa toteutetaan 29,5 % eli 92,62 euroa. Tällöin työntekijän palkaksi 1.6.2006 tarkistuksen tekemisen jälkeen (3 504,65 + 92,62) muodostuu yhteensä 3 597,27 euroa kuukaudessa.
Siirtymäkauden viimeiset vaiheet

Siirtymäkauden III tarkistusvaiheessa palkkaa tarkistetaan 39,2 %:lla jäljellä olevasta erotuksesta (86,76 euroa), IV tarkistusvaiheessa 51,5 %:lla jäljellä olevasta erotuksesta (69,30 euroa) ja viimeisessä tarkistusvaiheessa upj-palkankorotuksesta maksetaan loput, eli 65,27 euroa. Tämän jälkeen henkilölle maksetaan täyttä upj-palkkaa eli 3818,60 euroa. Yleiskorotusten takia henkilön täysi upj-palkka on tosin tuolloin jo noussut suuremmaksi.
Esimerkki henkilön palkan muutoksista siirtymävaiheessa
(esimerkissä ei ole huomioitu yleiskorotuksia)
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Esimerkki kokonaispalkan muodostumisesta käyttöönottoajankohtana, kun vanhan järjestelmän mukainen kokonaispalkka on pienempi kuin tehtäväkohtainen palkanosa
Henkilön tehtäväkohtainen palkanosa on 3 130 euroa ja henkilökohtainen palkanosa on

688,60 euroa, jotka muodostuvat edellisissä esimerkeissä kuvatulla tavalla. Uuden palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka on 3 818,60 euroa kuukaudessa.

Henkilön vanhan järjestelmän mukainen kokonaispalkka käyttöönottoajankohtana oli 3 000,00 euroa kuukaudessa. Tarkentavan virka- ja työehtosopimuksen 8 §:n mukaan tehtäväkohtainen palkanosa maksetaan täysimääräisenä uuden järjestelmän käyttöönottoajankohdasta lukien. Tämän mukaisesti työtekijälle maksetaan käyttöönottoajankohdasta lukien tehtäväkohtainen palkanosa (3130 €/kk) kokonaisuudessaan.
Koska tässä esimerkissä henkilön vanhan järjestelmän mukainen palkka on pienempi kuin uuden järjestelmän mukainen tehtäväkohtainen palkanosa, saa työntekijä välittömästi palkankorotuksen, jonka jälkeen hänen palkkansa vastaa tehtäväkohtaista palkanosaa. Tässä esimerkissä henkilön
palkkaa tarkistetaan käyttöönottoajankohtana siis ensiksi 130 eurolla kuukaudessa (3 130 - 3 000).

Lisäksi henkilökohtainen palkanosa toteutetaan vaiheittain siirtymäaikana siten, että käyttöönottoajankohdasta lukien palkkaa tarkistetaan määrällä, joka vastaa 25 prosenttia täysimääräisen uuden palkkausjärjestelmän mukaisen palkan ja käyttöönottoajankohdan mukaisen vanhan järjestelmän palkan tai sitä korkeamman tehtäväkohtaisen palkanosan välisestä erotuksesta.

Käyttöönottoajankohtana toteutetaan siten 25 % henkilön uuden palkkausjärjestelmän mukaisen palkan ja tehtäväkohtaisen palkanosan välisestä erotuksesta. Erotus (3 818,60 - 3130,00) on 688,60 euroa kuukaudessa, josta käyttöönottoajankohtana maksetaan 172,15 euroa (25 % * 688,60). Henkilön kokonaispalkaksi käyttöönottoajankohtana muodostuu siten tehtäväkohtainen palkanosa 3 130 euroa kuukaudessa + henkilökohtaisen palkanosan käyttöönottohetkellä toteutettava osa 172,15 euroa kuukaudessa, eli yhteensä 3 302,15 euroa kuukaudessa. 

Esimerkki kokonaispalkan muodostumisesta käyttöönottoajankohtana, kun vanhan järjestelmän mukainen kokonaispalkka on suurempi kuin uuden palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka
Henkilön tehtäväkohtainen palkanosa on 3 130 euroa ja henkilökohtainen palkanosa on

688,60 euroa, jotka muodostuvat edellisissä esimerkeissä kuvatulla tavalla. Uuden palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka on 3 818,60 euroa kuukaudessa.

Henkilön vanhan järjestelmän mukainen kokonaispalkka käyttöönottoajankohtana on 3 900
euroa kuukaudessa.

Tässä esimerkissä henkilön vanhan järjestelmän mukainen palkka on korkeampi kuin hänelle uuden järjestelmän mukaan tulisi.

Takuupalkka vastaa määrältään kokonaiskuukausipalkkaa, joka henkilölle uuden palkkausjärjestelmän käyttöönottoajankohtana olisi ollut maksettava vanhan palkkausjärjestelmän mukaisesti eli

tässä esimerkissä henkilön takuupalkka on 3 900 euroa kuukaudessa. Takuupalkkaa tarkistetaan keskustasolla sovittavilla yleiskorotuksilla.

8 JÄRJESTELMÄN SEURANTA JA KEHITTÄMINEN

Palkkausjärjestelmän kehittämistarpeita, yhdenmukaista soveltamista ja toimivuutta seuraa ja varmistaa opetusministeriön asettama neuvotteluryhmä. Ryhmässä on ministeriön, yliopistotyönantajan ja henkilöstöä edustavien järjestöjen edustus. 
Vuosittain osapuolet tarkastelevat yhteisesti, miten järjestelmä on toteuttanut tarkoitustaan, ja sopimusalan palkkausten kilpailukykyä suhteessa valtion ja yleisten työmarkkinoiden palkkatasoon sekä järjestelmän kehittämistarpeita ja -mahdollisuuksia.
9 LIITTEET

1. Upj-neuvotteluryhmän kokoonpano

2. Opetus- ja tutkimushenkilöstön vaativuustasokartta

3. Opetus- ja tutkimushenkilöstön vaativuustasokartta, taideala

4. Muun henkilöstön vaativuustasokehikko

5. Tehtäväkohtaisen palkanosan taulukot 1.6.2006

6. Henkilökohtaisen palkanosan taulukot

7. Tarkentava virka- ja työehtosopimus uuden palkkausjärjestelmän käyttöönottamisesta yliopistoissa
8. Yhteenveto erikseen maksettavista palkkiosta
Tutustuminen vaativuustasokarttaan / -kehikkoon
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Arviointikeskustelu





Ehdotus tehtävän vaativuustasosta
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Näkemys tehtävän vaativuustasosta








Yksikönjohtaja


(Dekaani)





Arviointiryhmäkäsittely





Ehdotus tehtävän vaativuustasosta
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Työnantajapäätös tehtävän vaativuustasosta








Työnantaja





Keskusneuvottelut: VM/pääsopijajärjestö





Paikallisneuvottelut sopimusosapuolten kesken: OPM/pääsopijajärjestö





Välitön neuvonpito: työntekijä, luottamusmies ja päätöksestä vastaava työnantajan edustaja





Käsittely arviointiryhmässä työntekijän tai


työnantajan aloitteesta





Työntekijän tai luottamusmiehen vaatimuksesta esimiehen tai  yliopiston ohjeistuksen mukaan seuraavan tason esimiehen kanssa





Työntekijän tai luottamusmiehen vaatimuksesta esimiehen tai yliopiston ohjeistuksen mukaan seuraavan tason esimiehen kanssa








Välitön neuvonpito: työntekijä, luottamusmies ja päätöksestä vastaava työnantajan edustaja





Paikallisneuvottelut sopimusosapuolten kesken: OPM/pääsopijajärjestö





Keskusneuvottelut: VM/pääsopijajärjestö
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