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PALKITSEMISEN TAUSTAA

Henkiloston palkkaus on osa palkitsemista. Henkiloston palkitseminen on koko-
naisuus, jossa tydnantaja voi hyodyntda niin aineettomia kuin aineellisia palkitse-
mismuotoja. Palkitseminen toimii silloin, kun se ohjaa henkilostva toimimaan ta-
voitteiden mukaisesti ja tukee innostuksen mahdollistavaa organisaatiokulttuuria.

Palkitsemisen kokonaisuus

Edut
Tulospalkka Aloitepalkkiot Talou-
e / deIIise’F
resurssit
Peruspalkka Erikoispalkkiot Palkitse-
miskult-

tuuri

< Palkitsemisen oikea-aikaisuus >

Aineellisessa palkitsemisessa korostuu oikeudenmukaisuuden tunne. Se syntyy
vertailemalla omasta tyosta saatua palkkaa muiden vastaavissa tehtavissa toimi-
vien palkkoihin. Tydnantaja voi vaikuttaa vertailun lopputulokseen suunnittele-
malla palkkauksen méaarittelyn perusteet. Palkkauksen perusteiden avoimuus ja
niistd viestiminen vahentavat vaaradn tietoon perustuvaa vertailua ja tyytymatto -

myytta.

PALKKAUSJARJESTELMASTA

2.1 Aiemmin kaytdssa olleet johdon palkkausjarjestelmat

Taustaa Seurakunnan ylimman johdon palkkauksessa sovellettiin heindkuun loppuun 2014

kahta jarjestelmaa — kirkkoherrojen palkat maaraytyivat erillisen E-palkkahinnoit-
telun ja keskitettyjen paasopijaosapuolten solmimien virkaehtosopimusten perus-
teella. Talous- ja henkiléstbhallinnon viranhaltijoiden palkoista Kirkon tydmarkki-
nalaitos (jaliempana KiT) paatti yleisen palkkausjarjestelman pohjalta Virkaehto-
sopimuksen sitovuuspiirin rajoittamisesta solmitun sopimuksen nojalla.

Kirkkoherra

Kirkkoherran virkojen sijoittelussa otettiin huomioon seurakunnan jasenmaara,
seurakuntamuoto seké viran hoitoon vaikuttavat erityiset seikat. Virkaehtosopi-
muksella sovittiin myds kirkkoherran viran ja sen haltijan peruspalkasta. Huomioon
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otettiin tydtehtavien laatu, laaja-alaisuus ja vastuullisuus. Peruspalkan lisaksi vi-
ranhaltijalle maksettiin euromaaraista viranhaltijan vakinaiseen kirkkoherranviran-
hoitoaikaan perustuvaa maaravuosilisda ja mahdollisia muita lisid& mm. yhteisen
kirkkoneuvoston puheenjohtajalisé. Lisaksi kirkkoherralle voitiin maksaa erillista
kokouspalkkiota KirVESTES:n kokouspalkkioita koskevien maaraysten mukai-
sesti.

Seurakunnat saattoivat tehda kirkkoherran viran ja viranhaltijan hinnoitteluryhman
ja peruspalkan tarkistamisesta esityksen KiT:lle, joka neuvotteli ja sopii mahdolli-
sesta tarkistamisesta kirkon paasopijajarjestdjen kanssa. Myds kirkon sopimusrat-
kaisuihin mahdollisesti sisaltyvan jarjestelyeran kaytosta kirkkoherrojen palkantar-
Kistuksiin sovittiin kirkon paasopijaosapuolten kesken.

Hallinnon johtaja

Kritiikki

Talous- ja henkilostohallinnon johdon varsinainen palkka muodostui kirkon yleisen
palkkausjarjestelm&n mukaisesta tehtdvakohtaisesta palkanosasta (peruspalkka)
ja peruspalkasta prosentuaalisesti maaraytyvasta vuosisidonnaisesta henkilokoh-
taisesta palkanosasta, jonka perusteena oli viranhaltijan tydkokemus. Taloushal-
linnon johtavan viran KiT oli sijoittanut yleisen palkkausjarjestelméan vaativuusryh-
maan, joka vastasi kokonaisuutena parhaiten tehtdvan vaativuutta. Viranhaltijan
peruspalkka maariteltiin vahimmaispalkkaa suuremmaksi, kun tehtdvassa oli piir-
teitd ylemmasta vaativuusryhmasta ja sen kriteereista tai kun tehtava oli todettu
vaativuuskriteereiden perusteella muita samaan vaativuusryhmaan sijoiteltuja teh-
tavid vaativammaksi tai kun oli olemassa tehtavaan liittyva erityinen peruste. Vii-
meksi mainitut perusteet liittyivat tydskentelypaikkakunnan tai toimintaympariston
tehtavélle asettamiin erityisiin vaatimuksiin, jotka jaivat tehtdvan vaativuutta ku-
vaavissa kriteereissa huomioon ottamatta.

Vaativuusryhmaa ja peruspalkkaa koskevia paatoksia tehdessaan tydmarkkinalai-
tos muodosti kasityksen eri seurakuntien/seurakuntayhtymien talousjohdon tehta-
vien keskinaisesta vaativuusjarjestyksestd. Seurakunnissa/seurakuntayhtymissa
laaditut tehtavankuvaukset olivat siind keskeinen valine. Huomioon otettiin my6s
mm. seurakunnan jasenmaaraan/kokoon, talouteen ja seurakuntarakenteeseen
liittyvia seikkoja.

Jos seurakunta/seurakuntayhtyma paatti muuttaa talousjohdon tehtavaa niin, etta
tehtdvan vaativuus muuttui olennaisesti, se saattoi esittda KiT:lle peruspalkan tar-
kistamista tai seurakuntarakenteen muutoksen johdosta sen uudelleen maaritta-
mista. Taman jalkeen tydmarkkinalaitos arvioi peruspalkan tarkistamisedellytyk-
set. Kaikki muutokset eivat palkkaan vaikuttaneet ja mitd vaativammasta tehta-
vasta oli kysymys, sitd enemman siina edellytettiin muutosta. KiT saattoi tarkistaa
palkkausta myds oma-aloitteisesti mm. seurakuntarakennemuutoksen yhtey-
dessa.

Talousjohdon wvuosisidonnaiseen palkanosaan oikeuttavan ajan maaritteli ja vuo-
sisidonnaisesta palkanosasta paatti seurakunta/seurakuntayhtyma.

Kaytdssa olleita palkkausjarjestelmia kritisoitiin liian etaalta toteutetuiksi. Arvoste-
lijat katsoivat, ettd keskitetyn jarjestelman péaatdoksenteossa ei pystyta ottamaan
huomioon paikallisia tekijoita, jolloin palkkaus ei toimi johtamisen ja palkitsemisen
valineend. Myodskaan valiaikaisia vaativuuden ja tydmaaran lisdyksia ei katsottu
otettavan riittavasti huomioon.
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2.2 Uudistuksen toteutus ja soveltamisala

Elokuun 2014 alusta ryhdyttiin kokeilemaan niin kirkkoherran kuin ylimman talous-
ja henkilostohallinnon viranhaltijan palkkauksessa kokonaispalkkausjarjestelmaa.

Ylimméan johdon palkkausjarjestelman soveltamispiiriin kuuluvat seurakunnan
kirkkoherra ja tydnantajaa edustava johtava talous- ja henkildstohallinnon viran
haltija, kuten hallintojohtaja tai talousjohtaja tai talouspaaéllikko. Tyonantajaa edus-
tavaa johtavaa talous- ja henkildstbhallinnon virkaa/viran haltijaa kutsutaan naissa
ohjeissa hallinnon johtajaksi. Muiden mahdollisten tydénantajan edustajiksi luetta-
vien viranhaltijoiden palkkaus maaraytyy kirkon yleisen palkkausjarjestelman mu-
kaisesti.

Palkkausjarjestelman uudistus toteutettiin siten, ettéd KiT sijoitti kirkkoherran virat
seurakunnittain K- hinnoitteluryhmiin ja johtavan talous- ja henkildstéhallinnon vi-
ran J-hinnoitteluryhmiin. Taman jalkeen seurakunnat siirsivat viranhaltijoidensa
palkkauksen kokeilusopimuksen mukaisen jarjestelman piiriin.

Palkkausjarjestelman rakentamisessa pyrittiin kustannusneutraaliuteen, ts. uudis-
tus ei saanut nostaa seurakuntien kustannuksia. Tavoitteesta huolimatta uudistus
aiheutti joissakin seurakunnissa lisédkustannuksia hallinnon johtajan osalta, koska
vuosisidonnaisesta osasta luovuttiin. Vaikka suurimmalla osalla hallinnon johta-
jista vuosisidonnaiseen osaan oikeuttavaa palvelusaikaa oli 15 vuotta, vuosisidon-
naisen osan vieminen peruspakkaan nosti palkkauksen kustannuksia niissa seu-
rakunnissa, joissa hallinnon johtajalla ei vield ollut kertynyt taysia palvelusvuosia.
Kustannusten tasaamiseksi seurakunnalle annettiin mahdollisuus vuosisidonnai-
sen palkanosan maksamiseen useammassa osassa.

Kokonaispalkkausjarjestelmaan siirryttaessa sovittiin myos siita, etta jos kokonais-
palkkaista tehtavaa hoitavalla kirkkoherralla oli ollut oikeus maaravuosilisdan, sen
suuruus sdilyi osana kokonaispalkkaa (KirVESTES liite 7, 4 8 1 mom.). MyGs yh-
teisen kirkkoneuvoston puheenjohtajan saama lisa tuli ottaa huomioon peruspal-
kassa tehtdvan hoidon ajan. Mahdolliset erilliset lisat kannattaa merkita palkanlas-
kentajarjestelmaan tai kirjata muulla tavoin, koska tietoa saatetaan tarvita, jos hen-
kilo mybhemmin siirtyy pois kokonaispalkkausjarjestelmédn soveltamispiirista tai
tehtavaan rekrytoidaan uusi henkild.

Huomaa: Ylimman johdon palkkausjarjestelman tehtavassa

ylin johto edustaa tydnantajaa

tehtava on tydajaton

« Johtamistehtavasta maksettava kokonaispalkkaus korvaa kaiken tehtavan
tyon. Mitaan erillisia konvauksia, esimerkiksi ylityokonauksia, ei makseta,
lukuun ottamatta eraita palkkioita.

+Kéytannossa pienet seurakunnat ovat kasitelleet talouspaallikoita tydajallisina.
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2.3 Ylimman johdon palkkausjarjestelméan yleisperiaatteet

Ylimman johdon palkkausjarjestelmd on kokonaispalkkaus, jossa otetaan huomi-
oon tehtavien vaativuus, laaja-alaisuus ja vastuullisuus seké viranhaltijan amma-
tinhallinta ja tydssasuoriutuminen. Jaljempana ammatinhallintaa ja tydssasuoritu-
tumista kuvataan myos termeillda osaaminen ja aikaansaannokset/tyon tulokset.

Kuva: yimman johtajan peruspalkkaan vaikuttavat tekijat

Tehtava

vaativuus
laaja-alaisuus

vastuullisuus

Henkilo

ammatinhallinta
(osaaminen)

tygssasuoriutuminen
(tyon tulokset)

4 )

Huomaa: Jos muun palkkausjarjestelman soweltamispiiriin kuuluva henkilo hoitaa
tilapaisesti kokonaispalkkausjarjestelmaan kuuluvaa tehtavad, hanelle tulisi
myo6ntaa irka/tyOvapaata tehtavastaan ja maarata hanet hoitamaan
kokonaispalkkaista virkaa maardajaksi, jolloin hdnen palkkauksensa maaritellaan
\ kokonaispalkkausjarjestelmén mukaisesti vastaavaksi ajaksi. /

Huomaa: Jos tuomiokapituli maaraa kirkkoherran hoitamaan oman virkansa ohella toisen
seurakunnan kirkkoherran tehtévat, toinen seurakunta wi maksaa
kirkkoherralle tuomiokapitulin paattaméan kohtuullisen korvauksen

o.t.o-korvauksena (KirVESTES 27 § 2 mom.).

- J

Koska viran palkkaus on kokonaispalkkaus, viran hinnoitteluryhméan alaraja kuvaa
normaalia/tavanomaista tehtavan vastuullisuuden ja vaativuuden seké viranhalti-
jan hyvaa tyosuorituksen tasoa. Jos tyd on tavanomaista vaativampaa ja vastuul-
lisempaa ja/tai osaaminen ja tyon tulokset tavanomaista paremmat, palkka méaaéri-
tellddn hinnoitteluryhman alarajaa korkeammaksi. Erityisen vaativissa tehtavissa
ja/tai erityisen hyvalla osaamisella ja tyon tuloksilla asteikon ylaraja voidaan ylittaa.

Seurakunta/seurakuntayhtyma maarittelee omalla paatdksellaan uuden kirkkoher-
ran tai johtavan talous- ja henkildstbhallinnon viran haltijan peruspalkan KiT:n vi-
ralle paattaman K-/J —hinnoitteluryhméan asteikosta.

Seurakunta/seurakuntayhtyma tarkistaa viranhaltijan peruspalkkaa palvelussuh-
teen aikana silloin, kun se arvioi viran tehtdvien vaativuuden ja/tai viranhaltijan
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ammatinhallinnan tai tydssa suoriutumisen muuttuneen niin olennaisesti, etta pe-
ruspalkan tarkistaminen on perusteltua. Muutoksista ilmoitetaan KiT:lle.

fNormaaIiIIa, hyvalla suoritustasolla tavoitteissa onnistutaan paasaantoisesti ja\
ne saavutetaan ennakoidusti, tulokset ovat hyvia ja niissa ilmenee kehitysta ja
henkilolla on hyva suorituskyky. Henkilon tavoiteasetanta ja
kehittAmistoimenpiteet ovat systemaattista toimintaa ja han tukee uusien
toimintamallien kehittdmista, myos yli organisaatio- ja tydalarajojen ylittavissa

\ prosesseissa. j

Seurakunta/seurakuntayhtyma eivoi omalla paatdksellaan muuttaa viran K-/J-hin-
noittelurynmaé. Siita paattdd Kirkon tydmarkkinalaitos. Se voi tarkistaa hinnoitte-
lurynmiéa lahinna silloin, kun seurakuntarakennetta muutetaan tai kun uusia virkoja
muutoin perustetaan.

2.4 Maksettavat erilliskorvaukset

Erillinen kuukausipalkkio

Vaikka johtamistehtavasta maksettava kokonaispalkkaus korvaa kaiken tyon, Kir-
VESTES Il osan 43 8:n mukaan kirkon keskusrahaston varoista suoritetaan laa-
ninrovastille, pappisasessorille ja tuomiorovastille erillinen kuukausipalkkio liitteen
7 mukaan maaritellyn kokonaispalkan liséksi.

Huomaa: vaikka tuomiorovastille maksetaan erillistéd kuukausipalkkiota, tuomiorovastin tehtava
on liséksi otettu huomioon tuomiorovastin hinnoitteluryhmaé maéaritettaessa.

Kokouksista voidaan maksaa erikseen KirVESTES Il osan 42 8:n mukaista ko-
kouspalkkiota.

3 PALKKAUKSEN MAARITTAMISEEN LITTYVASTA VALMISTELUSTA JA
ESITTELYSTA

3.1 Paatoksentekija

Kirkkoneuvosto tai seurakuntayhtyméssa yhteinen kirkkoneuvosto tai muu asi-
assa toimivaltainen elin paattada ylimman johdon palkkausjarjestelméén kuuluvien
tehtévien kokonaispalkasta.

3.2 Valmistelu ja esittely

Palkkausasiaa voidaan valmistella erillisessa luottamushenkildistd koostuva eli-
messa, kuten kirkkoneuvoston asettamassa valmistelurynméssa tai palkkausryh-
massa. Valmistelu- tai palkkausryhméa voi olla 3—4 jaseninen elin, johon voi kuulua
esimerkiksi neuvoston varapuheenjohtaja, muita neuvoston tai valtuuston jasenia
ja/tai muita palkkausta/palkitsemista hallitsevia luottamushenkilGitd, jotka eivat
edusta tyontekijoita. Rynma kay keskustelut kirkkoherran ja hallinnon johtajan
kanssa ja raportoi paatoksentekoelinta.
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Asian esittelystd maaratdan ohjesaanndssa. Kirkkoneuvoston paatokset tehdaan
yleensé viranhaltijan esittelysta. Lisaksi/vaihtoehtoisesti ohjesaantéén voidaan kir-
jata, ettd esittelyoikeus on myds kirkkoneuvoston varapuheenjohtajalla tai etta
kirkkoneuvostolla on oikeus kasitelld asia viranhaltijan esittelyn sijasta varapu-
heenjohtajan selostuksen pohjalta. Viimeksi mainittua selostusmenettelya kayte-
tddn mm. kunnan hallinnossa.

Neuvotteluosapuolet

Luottamushenkilopaattajilla on valta ja vastuu ylimman johdon palkkausjarjestel-
man soveltamisesta seurakunnassa. Asian luonteen vuoksi palkasta neuvotellaan
yimman johtajan itsensd, ei paasopijajarjeston edustajan/luottamusmiehen,
kanssa. Neuvottelut voi kayda esimerkiksi edella mainittu valmistelu- tai palkkaus-

ryhma.
KOKONAISPALKAN RAKENNE

Yleista

Kokonaispalkka sisaltaa kaikki palkanosat, myos henkilokohtaiseen suoritukseen
ja tyon tuloksiin perustuvan osan.

Luontoisedut palkkauksessa

Jos johtajalle annetaan oikeus esimerkiksi puhelinetuun tai asuntoetuun, muodos-
tuu yhteenlaskettu peruspalkka (kokonaispalkka) euromaaraisesta kuukausipal-
kasta ja puhelin- ja/tai asuntoedun arvosta.

Palkan maarittaminen palvelukseen otettaessa

Kun kirkkoherran tai hallinnon johtajan tehtava tulee avoimeksi, sen sisalto ja siita
johdettava tehtavien vaativuus maaritellddn ennen kuin tehtdvad ryhdytddn tayt-
tamaan. Talléin otetaan kantaa mm. siihen, onko tehtdva kaikilta osin saman si-
saltdinen kuin edeltajalla tai onko siihen joltain osin tullut muutoksia. Taméan jal-
keen méaaritelldan tehtdvan palkkaus ja tarvittaessa suppeampi palkka-asteikko,
jos se kuvaa paremmin valysta, jolta viranhaltijan palkka vahvistetaan. Jos seura-
kunta haluaisi muuttaa viran hinnoitteluryhmaa, se tekee asiasta esityksen KiT:lle,
joka paattaa viran hinnoitteluryhmasta.

KirVESTES:n liitteen 7 3 8 2 momentin soveltamisohjeessa todetaan, etta perus-
palkka voidaan ilmoittaa hinnoitteluryhman asteikosta maaritellyn suppeamman
asteikon muodossa. Tama tarkoittaa sita, etta viran tehtavien vaativuus ja vastuul-
lisuus arvioidaan, jolloin alaraja muodostaa viranhoitajan vahimmaispalkan, jonka
lisaksi maaritellaan ylaraja.

Viranhoitajan palkkaus tulisi olla maariteltynd viranhoitoon ryhdyttdessa. Tasta
syysta viimeistadn haastattelussa on tarkoituksenmukaista keskustella potentiaa-
listen valittavien palkkaustoiveista, palkkauksen tasosta ja sen maaraytymisen pe-
rusteista.

Uuden ylimp&éan johtoon kuuluvan viranhaltijan peruspalkka maaritelladn vahin-
tddn palkka-asteikon alarajalle. Jos tehtavien vaativuus on olennaisesti korke-
ampi, kokonaispalkka maaritellddn palkka-asteikon puitteissa vastaavasti. Lisaksi
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osaaminen ja tyon tulokset vaikuttavat palkan maarittelyyn - palkkaus voi olla ala-
rajaa korkeampi esimerkiksi pitkan tydkokemuksen ja aikaisemmin osoitettujen tu-
losten perusteella.

Koska virkaan valittavan osaamista ja tyon tuloksia ei tiedeta henkiloa valittaessa,
uuden viranhaltijan peruspalkkaa olisi hyva arvioida kuuden kuukauden jalkeen
tydhon ryhtymisesta tai myohemmin, jos pidempi tarkastelujakso on tarkoituksen-
mukaisempi.

KiT julkaisee nettisivuillaan ylimman johdon toteutuneita peruspalkkatietoja, joita
voi hydodyntad esimerkiksi vertaamalla samankokoisten tai saman tyyppisten seu-
rakuntien palkkatietoja.

KiT:n ylimman johdon palkkauskokeilusta tekeman selvityksen mukaan tydnantaja
on ottanut huomioon palkkaa méaaritellessaan mm. pitkan, ansiokkaan kokemuk-
sen edellisessa tehtavassa peruspalkkaa korottavana tekijana, mutta myos alen-
tavana tekijana kun virkaa on hoitanut sijainen, jolla on lyhempi kokemus.

Esimerkki 1a

Elakkeelle jaaneelle kirkkoherralle on maksettu maaravuosilisda 31.7.2014
saakka voimassa olleen KirVESTES liite 7 4 8§ 1 momentin mukaisesti. Uusi valit-
tava kirkkoherra on henkild, jolle on aiemmassa kirkkoherran virassa maksettu
maaravuosilisdd. Koska maaravuosilisaéa ei enaa ole, sita ei voida uudelle valitta-
valle henkildlle maksaa. Tyonantaja arvioi, mika merkitys henkildn aiemmassa toi-
minnassa — mukaan luettuna kirkkoherran virassa - osoitetulla tydsuorituksella on
nyt paatettdvan kirkkoherran viran kokonaispalkkauksessa.

Esimerkki 1b

Elakkeelle jaaneelle kirkkoherralle on maksettu maaravuosilisda 31.7.2014
saakka voimassa olleen KirVESTES liite 74 8 1 momentin mukaisesti. Uusi valit-
tava kirkkoherra on henkild, jolle ei ole entisessa kirkkoherran virassa maksettu
maaravuosilisda. Koska maaravuosilisad ei enaa ole, tydnantaja arvioi, mika mer-
kitys valittavan henkilon aiemmassa toiminnassa osoitetulla tydsuorituksella on
nyt paatettavan kirkkoherran viran kokonaispalkkauksessa.

Epéapatevyysalennus

Maaraaikaiseksi viranhaltijaksi voidaan s&&anndsten niin mahdollistaessa ottaa
henkild, jolla ei ole virassa edellytettya kelpoisuutta. Tallbin viran hoitajan perus-
palkka maaritelladn palkka-asteikolta, jonka ala- ja ylaraja ovat hinnoitteluryhman
ala- ja ylarajaa 12 % alemmat.

Esimerkki

Hinnoitteluryhman alaraja on 2616,36 €/kk ja ylaraja 3620,36 €/kk, jolloin epapa-
tevyysalennuksella korjattu asteikko on 2302,40 — 3185,92 €/kk.

Hakuilmoitus

Hakuilmoituksessa voidaan ilmoittaa tehtdvAn hinnoitteluryhmén tarkennettu
palkka-asteikko seké se, ettd lopullinen peruspalkka (kokonaispalkka) maaraytyy
tehtavien ja kokemuksen (ammatinhallinta ja tydssasuoriutuminen) mukaan. Ilmoi-
tus voidaan julkaista myos pyytamalla palkkatoivomus.


http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/3FDF2C48861A83E8C22581240046629F/$FILE/Johtavien%20desiilit%201.5.2017.pdf

Kuva palkan maarittelysta valintaprosessissa

Viran tayton valmistelu:

Tarkistetaan tehtavakuvan
ajantasaisuus, maaritetaanviran
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Palvelussuhteen aikana:

Palataan palkkaan 6 - 12 kk
viranhoidon aloittamisesta.
Erityinen huomio
ammatinhallintaan ja
tyosuoritukseen sekd tyonantajan
palkkapoliittisiin linjauksiin.

hoitoa koskevat odotukset ja
mietitdadn vaikutusta uudelle
vh:lle maksettavaan palkkaan.

Valinta:

Vh:lle maksettavan palkan
maarittely. Otetaan huomioon
valmisteluvaiheen linjaukset ja
vh:n mahdollinen palkkatoive.

Hakuilmoitus:

Otetaan palkkatieto mukaan.
Kaytetaan viran J-/K-
hinnoitteluryhmaa
suppeampaa asteikkoa, jos se
kuvaa Iahinna vh:lle
maksettavaksi tulevaa palkkaa.
Annetaan mahdollisuus
palkkatoivomuksen
esittamiseen.

Haastattelu:

Keskustellaan palkan
maaraytymisesta (tehtdvan
vaativuus, tyodsuoritus,
odotukset) ja hakijan
palkkatoiveesta.

4.6 Peruspalkan tarkistaminen palvelussuhteen aikana

Tyonantajan on tarkoituksenmukaista arvioida aika ajoin, onko sen maarittele-
missa tehtavissa ja henkilon tydsuorituksessa tapahtunut sellaisia olennaisia muu-
toksia, ettd niiden perusteella olisi tarkoituksenmukaista tarkistaa peruspalkkaa.
Palkkausta voidaan tarkistaa ylos- tai alaspain. Palkkaa voidaan tarkistaa myos
maaraaikaisesti. KiT:n ylimman johdon palkkausselvityksen mukaan maaraai-
kaista palkantarkistusta on kaytetty esimerkiksi turvapaikanhakijoiden vastaanot-
tokeskuksen perustamisessa, uuden toimialan sisdanajossa, menestyksekkaassa
jumalanpalveluselaman kehittamishankkeessa ja seurakuntien rakennemuutosti-
lanteessa.

Jos toistaiseksi tarkistettava palkka on aiempaa matalampi, sitd maksetaan kol-
men kuukauden kuluttua paatoksesta.

Tehtdvan ja tyosuorituksen arviointi voidaan linkittad esimerkiksi strategian toteut-
tamiseen siten etta siita johdettavat tavoitteet asetetaan vaalikaudelle ja niiden
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toteutumista arvioidaan kerran tai kaksi vaalikauden aikana tai vuosittain toiminta-
suunnitelman ja —kertomuksen yhteydessa. Strategiasta johdettuja tavoitteita voi-
daan hyodyntad myos hakuilmoituksessa. Tassa ohjeessa on lukuun 8 koottu ai-
neistoa, jota voi hyddyntdd tavoitteiden asettamisessa.

4.7 Kertapalkkio

Seurakunnan/seurakuntayhtyman ylimmalle johtajalle voidaan maksaa huhtikuun
2018 alusta lukien kertapalkkiota, vaikka he kuuluvat kokonaispalkkausjarjestel-
man soveltamispiiriin. Kertapalkkio on nimensa mukaisesti kertaalleen maksettava
nopean palkitsemisen muoto, jonka myodntaminen perustuu tyonantajan harkin-
taan. Talloin ei tarvitse muuttaa peruspalkkaa, mutta onnistuminen voidaan huo-
mioida myds rahallisesti. Palkkion suuruus ja periaatteet ovat tydnantajan paatet-
tavissd. Kertapalkkio ei ole varsinaista palkkaa.

Kertapalkkioilla voidaan palkita erityisen hyvista tuloksista haastavissa tehtavissa,
kuten

e organisaatioiden ja toimintamallien muutostilanteissa

e strategisten hankkeiden toteuttamisessa

e tydala-/tiimi- ym. rajat ylittdvien prosessien kehittamisessa
e tuottavuustydssa tai

e muissa erityisen vaativissa johtamistilanteissa.

5 KirVESTES:Ila SOVITTUJEN PALKANTARKISTUSTEN VAIKUTUS
PERUSPALKKOIHIN SEKA HINNOITTELURYHMIEN ALA- JA YLARAJOIHIN

Hinnoitteluryhmien ala- ja ylarajoja seka kutakin henkilokohtaista kokonaispalkkaa
tarkistetaan KirVESTES:n sopimuspuolten sopimalla tavalla. Erillisistéa kuukausi-
palkkioista (esim. KirVESTES Il osa 43 §) paatetaan erikseen.

Jos KirVESTES:n sopimusosapuolet sopivat jarjestelyerasta, joka on kaytetta-
vissa ylimman johdon palkkaukseen, saadaan kaytettdva euromaara laskemalla
kokonaispalkkausjarjestelman soveltamispiiriin kuuluvien — kirkkoherran ja hallin-
non johtajan - palkkasummasta. Erda voidaan kohdentaa joko tehtavassa toteu-
tettavien/toteutuneiden muutosten tai henkilokohtaisen tydsuorituksen perus-
teella. Silla voidaan tarkistaa kaikkien jarjestelman piiriinkuuluvien palkkoja tai sita
voidaan suunnata vain jonkun tai joidenkin palkkoihin.

6 ILMOITUKSET KIRKON TYOMARKKINALAITOKSELLE

Kirkon tydmarkkinalaitos seuraa ylimman johdon palkkausjarjestelmédn sovelta-
mista. Tastd syystd seurakunnan tulee lahettdd sille peruspalkan tarkistamista
koskeva paatos (KirVESTES liite 7 3 8 4 mom. soveltamisohje).

Jos seurakunta katsoo, ettd viran tehtdvien vaativuus ja vastuullisuus on muuttu-
nut niin olennaisesti, etta se haluaa hinnoittelurynmaa muutettavan, esitys perus-
teluineen tehdédan KiT:lle, joka paattaa viran hinnoitteluryhman. Esityksen tekee
seurakunnan kirkkoneuvoston tai seurakuntayhtyman yhteinen kirkkoneuvosto.
Esitys tulee tehd&a hyvissa ajoin etukateen ennen muutoksen aiottua alkamisajan-
kohtaa. KiT paattdd, onko palkkausryhman muuttamiselle perusteita.
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Neuvoston paatds peruspalkan tarkistamisesta seka hinnoitteluryhman muutosta
koskeva esitys perusteluineen toimitetaan séhkopostilla osoitteeseen kit@evi.fi.

7 SEURAKUNTIEN PALAUTETTA KOKEILU-PALKKAUSJARJESTELMASTA

Kirkon tydmarkkinalaitos selvitti vuonna 2016 otoksella seurakuntien nédkemyksia
palkkausjarjestelmakokeilusta. Vastaajia oli 50, joista 44 % johtavia talous- ja hen-
kilostohallinnon viranhaltijoita, 36 % kirkkoherroja ja 20 % luottamushenkildita. Ky-
selyn mukaan vastaajista 60 % katsol, ettd kokeiltava jarjestelma on aiempaa palk-
kausjarjestelméaa toimivampi.

Vaikka kokeiluun oltiin padsaantoisesti tyytyvaisia, osa vastaajista esitti myos ke-
hittAmiskohteita. Vastaajat toivoivat, ettd kirkkoneuvosto voisi arvioida johtavien
viranhaltijoiden tehtdvien vaativuutta ja tydssa suoriutumista nykyista saannolli-
semmin. Tosin vastaajat epailivat, ettd luottamushenkilopaattajat eivat ole tottu-
neet seurakunnan toiminnan ja ylimman johdon tyon arviointiin. Erityisen visaisena
kysymyksend n&htiin kirkkoherran tyon arvioiminen, koska pappien ja seurakun-
nan valvonta kuuluu kapitulille. Vaikka hengellinen johtaminen ei kuulukaan luot-
tamushenkilopaatoksentekijalle, se voi kuitenkin linjata ja asettaa tavoitteita toi-
minnan, hallinnon, talouden ja henkildston johtamiselle ja myos arvioida onnistu-
mista naissa kokonaisuuksissa. Esimerkiksi kirkkoneuvosto voi asettaa ylimman
johdon 3—4 jasenisen palkkatydryhman, joka arvioi ylimman johtajan kanssa ta-
voitteiden toteutumista ja tyosuoritusta. Arvioinnin paakohdat raportoidaan kirkko-
neuvostolle.

Muita kysymyksia olivat palkkauksen asetannassa vertailupohjan puute etenkin
pienissa seurakunnissa, ylimman johdon tottumattomuus oman osaamisensa
markkinointiin, luottamushenkildiden osaamattomuus ja asenteet palkitsemiskysy-
myksissa sekéa palkan asetannan pelisaantéjen puute rekrytoinnissa ja palvelus-
suhteen aikana. Jotkut kritisoivat palkka-asteikkoa liian valjaksi ja toiset taas liian
suppeaksi. Pienissa seurakunnissa myos hakijoiden puute tai kirkkoherran palk-
kauksen eron pienuus suhteessa kappalaisen palkkaukseen nahtiin rekrytoinnin
vaikeutena. Vastaajat toivoivat myds, etta KirVESTES-sopijaosapuolet ohjaisivat
rahoitusta jarjestelyeriin ja tata kautta sita voitaisiin suunnata paikallisesti ylimman
johdon palkkaukseen.

Kirkon tydmarkkinalaitokselle lahetettyjen palkantarkistuspaatosten perusteella
palkkaa on tarkistettu seuraavasti vuodesta 2014:

e hallinnon johtajista noin 36 %:lla
e kirkkoherroista noin 40 %:lla

Viran peruspalkkoihin on tehty muutoksia J-hinnoitteluryhmissa — 690 eurosta kuu-
kaudessa + 1 360 euroon kuukaudessa ja K-hinnoitteluryhmissa — 450 eurosta
kuukaudessa + 1 060 euroon kuukaudessa. Lukumaaraisesti eniten palkantarkis-
tuksia tehtiin J10-J30- ja K10—K30 -hinnoitteluryhmissa.

Eniten muutoksia tehtiin kokeilun alkuvaiheessa, mika kertoo aiempaan jarjestel-
maan kohdistuneista paineista.


mailto:kit@evl.fi
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8 AINEISTOA TAVOITTEIDEN ASETTAMISEN TUEKSI

Tahan lukuun on koottu tekijoita, joita seurakunnan/seurakuntayhtyman paatok-
sentekija voi hyddyntdd asettaessaan ylimmalle johdolle tavoitteita ja arvioides-
saan tyon tuloksia. Naiden kayttdminen on vapaaehtoista.

TyGsuorituksen arvioinnin tarkoituksena on tukea johtajan kehittymista johtajana
ja antaa palautetta tydssa onnistumisista. Se muodostaa samalla yhtendisen kes-
kusteluvdlineen ylimman johdon tydsuorituksen arvioinnille.

Ylimméan johdon henkilokohtaista tyosuoritusta voidaan arvioida keskeisten tavoit-
teiden saavuttamisen nakokulmasta seka johtamisen, johtajuuden ja vuorovaiku-
tuksen toimivuuden nakodkulmasta.

Tavoitteiksi asetetaan 1-3 keskeista tavoitetta organisaation nakdkulmasta. Ta-
voitteiden asettamisessa kiinnitetadn huomiota siihen, ettd johtajan panos tavoit-
teiden toteutumisessa voidaan todentaa. Johtamisessa tavoitteet ja arviointipe-
rusteet liittyvat henkilostoon, toiminnan kehittdmiseen seka johtamisen ja johdon
kehittamiseen.

Arvioitavana ovat maariteltyjen osa-alueiden tosiasialliset tulokset seka kehitta-
mistoimenpiteet. Tulosten arvioinnissa voidaan hybdyntaa niita tulosmittareita,
joilla muutoinkin seurataan strategian toteutumista seka joita kaytetaan talous- ja
toimintasuunnitelmien yhteydessa. Tarkastelussa ovat tallbin tulosten saavuttami-
nen ja kehitys viime vuosilta.

Tulosten lisaksi arvioitavana ovat johtamistoimenpiteet, joilla tuetaan toiminnan
kehittamista ja sitoutetaan henkil6stda toimimaan strategisten tavoitteiden suun-
taisesti. Arvioitavana ovat talléin strategialdhtdinen kehittaminen ja muu kehitta-
mistoiminta.

Tybsuoritusta voidaan arvioida esimerkiksi vaalikausittain, kaksi kertaa vaalikau-
dessa tai vuosittain toimintasuunnitelman ja —kertomuksen yhteydessa. Ylimman
johtajan — kirkkoherran ja hallinnon johtajan - kanssa tavoite- ja arviointikeskuste-
lun voi kayda erillinen palkkaus- tai valmisteluryhméa, joka raportoi kirkkoneuvos-
tolle/yhteiselle kirkkoneuvostolle.

Tyobtulosten arviointi on luonteeltaan kokonaisarviointi, jossa ei lasketa pisteita. Se
antaa arvioitsijalle valineen tunnistaa hyvaa johtamista ja perusteet kannustavalle
palkitsemiselle.

Johtaja huolehtii hédnen vastuullaan olevien tavoitteiden saavuttamisesta. Han
huolehtii siita, ettd ihmisten tydpanos ja voimavarat kohdennetaan ja hyddynne-
tddn tehokkaasti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tavoitteena on saada
erilaiset, eri asemissa olevat ja eri tavoin vaikutusvaltaiset yksilot toimimaan orga-
nisaation arjessa, silla yhteistoiminta on valttamatonta yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Johtamiseen kuuluu mm. toiminnan kannalta valttaméattdmien asioi-
den hoito, kuten tydtehtavien jako, tydprosessien organisointi, tydntekijoiden va-
linta seka tydpaikan valtarakenteet ja kannustamisen ja palkitsemisen tavat. Poh-
jimmiltaan kysymys on tydon oikeasta jarjestamisesta eli siitd, mika olisi paras mah-
dollinen tapa johtaa tyontekij6itd ja organisoida tyotehtavéat. lhmissuhde —nakdkul-
masta tarkasteltuna johtajan tehtaviin kuuluu yhteistyon ja vuorovaikutuksen lisaa-
minen tyopaikoilla seké tydyhteison ja tyontekijoiden valisen suhteen tasapainot-
taminen.
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Johtamisoppeja on monenlaisia. Niilla tdhdatddn samaan tavoitteeseen, mutta
taustalla olevat ongelmat hahmotetaan eri tavoin. Osassa johtamisopeista katso-
taan, ettd tuottavuutta parannetaan rationalisoimalla ja laittamalla tuhlaus ja epa-
jarjestys kuriin. Osassa pyritddn parantamaan tuottavuutta tydmoraalia vahvista-
malla ja tydon monotonisuutta vahentamalla seka yrittamalld tunnistaa ja korjata
vaihtuvuuden ja poissaolojen taustalla olevat perimmaiset syyt. Rakenneteoriat
pyrkivat parantamaan tuottavuutta muokkaamalla rakenteita vuorovaikutuksessa
toimintaympariston kanssa. Kulttuuriteoriat tavoittelevat parempaa tuottavuutta
yrittamalla sitouttaa ammatillistunutta henkildstéd organisaation arvoihin ja paa-
maariin, kun taas innovaatioteorioiden mukaan tuottavuutta parannetaan jatkuvan
uudistamisen awvulla.

Esimerkkeja siita, mita tavoitteet ja mittarit voivat olla
Tavoitteet

e Kuvaa tulosta tai asiantiloja (ei tekemistd, toimenpiteita tai pyrkimyksia)

e Johdettu organisaation tai toimintakokonaisuuden perustehtavista tai kytkey-
tyy niihin (el satunnaisia, yksittaisia)

e Strategisia, toiminnan kannalta olennaisia ja vaikuttavia

e Selkeitd, kaikille ymmarrettavia

e Konkreettisia, operationaalisia (kaytanndllisia seurannan kannalta)

e Arvioitavia, mitattavia, aikaan sidottuja

e Mielelldan vertailtavia (ajallisesti ja samankaltaisten yksikdiden valilla)

¢ Organisaatio voi vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan

e Realistisia, mutta haastavia

e Hyvaksyttavia (yhdessa muotoiltuja ja sovittuja)

e Kattavat mahdollisimman suuren osan toiminnasta, mutta osoittavat toisaalta
prioriteetteja, asioiden tarkeysjarjestysta

Mittarit

¢ Kuvaa toiminnan tuotosta tai aikaansaannosta (ei tekemista)

e Mitattava asia kytkeytyy toiminnan peruspaamaariin ja strategioihin, jolloin sen
seurannalla on merkitystéa toiminnan johtamiselle ja ohjaamiselle

e Kuvaa todella niité asioita, joita halutaan saavuttaa tai jotka keskeisia toimin-
nan onnistumisen kannalta

e Mittarin arvoille voidaan asettaa tavoitteita

e Mittaria voidaan kayttdd suhteellisen vakiintuneena (vaikka sita voidaankin
hienosaatad aika ajoin) ja tehda vertailuja ajallisesti

e Mittarin arvoon voidaan vaikuttaa organisaation omin toimenpitein

e Mittaustiedot saadaan suhteellisen vahalla vaivalla

Esimerkki seurakunnan tavoitteista ja mittareista

e Tavoite: Seurakuntalaisilla mahdollisuus vaikuttaa palveluihin.

o Keino: Tehdaan seurakuntalaisille kysely, esimerkiksi toiminta-alueen ta-
pahtuman yhteydessa siita, mitd seurakunnan palveluita he kayttavat ja
miksi tai jos eivat kaytd, mitd muita syitd kuulua seurakuntaan pidetaan
tarkeana.
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o Mittari: Kysely tehty. Sen vaikutus seurakunnan toimintaan, paatoksente-
koon ja/tai tyontekijoiden tydhon.

e Tavoite: Seurakuntalaisten osallistumismahdollisuus seurakunnan toimintaan.

o Keino: Toiminnat, joihin otetaan mukaan ja miten.

o Mittari: Jarjestetty toiminta. Keratty palaute osallistujilta ja sen vaikutus
seurakunnan toimintaan, paatoksentekoon ja/tai tyontekijoiden tyohon.

e Tavoite: Seurakunta siirtyy yhden luukun periaatteeseen virkatodistuksissa.

o Keino: Seurakunta digitoi virkatodistuksen perusteena olevat tiedot ja/tai
tarkastaa aineiston (télla mahdollistetaan seurakunnan jasenten mahdolli-
suus saada virkatodistus-palvelu yhden luukun —periaatteella).

o Mittari: Digitointi suoritettu ja/tai aineisto tarkastettu loppuun.

e Tavoite: Talous on hallinnassa.

o Keino: Pysytaan budjetissa, kustannukset kohdentuvat eri toimintoihin tar-
koituksenmukaisesti.

o Mittari: Toiminnan tuottavuus ja taloudellisuus. Tuottavuus saadaan jaka-
malla tuotos panoksella, jossa panos voi olla rahaa, tyétunteja ym. Tuotos
on erilaisia palveluita kuten toimituksia, leireja, kursseja ja niiden kehitysta.
Panos on tuotokseen kaytettyjen henkildtydvuosien maaraa ja kehitysta.
Tassa huomioidaan innovaatiot ja kehittdmistoiminta tavoitteen saavutta-
miseksi.

e Tavoite: Tyotyytyvaisyys hyvalla tasolla, sairauspoissaolot tasolla x.

o Keino: Tuloskortit kaytossa, kehitys- ja tavoitekeskustelut kayty tuloskort-
tien pohjalta, varhaisen valittamisen malli kaytossa.

o Mittari: Tuloskortit on tehty, varhaisen valittamisen malli kaytossa, kehitys-
ja tavoitekeskustelut on kayty, henkildstotyytyvaisyystavoitteet on saavu-
tettu (henkilostotutkimus/tyo hyvinvointikysely ja kehittdmissuunniteima),
360-arviointia on hyddynnetty (tulokset ja kehittdmistoimenpiteet) ja sai-
rauspoissaolot ovat tavoitteen mukaiset.

Seurakunnan tavoitteista johdetaan johtajan tavoitteet. Johtajan tehtavana
on huolehtia siitd, etta hdnen vastuullaan olevien ihmisten tyépanos ja voi-
mavarat kohdennetaan jahyddynnetdan tehokkaasti asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Tavoitteita asetettaessa on hyva muistaa, etta palkitseminen ei ole vain tavoitteita
ja mittareita, suorituksia ja rahaa, vaan myos sita, etta johtajan johtajuutta tuetaan
siten, ettd tdma voi myds onnistua johtajana. Rahan kayttaminen motivointikei-
nona on useimmiten lyhytkestoisempaa ja muilla tekijoilla nayttdékin olevan sita
suurempi merkitys. Luottamushenkildiden rooli voi korostua johtajan tyon tukemi-
sessa ja kannustamisessa. Kannustavuudessa keskeista on tydn vaatimien pon-
nistelujen ja palkitsemisen tasapaino. Palkitseminen voi olla myés mahdollisuutta
kehittdéd omaa osaamistaan ja tydhyvinvointia, arvostuksen osoittamista ja palau-
tumisesta huolehtimista.



16/16

Esimerkki siité, mitd seurakunnan tavoitteet, keinot ja mittarit voivat olla Nurmijar-
ven seurakunnan Onnistumissuunnitelmaa tuloskorttiin vietyna

TULOSKORTTI 20XX

Tavoite - Mihin

Nurmijdrven seurakunta

Keinot - Miten tavoite saavutetaan

Avainmittarit

Luonteva
kohtaaminen

—Etsimme keinoja tavoittaa lapset, nuoret ja vanhukset viemalld toimintaa
sinne missd ihmiset luontaisesti ovat. Nuoria tavoitetaan Saapas -toiminnalla.

Saapas toimintaa ollut sielld, missa nuoret juhlivat.

—Loyddmme viestintdan ja markkinointiin uusia ajanmukaisia kanavia.
Viestintakanavista panostetaan sosiaaliseen mediaan.

Henkildston resursseja suunnattu sosiaaliseen
mediaan xx.

—Olemme aktiivisesti mukana Nurmijdrven alueen tapahtumissa (tahan
listausta tapahtumista).

Tapahtumassa x esittelypoyta ja tarjolla kavijcille
kahvia ja mehua. Jne

—Hy6dynnamme seurakunnan tiloja avaamalla ne seurakuntalaisten
kohtaamispaikoiksi.

Eldkeldisyhdistykset ja partiolaiset kayttaneet
toiminnassan seurakunnan tiloja.

Rohkea kutsu

—Puhumme armollisesta Jumalasta rohkeasti ihmisten omalla kielelld

Saarnat toteutettu nykysuomella Jumalan
muuttumattomasta armosta

—Pidamme huolta ldhimmaisistimme Jeesuksen esimerkin mukaisesti.

Resurssoitu (xx €) taloudelliseen apuun.

—Teemme kristillisen kasvatuksen ndkyvaksi luontevasti kaikessa toiminnassa.
Keinona kdytamme tapaamisia, aamunavauksia, joulukirkkoa, kerhotoimintaa,
oppituntien pitamista (etiikan teema) ja opettajille tarjottava koulutusta.

Tehty aktiivisesti yhteistyota (keinot) koulujen ja
kunnan varhaiskasvatuksen kanssa.

—N&dytdamme esimerkkid luomakunnan varjelemisessa.

Ympdristodiplomi haettu ja/tai saatu.

Pidetty tyopaikka

—Kehitdamme johtamista, alaistaitoja ja tychyvinvointia.

Tyohyvinvointitutkimus tehty, myonteinen kehitys
edellisen tutkimuksen kehittamiskohteisiin
toteutunut.

—Kehitdamme kirkkopiirien ja ty6alojen valista yhteistyota.

Jumalanpalvelukset toteutettu moniammatillisesti.

—Panostamme henkilston koulutukseen. Tyotehtdvien edellyttamia
osaamistarpeita kootaan koulutussuunnitelmaan.

Koulutussuunnitelma tehty ja sen mukaisesti kehitetty
henkildston osaamista.

Innostava yhteiso

— Etsimme seurakuntalaisille uusia toimintatapoja osallistua seurakunnan
toimintaan.

Vapaa-ehtoiset musiikkiryhmat toiminnassa.

—Olemme seurakuntalaisia iloisesti osallistava yhteiso. Toteutamme
paasidisvaelluksen.

Paasidisvaellus toteutettu siten, ettd seurakuntalaisia
on saatu rekrytoitua eri rooleihin + osallistuneiden
palaute.

—Otamme laajasti kaikkien lahjat kayttoon.

Tarjottu monipuolisia vapaaehtoistyontehtavid eri
alojen osaajille.
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