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1.

Palkkausjarjestelman tavoitteet ja rakenne

Suomen ymparistokeskuksen (Syke) palkkausjarjestelman tavoitteena on tukea Syken ja sen
toimintayksikdiden tuloksellista toimintaa, henkildston kehittymista seka Syken kilpailukykya
tydnantajana. Palkkausjarjestelmalla pyritdan kannustamaan henkildstoa laadukkaisiin tyo-
suorituksiin seka kehittdmaan ja parantamaan esihenkil6ty6ta ja johtamista. Palkkausjarjes-
telman ja sen yhdenmukaisen soveltamisen tavoitteena on edistda palkkauksen lapinaky-
vyytta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta Sykessa.

Palkkausjarjestelman rakenteesta, sisallosta ja menettelytavoista on sovittu yhdessa henki-
I6stojarjestdjen kanssa sopimuksessa Syken palkkausjarjestelmasta. Tama kasikirja on osa
Syken palkkausjarjestelmaa ja sen tarkoituksena on tukea palkkausjarjestelman sovelta-
mista kaytanndn tilanteissa. Kasikirja sisaltda toimintaohjeita sekad vaativuustason etta suo-
riutuvuuden arviointiin.

Syken palkkausjarjestelmassa henkilon palkka muodostuu tehtavan vaativuuteen perustu-
vasta tehtavakohtaisesta palkanosasta ja henkilokohtaiseen suoriutuvuuteen perustuvasta
henkildkohtaisesta palkanosasta.

Tehtavakohtainen palkanosa maaraytyy henkilon tehtavan vaativuuden perusteella. Vaati-
vuuden arviointi perustuu Palkkavaaka®-vaativuuden arviointijarjestelmaan.

Henkilokohtainen palkanosa perustuu henkildn henkilékohtaiseen suoriutuvuuteen. Suo-
riutuvuuden arviointi perustuu suoriutuvuuden arviointijarjestelmaan. Henkildkohtainen pal-
kanosa on enintaan 50 % tehtavakohtaisesta palkanosasta.

Henkildkohtaista suoriutuvuutta arvioidaan suhteessa vahvistettuun tehtavankuvaan ja vah-
vistettuun tehtavan vaativuustasoon, naista johdettuihin suoritusvaatimuksiin, tavoite- ja ke-
hityskeskusteluissa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen sekd mahdollisten muiden tyén-
antajan maardadmien henkildén tehtavaalaan kytkeytyvien tehtavien hoitamiseen.

Tehtavan vaativuuden arviointi

2.1. Arvioinnin ldhtokohta

Tehtavan vaativuus perustuu voimassa olevaan ja vahvistettuun tehtadvankuvaan (ks. kohta
2.2.). Tyénantajan tehtavana on huolehtia siitd, ettad palkkausjarjestelmaa sovelletaan oikein
ja yhtenaisin perustein. Tehtavankuvat ovat julkisia. Tehtavan vaativuustason vahvistaa Sy-
ken tydjarjestyksessa maaritelty tydnantajan edustaja.

Tyojarjestyksen mukainen palkkauskysymyksissa ratkaisuvaltaa kayttava johtaja vastaa
siita, ettd Sykessa sovelletaan palkkausjarjestelmaa yhtenaisesti ja tasapuolisesti. Tama tar-
koittaa sita, etta tehtavan vaativuudeltaan samoissa tehtavissa on sama tehtavakohtainen
palkanosa. Johtaja keskustelee henkildston palkkausperusteiden muutostarpeista etukateen
johtamiensa paallikdiden kanssa ennen tavoite- ja kehityskeskustelujen kdymista.

2.2. Tehtaviankuvien laatiminen ja vaativuustason maairittely

Tehtavien vaativuuden arviointi perustuu Syken tehtaviin. Jokaisella palkkausjarjestelmaan
kuuluvalla tehtavalla tulee olla tehtavankuva. Kaikki tehtdvankuvat laaditaan samojen peri-
aatteiden mukaan. Tehtdva kuvataan sellaisena kuin se on tehtdvankuvaa laadittaessa, ei
sellaisena kuin se tulisi mydhemmin olemaan, tai minkalaisen sen toivottaisiin olevan. Syken
tehtavat sijoittuvat palkkausjarjestelman mukaisille vaativuustasoille.
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Kaikille Syken palkkausjarjestelman vaativuustasoille on laadittu viitetehtavankuvaus,
joka ensisijaisesti maarittelee tehtavan vaativuuden. Esihenkild valitsee tehtdvaa vastaavan
viitetehtavankuvauksen, jolle henkilén tehtavat tdydennetaan. Sykessa on maaritelty kolme
viitetehtavankuvankuvaryhmaa, joihin tehtavat sijoittuvat: 1) palvelutehtavat (liite 1), 2) asi-
antuntijatehtavat (lite 2) seka 3) tutkimustehtavat (liite 3). Yksittdinen tehtava voi sijoittua
yhteen viitetehtadvankuvaryhmaan, mutta henkild voi siirtya tyétehtavien olennaisesti ja pysy-
vaisluonteisesti muuttuessa viitetehtavankuvaryhmasta toiseen.

Tehtdvankuva muodostuu néin ollen kahdesta osatekijasta:

1. Palkkavaaka®-arviointijarjestelman mukaisesta tehtdvaa vastaavasta viitetehtavan-
kuvauksesta seka
2. Tehtavan tarkempaa sisaltdéa kuvaavasta osuudesta

Jokaiselle henkildlle laaditaan tehtadvankuvadokumentti, joka muodostuu edelld mainituista
kahdesta osatekijasta. Tehtavan tarkempaa sisaltéa kuvaava osuus on dokumentissa erilli-
nen kenttd, johon kuvaus kirjataan noin viidella virkkeella.

Viitetehtavankuvaukseen on kuvattu tehtavan tarkoitus ja sisaltd seka tehtavan vaativuuteen
vaikuttavat arviointitekijat ja kunkin arviointitekijan tasovaatimukset. Arviointitekijoita ovat:

tehtavassa tarvittava osaaminen,

tehtavalle tyypillinen vuorovaikutusymparisto,

toimintavapaus ja tiedon soveltaminen paatoksentekotilanteissa seka
tehtavan vastuu ja rooli.

BN =

Kullekin viitetehtavaryhman vaativuustasolle on maariteltyna Palkkavaaka®-vaativuuden ar-
viointijarjestelman mukaisesti pisteet (Liite 4 Tehtavan vaativuustasojen pisteytys), joita hyo-
dynnetdan tarvittaessa tehtavien vaativuuden maarittelyn apuna. Henkildstdhallinto tukee
tassa tyossa esihenkilda.

Tehtavankuvan tulee pysyvaisluonteisesti tayttaa arviointitekijoiden vaativuuselementit, jotka
valittu viitetehtavankuvaus sisaltda (tehtavassa tarvittava osaaminen, tehtavalle tyypillinen
vuorovaikutusymparistd, toimintavapaus ja tiedon soveltaminen paatdksentekotilanteissa
seka tehtavan vastuu ja rooli). Mikali nama elementit eivat tayty, valitaan tehtavaan alemman
vaativuustason viitetehtavankuvaus. Ylemman vaativuustason viitetehtdvankuvaukseen si-
saltyy alemman vaativuustason kuvauksessa esitetyt arviointitekijoiden vaativuuselementit.
Jos jokin vaativuuselementti (esim. tietty osaaminen) vaaditaan alemmalla vaativuustasolla,
sitd voidaan siis edellyttdd myds korkeammilla tasoilla ilman erillistd mainintaa viitetehtavan-
kuvauksessa.

Esihenkilon tulee kiinnittda erityistd huomiota siihen, ettd henkildon tehtavat arvioidaan niiden
sisaltdéa vastaavaan vaativuustasoon, tehtavankuvan pohjaksi valitaan tata vaativuustasoa
vastaava viitetehtavankuvaus ja etta yksiléllinen kuvaus henkilén tyétehtavista laaditaan sel-
keasti ja riittavalla tarkkuustasolla noudattaen taman kasikirjan ohjeita. Toimintayksikon joh-
taja vastaa siita, etta tehtavankuvat on laadittu yksikon sisalla yhdenmukaisesti ja ettd saman
tasoiset tehtavat ovat vertailukelpoisia myos yksikoiden valilla.

2.3. Uuden henkilon tehtaviankuvan laatiminen ja vaativuustason
vahvistaminen

Rekrytoitaessa uutta henkiloa Syken palvelukseen tai taytettdessa tehtavaa sisaisella tehta-
vantayton menettelylla esihenkild laatii kuvauksen tehtavasta ennen rekrytoinnin kaynnista-
mista ja esittelee sen yksikdnjohtajalle. Kuvauksen pohjana toimii se viitetehtadvankuva, johon
tehtava sijoittuu. Uuden henkilon tehtavaa taytettdessa on myds tarkeaa selvittaa, 16ytyyko
Sykesta jo vastaavia tehtavia. Nain voidaan osaltaan varmistaa, ettd saman sisaltoiset teh-
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tavat taytetddn samalla vaativuustasolla. Henkildstdéhallinto tukee tarvittaessa esihenkilda
vaativuustason maarittelyssa.

Jos rekrytoinnissa kaytetaan vaativuustasovalysta (esimerkiksi valys tasoille 11-12), esihen-
kild laatii kuvauksen kaikille valyksen vaativuustasoille (11 ja 12). Naista valitaan lopulta sen
vaativuustason kuvaus, johon valittavan henkilon tehtava sijoittuu. Tehtavan sisaltoon ja sen
kautta vaativuustason maaraytymiseen vaikuttaa esimerkiksi valittavan henkilén koulutus, ai-
empi kokemus ja osaaminen, joita esihenkild arvioi tehtdvan sisaltéoén nadhden. Tehtavan
vaativuustaso tai vaativuustasovalys ilmoitetaan hakuilmoituksessa. Vaativuustaso vahviste-
taan tyosopimuksessa tai nimittamiskirjassa.

Uuden henkildon tehtdvankuvadokumentti muodostuu viitetehtdvankuvauksesta seka erilli-
sesta kentasta, johon henkildn varsinaiset tyotehtavat kuvataan tiiviisti noin viiden virkkeen
kokonaisuudella (ks. tarkemmin luku 2.2). Uuden henkilén Valinnan jalkeen johtaja vahvistaa
henkildstohallinnolle tehtavan vaativuustason ja esihenkilon laatiman vaativuustason mukai-
sen tehtavankuvan. Henkildstdhallinto kay tehtavankuvan lapi ja tarvittaessa avustaa sen
viimeistelyssa. Henkildstohallinto vie valmiin tehtavankuvan asianhallintajarjestelmaan ja ja-
kaa dokumentin tehtavaan valitulle henkildlle, mika tarkoittaa, ettd tehtadvankuva on vahvis-
tettu. Tehtadvankuvaa ei allekirjoiteta. Esihenkild kdy tehtavankuvan lapi tehtavaan valitun
henkildn kanssa palvelussuhteen alussa.

2.4. Syken palveluksessa olevan henkilon tehtiaviankuvan muutta-
minen ja vaativuustason vahvistaminen

Syken palveluksessa olevien tydntekijoiden tehtdvankuvien ajantasaisuus tarkistetaan vuo-
sittain tavoite- ja kehityskeskusteluissa. Tehtavien vaativuuden uudelleenarvioinnin tarve to-
detaan paasaantodisesti tavoite- ja kehityskeskustelun yhteydessa. Uudelleenarviointi voi-
daan suorittaa muunakin ajankohtana, mikali tehtavat ovat muuttuneet olennaisesti ja pysy-
vaisluontoisesti. Aloitteen vaativuusarvioinnin suorittamisesta voi tehda esihenkildén lisaksi
asianomainen henkild tai hanta edustava luottamusmies. Vaativuusarvioinnin suorittaminen
tulee dokumentoida Syken henkiléstohallinnon ohjeistaman yhteisen kaytannén mukaisesti.

Esihenkild laatii muuttuneen tehtdvan tehtdvankuvan ja esittelee sen yksikdnjohtajalle. Teh-
tavankuvan pohjana toimii se viitetehtavankuva, johon muuttunut tehtava tulee sijoittumaan.
Tehtavankuvadokumentti muodostuu uuden viitetehtdvankuvan kuvauksista seka erillisesta
kentasta, johon henkildn muuttuneet tyétehtavat kuvataan tiiviisti noin viiden virkkeen koko-
naisuudella (ks. tarkemmin luku 2.2). Kuvauksen yhteydessa tulee esittda myos perusteet
tehtavan olennaiselle muutokselle.

Esihenkild Iahettdd muuttuneen tehtdvankuvan henkildstéhallintoon, joka kasittelee kuvauk-
sen, tarvittaessa avustaa sen viimeistelyssa ja jakaa valmiin tehtavankuvan henkildlle. Teh-
tdvankuvaa ei allekirjoiteta. Mikali tehtdvankuvan muutoksella on palkkavaikutuksia, henki-
I6stohallinto laatii uuden vaativuustason vahvistamisesta paatoksen, jonka esihenkild ja yk-
sikdnjohtaja allekirjoittavat.

Tavoite- ja kehityskeskustelun yhteydessa todetut tehtavan vaativuustason muutokset tule-
vat voimaan kuluvan vuoden kesakuun alusta lukien. Muuna ajankohtana vahvistetut tehta-
van vaativuuden muutokset tulevat voimaan allekirjoitettua palkanvahvistusta seuraavan
kuukauden alusta lukien.

2.5. Huomioita tehtidvian vaativuuden arvioinnista

Ennen tehtdvan vaativuuden arviointia on tarkeaa tutustua perusteellisesti Syken palkkaus-
jarjestelmaan, erityisesti sopimukseen, viitetehtavankuvauksiin seka tahan kasikirjaan. Li-
saksi on keskeista perehtya yleisesti Syken tehtaviin esimerkiksi yksikdn tai tehtavaalueen
sisalla, jolloin muodostuu laajempi kasitys tehtavaalan vaativuustasoista: yhta vaativista teh-
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tavista tulee maksaa saman vaativuustason mukaista palkkaa. Henkilostohallinto tukee esi-
henkildita tarvittaessa tehtavan vaativuuden arvioinnissa.

Viitetehtavien arvioinnin osatekijat on pyritty kuvaamaan kattavasti jokaisella vaativuusta-
solla. Tehtavan vaativuutta arvioitaessa on kuitenkin syytd huomioida seuraavat tekijat, joita
kuvauksiin ei ole erikseen Kirjoitettu:

Kielitaitoa ei ole maaritelty erikseen tehtavien vaativuuteen vaikuttavaksi arviointite-
kijaksi. Syke on kansainvalinen tutkimusorganisaatio, minka seurauksena kaikkiin Sy-
ken tehtaviin sisaltyy tietty kansainvalisyyden ja kielitaitovaatimuksen taso. Kielitaito
ja sen vaikutus ty6hon tulee huomioida osana tehtavassa tarvittavan osaamisen ar-
viointia.

— Sykessa tehtavia voidaan hoitaa hyvin erityyppisissa tyoolosuhteissa. Toimistotyon
lisdksi tehtavia suoritetaan muun muassa laboratoriossa, vaihtelevissa maasto- ja ve-
sistdolosuhteissa. Vaativat tydolosuhteet edellyttavat usein erityisten osaamiskoko-
naisuuksien hallintaa, joita voivat olla esimerkiksi toimintaympariston tuntemus, pai-
neensietokyky seka paatdksentekotaito ja fyysinen toimintakyky vaikeasti ennakoita-
vissa olevissa olosuhteissa. Tydolosuhteet ja niiden vaikutus tydéhon tulee huomioida
osana tehtavassa tarvittavan osaamisen arviointia.

— Syken eri tehtavista syntyvia erilaisia tuotoksia ei ole maaritelty erikseen viitetehta-
vankuvauksissa, mutta ne on tarkeaa kirjata osaksi tehtavankuvadokumenttia. Nama
tuotokset voivat olla eri tehtavissa muun muassa julkaisuja, aineistoja, tietojarjestel-
mia, esitelmia, tiedotteita, asiantuntijalausuntoja, koulutuksia ja analyyseja. Yksittai-
set henkilét osallistuvat naiden tuotosten laadintaan osaamisensa ja tyéroolinsa mu-
kaisesti. Tyotehtavistd syntyvien tuotosten sisaltda, tavoitetasoa ja maaraa kasitel-
Iaan vuosittain tavoite- ja kehityskeskusteluissa seka saanndllisissa keskusteluissa
henkildn ja esihenkildn valilla.

— Sykessa toteutettavat hankkeet jakautuvat pieniin, keskisuuriin ja suuriin hankkeisiin.
Kasitteistd on vakiintunut ja sita kaytetaan yleisesti kuvaamaan hankkeen vaativuutta.
Rajanvetoa kasitteiden valilla ei voi taysin aukottomasti tehdad, mutta yleisesti hank-
keen vaativuuteen vaikuttavat erityisesti seuraavat tekijat:

o Hankkeen budjetin koko, joka vaikuttaa seka hakuprosessin vaativuuteen etta
hankkeen johtamisen vaativuuteen. Budjetin koko vaikuttaa vaativuuteen
seka erikseen (esim. ministerididen kanssa) neuvoteltavissa hankkeissa etta
kilpaillun rahoituksen hankkeissa.

o Hankkeen hakuprosessin kilpailullisuus: Kilpaillun tutkimusrahoituksen onnis-
tunut hakeminen vaatii hyvia tieteellisia ansioita ja osaamista seka konsortio-
hakemuksissa tutkimuksen koordinaatiotaitoja ja -kokemusta.

o Hankkeeseen osallistuvien organisaatioiden ja henkildiden maara nostaa
hankkeen vaativuutta.

3. Henkilokohtaisen suoriutuvuuden arviointi

3.1. Arvioinnin ldhtokohta

Henkildkohtaisen suoriutuvuuden arviointi tehdaan aina suhteessa henkilon omaan tehta-
vaan, tehtadvan vaativuuteen ja tehtavan hoidolle asetettuihin tavoitteisiin. Arvioinnissa ote-
taan huomioon henkilén suoriutuminen omassa tydssaan seka hanen toimintansa tyoyhtei-
sOssa, sidosryhmatydssa ja mahdollisissa asiakaskohtaamisissa. Suoriutuvuuden arvioinnin
ei tule perustua samalla vaativuustasolla tytskentelevien tydntekijoiden valiseen vertailuun,
vaan aina henkilén henkilékohtaiseen suoriutuvuuteen suhteutettuna tehtavan vaativuusta-
son mukaisiin kriteereihin.
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Suoriutuvuuden arviointi toteutetaan vuosittain tavoite- ja kehityskeskustelun yhteydessa ja
se tulee dokumentoida Syken henkilostohallinnon ohjeistaman yhteisen kaytannén mukai-
sesti. Arviointi voidaan toteuttaa joko osana tavoite- ja kehityskeskustelua tai sen lahettyville
varatussa erillisessa suoriutuvuuden arviointikeskustelussa. Suoriutuvuuden seurantaa on
tarkeda tehda jatkuvaluonteisesti esihenkilon ja henkilén vélisend vuoropuheluna, jossa
myds vastavuoroinen palautteen antaminen ja keskinainen keskustelu korostuvat.

3.2. Arviointitekijoiden ja arviointiasteikon soveltaminen

Suoriutuvuuden arviointi koostuu kolmesta arviointitekijasta, joilla jokaisella on erilaiset pai-
nokertoimet. Arviointitekijat on kuvattu liitteessa 5 Henkilokohtaisen suoriutuvuuden arvioin-
tijarjestelma. Suoriutuvuuden arviointitekijat ja painokertoimet ovat:

1. ammattitaito ja tuloksellisuus 50 %,
2. kehittdminen, kehittyminen ja vastuullisuus 25 % seka
3. tydyhteiso- ja vuorovaikutustaidot 25 %

Arviointitekijat tarkastelevat henkilon toimintaa tydssa ja tydyhteisdssd eri nakdkulmista.
Henkildn suoriutuminen voi siten nayttaytya erilaisena eri arviointitekijoilla arvioituna. Suoriu-
tuvuuden arvioinnissa ei arvioida henkilén persoonaa.

Arviointi kohdistuu tydsuoritukseen arviointia edeltdvana ajanjaksona, jona henkild on ollut
tydssa. Esihenkild hyddyntaa itse muodostamansa kokonaiskuvan ohella myés muuta oleel-
lista taustatietoa arvioinnissa, esimerkiksi muiden esihenkildiden nakemykset, asiakaspa-
laute, tydyhteisdsta tuleva palaute, mahdollisen projektipaallikdn tai hankeryhman palaute,
jos henkilé on tyoskennellyt hankkeessa, palaute sidosryhmilta ja suoriutuminen asetetuista
tavoitteista.

Suoriutuvuuden arviointiasteikko on valilla 1—4. Arvioinnin lahtooletuksena on, ettd henkilon
suoriutuminen vastaa tehtavaan ja tydyhteisdssa toimimiseen liittyvia odotuksia ja tavoitteita.
Tata vastaa arviointiasteikon arvo 2. Mikali henkilén suoriutuminen alittaa tai ylittda peruso-
dotukset ja tavoitteet, asteikolta valitaan henkilén suoriutumista vastaava arvo 1, 3 tai 4. Arvio
voidaan myds asettaa arvoihin 1,5; 2,5 ja 3,5.

Kustakin arviointitekijasta valitaan arviointiasteikolta arvo, jolla henkildn suoriutumisen pai-
nopiste on olennaisilta osin. Esim. vaikka henkilon ammattitaito ja tuloksellisuus vastaisivat
paaosin arvoa 2, voi jollakin osa-alueella kuitenkin olla myds kehittdmisen varaa ja joltakin
osin taas tehtavaan liittyvat odotukset saattavat ylittya. Nama erityisvahvuudet ja kehittamis-
tarpeet kaydaan lapi esihenkildn ja henkilon valisessa arviointikeskustelussa, ja ne kirjataan
yl6s.

Kuhunkin arviointitekijan arvoon sisaltyy saman arviointitekijan alemman arvon kuvauksessa
esitetyt kirjaukset. Jos henkild esimerkiksi suoriutuu ammattitaidon ja tuloksellisuuden arvi-
ointitekijalla arvolla 3, hanen suoriutumisensa tayttda myds arvon 2 kuvauksen.

Arviointiasteikkoa voidaan soveltaa kaikissa tyotehtavissa koko sen laajuudelta. Riippumatta
tehtavan vaativuustasosta henkil6 voi jollakin arviointitekijalla alittaa tai ylittaa tehtavaan tai
tydyhteisdssa toimimiseen liittyvat perusodotukset. Kaikille arviointiasteikon arvoille ei kui-
tenkaan yksittdisen esihenkilon tekemissa arvioinneissa valttdmatta tule havaintoja. Arviointi
voi muuttua edellisen kauden arvioinnista ylos- tai alaspain.

Arviointitulos perustellaan arviointitekijoittdin huolellisesti ja perustelut kirjataan henkilésto-
hallinnon ohjeistamalla tavalla. Jos arviointi jaa odotuksia vastaavan arvon (arvo 2) alapuo-
lelle, on tarkeaa kayda lapi konkreettisesti, miten henkild voi jatkossa paasta odotuksia vas-
taavalle tasolle. Taman tueksi henkildlle voidaan laatia suunnitelma tarvittavista toimenpi-
teistd ja sopia toimenpiteiden seurannasta. Saanndllinen keskustelu esihenkildn ja henkilon
valilla on keskeisessa roolissa tydssa suoriutumisen seurannan osalta. Arviointikeskustelun
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yhteydessa on myds tarkeaa kayda keskustelua siita, millaisilla keinoilla ja toimilla henkilén
on mahdollista kehittda ja parantaa suoriutumistaan. Esihenkil6lla on tarkea rooli henkilén
tydssa kehittymisen ja suorituksen parantamisen tukemisessa.

3.3. Arviointiprosessin vaiheet

Henkildstohallinto ohjeistaa henkildstda ja esihenkilditéa arviointiprosessista ja sen aikatau-
lusta tarkemmin vuosittain tavoite- ja kehityskeskustelujen yhteydessa.

1. Vuoden aikana esihenkild antaa palautetta henkildlle ja kokoaa kokemuksia arvioin-
nin pohjaksi.

2. Seka esihenkilo etta henkild valmistautuvat tavoite- ja kehityskeskusteluun. Esihen-
kild arvioi henkildn suoriutuvuutta edellisen kauden osalta, minka lisaksi myés henkild
laatii itsearvioinnin suoriutuvuudestaan. Esihenkild varaa keskustelulle ajan ja paikan.

3. Arviointikeskustelun yhteydessa esihenkilo ja henkilo kayvat vuorovaikutteisen kes-
kustelun suoriutuvuuden arvioinnista pohjautuen molempien laatimiin arviointeihin.
Esihenkild kirjaa arviointikeskustelun keskeiset sisallét ja sovitut jatkotoimet yhteen-
vetona joko arviointikeskustelussa tai valittémasti sen jalkeen henkiléstohallinnon oh-
jeistamalla tavalla.

3.4. Suoriutuvuuden arviointi

Suoriutuvuuden arviointi tapahtuu aina suhteessa tehtavaan, jota arvioinnin kohteena oleva
henkild hoitaa, seka niihin tavoitteisiin, joita henkildlle on tehtavan hoitoon asetettu. Henkilon
suoriutuvuuden on oltava suoriutuvuuden arviointitekijoiden osalta oikeassa suhteessa teh-
tavan vaativuustasoon ja tehtavan asettamiin vaatimuksiin nahden. Kaytanndssa siis suoriu-
tumiseen liittyvat vaatimukset kasvavat tehtavan vaativoituessa. Lisdksi henkilén suoriutu-
vuutta arvioitaessa kiinnitetddn huomiota tavoitteiden haasteellisuuteen seka henkildn oman
tydpanoksen merkitykseen niiden saavuttamisessa. Suoriutuvuuden arvioinnin tulee kuvata
mahdollisimman hyvin henkilén suoriutumista niistd vaatimuksista ja tavoitteista, jotka ovat
hanen tehtavassaan keskeisia.

Vaikka kunkin henkilén suoriutuvuutta arvioidaan itsenaisesti, tulee arvioinnin lopputuloksen
olla oikeudenmukainen suhteessa muiden vastaavissa tai verrattavissa tehtavissa toimivien
suorituksiin. Taman varmistamiseksi toimintayksikdn johtajan on yhdessa esihenkildiden
kanssa soveltuvalla tavalla varmistettava, ettad arviointitulokset toimintayksikkotasolla ovat
kokonaisuutena oikeudenmukaisessa suhteessa toisiinsa.

Esihenkildiden suoriutuvuutta arvioidaan samoilla arviointitekijoilla ja samalla arviointiastei-
koilla kuin muunkin henkildstén suoriutuvuutta. Suoriutuvuuden arviointi tapahtuu aina suh-
teessa tehtavaan, jota arvioinnin kohteena oleva henkild hoitaa. Esihenkilotyon arvioinnissa
huomioidaan Syken ty6jarjestyksen mukaiset esihenkilén vastuut, kyseisen esihenkilon joh-
dettavana olevan kokonaisuuden (esimerkiksi ryhma tai tiimi) tehtavat seka esihenkiloty6ta
ohjaavat Syken linjaukset, sopimukset ja lainsdddanndn asettamat velvoitteet. Liséksi esi-
henkilétydn arvioinnissa korostuvat Syken strategian ja arvojen merkitys.
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