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Lukijalle

unta-alan palkkausjérjestelmié

on kehitetty 1990-luvun puoli-

vilistd asti sithen suuntaan, ettd
palkan “yksil6vastaavuus” olisi mahdol-
lisimman hyva. Tama tarkoittaa, ettd pal-
kassa tulee ottaa huomioon sekd tyotehta-
vien vaativuus (tehtdvikohtainen palkka)
ettd tyGsuoritus ja ammatinhallinta (hen-
kilokohtainen lisd). Uusiakin palkkaus-
elementtejd, kuten tulospalkkio, on otettu
kayttoon. Taulukkopalkoista on luovuttu,
ja kokemuslisdjarjestelmad on pikku hiljaa
purettu.

Muutos ei suinkaan ole ollut kaikkien
mieleen, eivitki ty6n vaativuuden arvioin-
tijarjestelmat tai henkildkohtaisen lisan jér-
jestelmat toimi ajatellulla tavalla vield la-
heskadn kaikissa kunnissa. Tva-jarjestelmid
ei valttamatta osata kéyttda, palkkausjérjes-
telmid ei pidetd ajan tasalla, henkilokohtai-
nen lisd ja tehtavikohtainen palkka mene-
vt palkitsemisessa sekaisin, esimiehilld ei
ole aitoa pédtdsvaltaa alaistensa palkkauk-
sessa. Haasteita riittaa.

Kunta-alan palkkauksessa keskusta-
son sopimuksissa maddritellddn kaytin-
ndssd vain vihimmadispalkat ja jokaisen
kuntatydnantajan piirissd on rakennetta-
va omat palkkausjarjestelmét palkkata-
soineen. Tami merkitsee, ettd tehyldisil-
14 luottamusmiehilld - ja my0s esimiehilla

- on tdrked rooli niin palkkausjirjestelmi-
en rakentamisessa kuin péivittamisessakin.
Tyoeldma, tehtavit, tyonjaot ja osaamisvaa-
timukset muuttuvat ja palkkauksen pitdisi
pysyé tassd muutoksessa mukana. Palkkaus
on johtamisen ja motivoinnin viline. Am-
mattitaidon kehittdmisestd, vaativammista
tyotehtavistd ja hyvéstd tyosuorituksesta on
voitava palkita. Tyonantajien on huolehdit-
tava hoitoalan tyopaikkojen vetovoimai-
suudesta riittavalld ja oikeudenmukaisella
palkkatasolla.

Vaikka nykyisessakin kunta-alan palk-
kausjdrjestelmdssd on kehittdmistd, on se
tutkimusten mukaan parantanut tehylais-
ten ansiokehitystd aiempaan, jaykkdin
jarjestelmédin verrattuna. Jatkossakin on
liittotason ratkaisuilla turvattava riittdva
ansiotason nousu koko hoitoalalle, mut-
ta paikallisten palkkausjérjestelmien ke-
hitys tullee entisestddn kasvamaan. Siksi
haluamme parantaa tehyldisten luottamus-
miesten valmiuksia hoitaa paikallista edun-
valvontaa mahdollisimman tehokkaalla ta-
valla. Tat4 tarkoitusta varten olemme jo yli
vuosi sitten julkaisseet Paikallisen sopimi-
sen oppaan (Tehyn julkaisusarja F: 2/10).
Talld palkkausoppaalla ja siithen liittyvil-
l1d verkkomateriaaleilla haluamme tarjo-
ta lisdad tyokaluja erityisesti paikalliseen
palkkaedunvalvontaan.
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My6s esimiehilld ja rivijasenilld on tarked
rooli koko alan palkkakehityksessd: monet
tekijét lainsaddannosta teknologiseen kehi-
tykseen vaikuttavat siihen, ettd koulutetun
hoitohenkil6ston tehtavit muuttuvat alati
vaativammiksi samalla, kun ty6voimapu-
la alalla pahenee. Talloin on tdrkedd pitda
palkkausasiat mielessa.

4 LUKIJALLE

Oppaan tekstin ovat kirjoittaneet lakimies
Hanna Huotari, lakimies Niina Nurminen,
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Kukka. Oppaan painokuntoon saattami-
sesta on vastannut tiedottaja Jaana Reijon-
aho. Kiitokset kaikille edelld mainituille!

Palkkaus on meidén jokaisen asia. l
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Luottamusmiehen rooli

palkkauksen edistamisessa

uottamusmies on tirkedssd asemas-
sa paikallistasolla palkkausasioissa.
Luottamusmies toimii yhdessa am-
mattiosaston aktiivien kanssa: ammatti-
osaston hallitus linjaa neuvottelutavoitteet,
ja luottamusmiehen on pidettavd ammat-
tiosasto neuvotteluista ajan tasalla. Kéy-
tannossd palkkausasioista sovittaessa tai
neuvoteltaessa luottamusmies on ammat-
tiosaston edustajana mukana neuvotte-
luissa. Palkkausasioissa luottamusmiehen
taytyy perehtya hyvin alueensa edustettavi-
en palkkausjirjestelmiin ja olla aktiivisesti
mukana palkkausjarjestelmien rakentami-
sessa ja kehittdmisessd. Ajantasainen tie-
to sopimusmadrayksistd on ddrimmadisen
tarked tyokalu vaikuttamisessa. Yhteistyo
ammattiosaston kanssa luo pohjaa vaikut-
tamiselle.
etenkin palkkausasioissa ammattiosasto
linjaa tavoitteet, joiden mukaan luottamus-
mies toimii.
Yhteistyd hoitotyonjohdon kanssa on
tarkeda. Palkkausasioiden ja -jdrjestel-

Paikallisessa edunvalvonnassa

mien kehittiminen on erittdin vaikeaa
tilanteessa, jossa eri tahot vievét junaa
eri suuntiin. Esimerkiksi tyontekijéiden
palkkatasoon tai arviointijérjestelmédn so-
veltamiseen on lahes mahdotonta vaikut-
taa, jos esimies on eri mieltd asiasta. To-
sin on tilanteita, joissa ei kerta kaikkiaan
ole mahdollista pddstd yhteisymmarryk-
seen, mutta luottamusmiehen on vietdva
asiaa eteenpiin. Yleensd palkkausasiois-
sa ja tehtdvan vaativuuteen liittyvissi asi-
oissa hoitotyonjohdon ja jarjeston nike-
mykset ovat yhteneviiset. Jos niin ei ole,
on niité syytd kdyda yhdessd lapi ja hakea
yhteistd nakemysta perustelujen kautta.
Vaikka nakemykset ovat vililld toisistaan
poikkeavia, on muistettava, ettd luotta-
musmiehelld ja esimiehelld on roolit, joi-
den mukaan he hoitavat tehtdvaansa. Asi-
at pitdd ottaa asioina eikd luottamuspulan
kasvamiselle ole syytd antaa tilaa. Hyvén
yhteistyon kautta saadaan aikaan mah-
dollisimman hyva lopputulos jarjeston ja-
senille ja esimiehen alaisille. H
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Esimiehen rooli palkkauksen

edistamisessa

Tamé opas on tarkoitettu tyokaluksi paitsi
luottamusmiehille, myos esimiehille selki-
yttdmadn palkkauksen perusteita sekd eri
palkkaelementteji ja ndiden hyodyntamis-
td. Oppaan tarkoituksena on nostaa esiin
yhtymikohtia, joissa esimies ja luottamus-
mies voivat yhteisesti hyodyntda toisten-
sa asiantuntemusta koulutetun hoitohen-
kiloston palkkauksen kehittdmisessd ja
oman organisaationsa vetovoimaisuuden
lisdamisessa.

2.1 Esimiehella oltava
riittavit toimintaedellytykset
palkkausasioissa

Esimiehelld on oltava oman tehtdvansa hoi-
tamiseen riittavit toimintaedellytykset voi-
dakseen vaikuttaa henkilostonsd osaami-
sen ja tehtdvien vaativuuden mukaiseen
palkkaukseen. Esimiehen tehtivinid on
kehittdd, arvioida ja tehdd esityksid. Luot-
tamusmiehen rooliin kuuluu olla mukana
kehittdmassé palkkausjérjestelmia seka val-
voa ettd toiminta- ja arviointijarjestelmat
syntyvit ty6- ja virkaehtosopimusten mu-
kaisin menettelytavoin ja ettd sopimuksia
muutoinkin noudatetaan.
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Oikeudenmukainen palkka on yksi ty6-
paikan vetovoimatekijoistd. Monissa or-
ganisaatioissa kaikki palkkaukseen liit-
tyvéd pédatosvalta on kuitenkin keskitetty
kunnan tai kuntayhtyméan henkil6stohal-
lintoon, jolloin hoitoty6n johtajille ja la-
hiesimiehille on saattanut jaadé vain hy-
vin vihdén tai ei lainkaan mahdollisuuksia
vaikuttaa alaistensa palkkaukseen. Palk-
ka-asiat saatetaan myds nahda puhtaasti
taloushallinnollisina toimenpiteind, jol-
loin niiden kaytto strategisen toiminnan
tukena jad hyvin vahiin. Ndissd tapauk-
sissa esimieheltd on viety osa johtamisen
ja esimiestyon vilineitd oman yksikkon-
sd toiminnan kehittdmisessd sekd osaa-
miseen perustuvassa henkildston palkka-
uksen madrittelemisessa.

Voi olla my6s niin, ettei esimies saa
riittdvid tietoja alaistensa palkkatasos-
ta. Koska monilla tyopaikoilla on pulaa
koulutetuista terveydenhuollon ammat-
tihenkil6istd, on organisaation kannalta
tarkedd, ettd esimiehelld on riittavasti toi-
mivaltaa ja mahdollisuuksia suunnitella ja
paattad talousarvion puitteissa henkilos-
ton sopimusten ja palkkausjdrjestelmien
mukaisesta palkkauksesta.




2.2 Palkkaus on strategisen
johtamisen véline

Palkkauksen tulisi olla strategisen johtami-
sen viline, jolla edistetdan organisaation
strategian suuntaista toimintaa. Palkkaus-
jarjestelmid laadittaessa on huomioitava ne
tekijat, jotka ovat organisaation tavoittei-
den kannalta olennaisia: halutaanko palkita
oman osaamisen kehittdmisestd, tehtaviku-
vien laajentamisesta, aktiivisuudesta tyo-
yhteison kehittdmisessé jne. Myds toimin-
taympéristostd tulee muutospaineita, jotka
on huomioitava toiminnan suunnittelussa,
johtamisessa ja palkkausjérjestelmissa.
Lainsddddnnossd (mm. terveydenhuol-
tolaki) ja ministerididen ohjausasiakirjois-
sa edellytetddn, etta kunnat laativat erilaisia
strategioita toimintansa suuntaamiseksi:
hyvinvointistrategioita, ~palvelustrategioi-
ta ja tdydennyskoulutusstrategioita. Sai-
raanhoitopiirien alueella on laadittava jar-
jestamissuunnitelmat, joissa médritellddn
terveyspalvelujen jirjestiminen ja tuotta-
minen eri tasoilla seké niiden edellyttima
osaaminen. Palvelustrategioissa tulisi maa-
ritelld keskeiset palvelunkayttdjit, palvelu-
tarve ja sitd vastaavat palvelut sekd niiden

edellyttima henkilostorakenne: namé asiat
on mddriteltavd myos mahdollisissa palve-
luiden kilpailutustilanteissa.

My6s Kaste IT-ohjelma painottaa tyonte-
kijoiden osaamistarpeiden arviointia, nii-
den vertaamista organisaation osaamis-
vaatimuksiin sekd osaamisen kehittdmista.
Ylipddtadn kuntien ja kuntayhtymien toi-
minnassa tulisi painottaa ennakointia ja
suunnitelmallisuutta niin palvelujen kuin
niiden edellyttiman osaamisenkin suhteen.

Strategioiden ohella ladketieteen ja uu-
sien hoitomuotojen kehittyminen, hoito-
aikojen lyhentyminen ja organisaatioiden
muutokset aiheuttavat uudenlaisen osaa-
misen tarvetta kaikilla toiminnan tasoilla.
Hoidon painopiste on siirtymassé yhé avo-
hoitopainotteisemmaksi ja asiakaslaht6i-
semmaksi. Palveluiden saatavuusongelmat
ovat vauhdittaneet itsendisen asiantuntija-
toiminnan yleistymistd. Tama kehitys on
laajentanut hoitohenkildston tehtavikuvia
ja lisdnnyt eri ammattiryhmien erikoistu-
neita asiantuntijatehtavia.

Ammattitehtavit edellyttavit eri toi-
minta- ja palvelukokonaisuuksissa eri-
laista osaamista samankin ammattiryh-
min sisdlld. Johtajien ja esimiesten tulee
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osana omaa tehtdvddnsd arvioida seka
eri toiminnot ja tehtdvit ettd ammatti-
henkil6t yksiloind. Tarve uudentyyp-
pisten toimintatapojen omaksumiseen
ammattihenkil6toiminnassa ja tyonja-
on uudistamisessa lisddntyy kasvavaa
vauhtia - ja palkkausjéirjestelmien oli-
si kyettdvd vastaamaan tdhdn tehtdvien
muutokseen.
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Kaikki ndmé tekijit vaikuttavat hoitotyon
johtajien ja esimiesten kdytinnon jokapdi-
vdiseen kehittdmis- ja henkil6stohallinto-
tyohon. Luottamusmiehelld voi olla tarked
rooli esimiehen “tydparina” ndiden asioi-
den suunnittelussa ja toteuttamisessa. So-
pimusympéristéon tunteva luottamusmies
voi toimia osaltaan tySyhteison ja sen toi-
minnan kehittdjana. ll




Palkan muodostuminen

Kunta-alalla palkkausjirjestelmi muodostuu
tehtévakohtaisesta palkasta
henkil6kohtaisesta lisdsta
tyokokemuslisésta
tulospalkkiosta

Lisdksi voidaan maksaa muita lisié ja palkkioita, kuten rek-
rytointilisad, kertapalkkiota ja kielilisaa.

Palkkausjdrjestelmén tavoitteena on edistdd kuntien ja kun-
tayhtymien toiminnan tuloksellisuutta, motivoida henki-
16st6a hyviin tyosuorituksiin ja varmistaa kunta-alan palk-
kojen kilpailukyky.

Kunnallisessa virka- ja tyoehtosopimuksessa todetaan
lisaksi, ettd palkkausjdrjestelmd tukee toimintastrategiaa,
vaikuttaa myOnteisesti organisaation tavoitteisiin ja on kiin-
ted osa johtamista.! Strategia ohjaa kunnan/kuntayhtyman
tyotd, linjaa toiminnan perustan ja sithen kiytettavit re-
surssit seké niiden kohdentamisen, pitkén aikavalin tavoit-
teet ja arvot. Strategiassa ennakoidaan tulevia muutoksia.

Tehtédvikohtaista palkkaa maksetaan nimensi mukaises-
ti tehtédvastd, tekeepd tyota sitten kuka tahansa. Tehtévéakoh-
tainen palkka mairdytyy tehtavien vaativuuden perusteella.

Henkil6kohtaisen lisdn jérjestelmd tukee ammatillis-
ta kehittymista ja kannustaa tyontekijoita hyviin, paikalli-
sen toimintastrategian tavoitteiden mukaisiin suorituksiin.
Henkilokohtaista lisad maksetaan siité, ettd juuri kyseinen
tyontekijd hoitaa tehtdvadnsd ammattitaitoisesti ja suoriu-
tuu tyostdan hyvin.

I KVTES II luvun 6 §

Tukee toimintastrategiaa

Tehtédvékohtainen palkka
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Tydkokemuslisa

Tulospalkkio

PALKAN MUODOSTUMINENV

Tyokokemuslisd perustuu palvelusaikaan. Tyokokemuslisad
maksetaan kolme prosenttia tehtivikohtaisesta palkasta
viiden hyviksi luettavan palvelusvuoden jélkeen. Kahdek-
san prosenttia tehtavakohtaisesta palkasta maksetaan kym-
menen hyvaksi luettavan palvelusvuoden jélkeen.

Tulospalkkio perustuu palvelujen tuloksellisuuden pa-
rantamiseksi asetettujen tavoitteiden todettuun saavuttami-
seen tai ylittimiseen. Koska tulospalkkio on otettu osaksi
palkkausjdrjestelmad ja oikeudenmukaista palkkausta, tuli-
si tulospalkkiojérjestelmien kéyttéd kunnissa lisata merkit-
tavasti. Tehyn vuonna 2010 tekemén palkkauskyselyn mu-
kaan tulospalkkiojérjestelmé oli kiytossd 28,8 prosentissa
tyopaikoista.

Esimiehelle:

Toimintasuunnitelmat ovat osa arkipéivaa.
Palkkausjarjestelman erilaiset palkkauselementit tukevat
suunnitelmia ja kannustavat henkildstod saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Esimiesten tulisi huomioida
erityisesti tulospalkkion merkitys kannustimena. Se
tulisi ottaa osaksi paikallisia palkkausjarjestelmia
tukemaan toimintastrategiaa. Vie omalta osaltasi
ehdotuksia eteenpdin palkkausjérjestelméan tehokkaasta
hyddyntamisesté. Tee yhteistyota luottamusmiehen
kanssa, jolla on tietoa palkkauselementeista ja niiden
soveltuvuudesta pitkén ja lyhyen aikavélin tavoitteiden
saavuttamiseen.




Luottamusmiehelle:

Toimi aktiivisesti palkkausjérjestelmén kaikkien
elementtien hyodyntdmiseksi. Tee ehdotuksia
tydnantajalle ja neuvottele tyénantajan kanssa siité,
miten eri palkkauselementteja voitaisiin palkkauksessa
kayttdd. Huomioi, ettd myds tulospalkkio on uuden
kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan osa
oikeudenmukaista palkkausta. Pyri neuvottelemaan
tyénantajan kanssa aktiivisesti, ettéd tulospalkkiojdrjestelma
otettaisiin kdyttoon. Vakuuta myos lahiesimiehet eri
palkkauselementtien tarpeellisuudesta.

3.1 Palkkahinnoittelu

Milloin tyontekija/viranhaltija kuuluu
palkkahinnoittelun piiriin?
Kuka on palkkahinnoittelun ulkopuolinen?

Kunnallisessa virka- ja tydehtosopimuksessa on kahdeksan
palkkaliitettd. Kussakin palkkaliitteessd on sen piiriin kuu-
luvan henkil6ston palkkahinnoittelukohdat, joissa on maa-
ritelty kyseisen tehtdvan vahimmdispalkka.

Tehyldisten kannalta merkittivimpii palkkaliitteitd ovat:
liite 3: Terveydenhuollon hoitohenkil6sto
liite 4: Sosiaalihuollon henkil9st6, sosiaali- ja
terveydenhuollon peruspalveluhenkil6sto ja
laakehuollon henkil6std
liite 5: Paivdhoidon henkil6sto

Palkkahinnoitteluliitteessd on hinnoittelukohdat. Kukin Hinnoittelukohdat
tehtévd sijoitetaan soveltuvaan hinnoittelukohtaan.

Terveydenhuollon hoitohenkildstod koskevaa palkkahin-
noitteluliitettd 3 sovelletaan terveydenhuollon hoitoty6td
pédasiassa tekeviin sekd em. ty6td johtaviin terveydenhuol-
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lon ammattihenkil6ihin hallintokunnasta tai toimintayk-
sikosta riippumatta. Jos esimerkiksi sairaanhoitaja tekee
hoitotyotd vanhustenhuollossa, joka on sijoitettu kunnan
sosiaalitoimen alaisuuteen, sijoittuu hdnen palkkauksensa
kuitenkin liitteen 3 piiriin.

Liitteessi 3 on nelja hinnoittelukohtaa:
johtotehtévat (03HOI010)
esimiestehtavat (03HOI1020)
vaativat hoitoalan ammattitehtavat (03HOI030)
hoitoalan ammattitehtavat (03HOI040)

Sosiaalihuollon henkil6st6é ja sosiaali- ja terveydenhuol-
lon peruspalveluhenkilostoad koskevassa palkkahinnoitte-
luliitteessd 4 on seuraavat palkkahinnoittelukohdat:
alue- ja palveluyksikéiden
johto- ja esimiestehtévit (04SOS030)
sosiaalityon asiantuntijatehtavit (04SOS04A)
sosiaalihuollon vaativat ammattitehtévit (04SOS050)
sosiaalihuollon vaativat ammattitehtavit (04SOS06A)
sosiaali- ja terveydenhuollon peruspalvelutehtavien
palkkahinnoittelu (04PER010)

Paivahoidon henkildst6d koskevassa palkkahinnoitteluliit-
teesséd 5 ovat varhaiskasvatuksen hoito- ja huolenpitotehta-
vit (05PK0O030), joiden peruspalkka maéraytyy vastaavasti
kuin hoitoalan ammattitehtavissd (03HOI040).

Kussakin hinnoittelukohdassa on  esimerkkiluette-
lo tehtévistd, joita ko. palkkahinnoittelukohtaan kuuluu,
mikad helpottaa tehtdvdn sjjoittamista oikeaan kohtaan.
Lisaksi palkkahinnoittelukohdissa on ilmoitettu tyonte-
kijalta mahdollisesti edellytetty pitevyys tehtdvéssd (ns.
koulutusvaatimus).

Ty6nantaja toteaa tyontekijadn sovellettavan palkkahin-
noittelukohdan. Ty6nantaja ei voi kuitenkaan todeta sitd
joksikin muuksi kuin mit4 tehtévé edellyttad. Kunnallisessa
yleisessa virka- ja tydehtosopimuksessa todetaan, ettd palk-
kahinnoittelukohta ja tehtavidkohtainen palkka méaaraytyvit
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tyontekijin tehtavien ja liitteessd mainittujen muiden edel-
lytysten perusteella.? Tyonantaja ei siis voi todeta hinnoit-
telukohdaksi hoitoalan ammattitehtavié (esim. lahihoitaja),
jos tehtédvit ovat tosiasiallisesti vaativien hoitoalan ammat-
titehtdvien mukaiset, ja tyontekija tayttdd hinnoittelukoh-
dan mukaisen koulutusvaatimuksen (esim. sairaanhoitaja).
Jos tehtévéan ei 16ydy sopivaa palkkahinnoittelukohtaa,
tehtdvd on palkkahinnoittelun ulkopuolinen. Sovellettava
palkkahinnoittelukohta ei kuitenkaan méaraydy tehtavani-
mikkeen, vaan tosiasiallisten tehtdvien perusteella. Jos esi-
merkiksi palveluesimiehen nimikkeelld toimiva tyontekija
tekee kaytdnnossd osastonhoitajan tehtavia (eli johtaa hoi-
totyotd), maksetaan hénelle palkkahinnoittelukohdan esi-
miestehtavat” 03HOI020 mukaista palkkaa tehtévien ja liit-
teessd mainittujen muiden edellytysten perusteella.
Ty6nantaja paattda hinnoittelun ulkopuolisten tehtava-
kohtaisesta palkasta. Ty6nantajan pitdd ottaa talloinkin huo-
mioon palkasta paattiessadn tehtdvien vaativuus. Hinnoit-
telun ulkopuolisille laaditaan myos tehtdvin vaativuuden
arviointi. Lisaksi on huomioitava, onko olemassa sellaisia
palkkahinnoittelukohtia, joita voidaan tehtévien luonteen
vuoksi kdyttdd apuna palkkahinnoittelun ulkopuolisten
tehtavikohtaista palkkaa maarittdessd. Palkkahinnoittelun
ulkopuolisten palkan tulee olla oikeassa suhteessa niiden
palkkahinnoittelussa olevien tehtdvien kanssa, joita voi-
daan tehtavien luonteen vuoksi kiyttda ns. viiteryhméana.
Hinnoittelun ulkopuolisiin kuuluu mm. hoitoty6n hal-
linnollinen ylin johto.® Niihin luetaan esimerkiksi johta-
vat hoitajat, johtavat ylihoitajat ja hallintoylihoitajat. Li-
siksi terveydenhuollon asiantuntijatehtivissd olevat ovat
hinnoittelun ulkopuolisia, mikali he eivat padasiallisesti tee
hoitotyota. Kyseiset ryhmat eivét siis kuulu minkéaan edella
mainitun hinnoittelukohdan piiriin. Asiantuntijatehtévis-
sd toimivien tyontekijoiden paitehtdvit muodostuvat itse-
néisesti terveydenhuollon tutkimus-, suunnittelu- ja kehit-
tamistyOstd, joka perustuu alan teoreettiseen hallintaan ja

2 KVTES I luvun 7' § 1 mom.
3 KVTES liite 3, 1 § soveltamisohje "Hinnoittelun ulkopuoliset”

Palkkahinnoittelun
ulkopuolinen

Asiantuntijatehtédvéat
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kaytannon asiantuntemukseen, toimintaan ja palvelee koko
organisaatiota.

Asiantuntijatehtévid voivat olla my6s tehtévit, jotka kos-
kevat rajattua erikoisalaa tai osa-aluetta. Tdllaisissa tehtévis-
sé tyon vaikutukset kohdistuvat omaa tyoyksikkod laajem-
min, ja tehtdvé palvelee mahdollisesti koko organisaatiota.
Paitehtavat muodostuvat konsultoinnista, toiminnan ke-
hittamisestd, koordinoinnista, kouluttamisesta ja julkaisu-
toiminnasta. Asiantuntijatehtavid voivat olla esimerkiksi
hygienia-, diabetes-, kipu-, tules-, yms. asiantuntijatehtavit.

Asiantuntijatehtivien palkkauksessa viiteryhméana tulisi
yleensa kiyttda hoitoalan johto- ja esimiestehtédvissd toimi-
vien palkkausta asiantuntijatehtévasté riippuen.

Esimiehelle:

Onko asiantuntijatehtavien palkkaus ajan tasalla

ja liitteen 3 edellyttdmassa linjassa? Linjaukset
palkkahinnoitteluun kuuluvista ja palkkahinnoittelun
ulkopuolisista selkeyttavat toimintaa ja helpottavat
osaamisen kohdistamista. Osaaminen on organisaation
tarkein pddoma ja siitd kannattaa pitaa kiinni — myos
palkkausta parantamalla.

Luottamusmiehelle:

Myds asiantuntijatehtavien ja esimiesten palkkauksesta
neuvotteleminen kuuluu tehtaviisi. Tarkastele,
noudatetaanko liitteen mukaista palkkahinnoittelua.
Neuvottelet myds palkkahinnoittelun ulkopuolisten
tehtdvien vaativuuden arvioinnista. Silloin viiteryhméana
kaytetdan esimies- ja johtotason palkkausta.

14 PALKAN MUODOSTUMINEN




3.2 Tehtdvikohtainen palkka

Mikéa on TVA-jirjestelmé?

Viranhaltijan/tyontekijén tehtévdkohtaista palkkaa maarat-
tdessd tai siitd sovittaessa madraytymisperusteena on ensi-
sijaisesti tehtéivien vaativuus.* Tehtévikohtainen palkka on
palkkauksen ydin. Se on palkkauselementeistd euromaéarai-
sesti suurin. Tehtavien vaativuuden arviointia varten kun-
nassa/kuntayhtymassi pitdd olla TVA-jérjestelma (tehtavi-
en vaativuuden arviointijérjestelma).

Arviointi perustuu johdon, esimiesten ja henkiloston
yhdessé laatimaan arviointijirjestelméan. Esimiesten tulee
olla mukana TVA-jirjestelman rakentamisessa ja péivitta-
misessd, koska he tuntevat parhaiten alaistensa tyotehtavit
ja niiden muodostaman kokonaisuuden. TVA-jirjestelmén
avulla arvioidaan ja péitetddn tehtdvien keskindinen vaati-
vuus. Jarjestelmén pitdd olla systemaattinen ja oikeuden-
mukainen. Arviointijarjestelman luominen ja kdyttoonotto
vaatiikin sitoutumista ja kérsivéllisyytta. TVA-jarjestelmat
ovat tyonantajakohtaisia. Arviointijirjestelmdn rakenta-
mista, seuraamista ja paivittdmistd varten on hyvé perustaa
arviointiryhmd, jossa mukana on myds niiden viranhalti-
joiden ja tyontekijoiden edustajia, joita jarjestelma koskee.
Tyonantajakohtaisissa TVA-arviointiryhmissa ovat yleensa
edustettuina ainakin paaluottamusmiehet.

Tyonantajan on neuvoteltava arviointijirjestelman pii-
riin kuuluvia tyontekijoitd edustavien luottamusmiesten
kanssa ennen uuden jérjestelmédn kiyttoonottoa tai sen
muuttamista. Arviointijarjestelmastd paattaa lopulta tyon-
antaja, mutta paras tulos syntyy silloin, kun tyontekijét
luottamusmiesten vilitykselld ovat aidosti padsseet vaikut-
tamaan asiaan. Arviointijérjestelmastd tehddan kirjallinen
kuvaus ja sen siséllostd on tiedotettava viranhaltijoita/tyon-
tekijoitd.> Arviointijérjestelmdn toimivuutta on arvioitava
saannollisesti.

4 KVTES Il luvun 9 § 1 mom.
5 KVTES I luvun 9 § 1 mom. sove 4 kohta 5 kp

Tehtévien vaativuus

Arviointijarjestelma

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Kokonaisarviointi
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KVTES:n mukaan tehtévien vaativuuden arviointi perus-
tuu kokonaisarviointiin. Kunnassa/kuntayhtymaéssa voi
olla analyyttiseen arviointiin pohjautuva arviointijirjestel-
ma. Jos se palvelee edelleen tarkoituksenmukaisesti, ei jar-
jestelmad tarvitse muuttaa kokonaisarviointiin pohjautu-
vaksi. Kokonaisarviointia kuitenkin suositellaan, jos uutta
jarjestelmaa ryhdytddn rakentamaan.

TVA-jérjestelmén on huomioitava tehtéva- ja tyonja-
komuutokset. Jarjestelmén jaykkyys ei saa olla syy sille,
ettd palkkausta ei tehtdvien muuttuessa nosteta tehtavin
vaativuuden edellyttimaille tasolle. Jos tehtdvd muuttuu
vaativammaksi, mutta tyontekijan palkkaus on jo ennes-
taan TVA-jirjestelmédn korkeimmalla tasolla, jérjestel-
méd on uudistettava niin, ettd palkkauksen nostaminen
onnistuu.

KVTES:ssa 2012-2013 on entisti velvoittavammat maa-
raykset uudelleenarvioinnista ja jdrjestelman toimivuu-
desta. Jarjestelmdn toimivuutta on arvioitava sadnnoéllisin
valigjoin. Sen on taytettivi hyville ja toimivalle palkkaus-
jarjestelmalle asetetut tavoitteet. Tehyn nakemyksen mu-
kaan hyvi tarkasteluvili on 2-3 vuotta tyopaikasta riippuen.

Tehtévien vaativuuden kokonaisarviointi perustuu
kirjalliseen tehtédvidkuvaukseen
vaativuustekijoihin
tehtévan vaativuuden arvioinnissa huomioon otettaviin
muihin seikkoihin (koulutus, lisdtehtévi ja -vastuu,
esimiesasema)
edellisten perusteella laadittuun arviointijérjestelméan

Tehtavikohtainen palkka méaritellddn kokonaisarvioinnin
perusteella.

Tehtdvien vaativuuden arvioinnin kohteena ovat saman-
aikaisesti saman tydnantajan samaan palkkahinnoittelu-
kohtaan kuuluvat tehtavit ja niiden keskindinen vertailu.
Tehtavien vaativuuden arviointi voidaan kuitenkin ulottaa
koskemaan palkkaliitteen eri hinnoittelukohdassa olevia




tehtévid, jotka ovat vertailukelpoisia keskendin. Paikalli-
sesti voidaan kéyttdd myGs laajempaa vertailua, jos sitd pi-
detddn yhteisesti tarkoituksenmukaisena. Hoitoalalla tima
on harvinaista. Lainsdddannon lisdksi koulutusvaatimuksia
terveydenhuollossa linjaavat mm. sosiaali- ja terveysminis-
terion ohjeet, kuten STM:n Turvallinen ladkehoito -opas.

Palkkahinnoittelun ulkopuolisiin tehtaviin noudatetaan
soveltuvin osin samoja arviointiperusteita, joita hinnoitte-
lun piiriin kuuluvissa tehtévissikin sovelletaan®. Tydnanta-
jan on huolehdittava, ettd palkkahinnoittelun ulkopuolisten
tehtévikohtaiset palkat ovat oikeassa suhteessa niihin palk-
koihin, joita voidaan tehtdvien luonteen vuoksi kayttad ns.
viiteryhména. Palkkahinnoittelun ulkopuolisista tehtévis-
td voidaan tarvittaessa muodostaa omia TVA-ryhmid kun
kyseessd on samankaltainen ty6. Jos palkkahinnoittelun ul-
kopuolinen tehtédvé rinnastetaan johonkin hinnoittelukoh-
taan, on tdma kirjattava ylos. Ndin varmistetaan mahdol-
listen hinnoittelukohtaisten korotusten ulottuminen tahan
hinnoittelun ulkopuoliseen palkkaan.

Tehtévén vaativuuden arviointi

Tehtdvien vaativuuden arvioinnin pitda perustua tehtiva-
kuvaukseen. Se kuvaa tehtdvédn tarkoitusta, olennaista si-
saltod ja keskeisia tehtavakokonaisuuksia. Kuvauksen pitaa
olla selkei ja yksinkertainen. Kuitenkin niin ettd keskeiset
osa-alueet ja tirkeimmat tehtavit tulevat esille, esimerkiksi
“sairaanhoitajan tehtdvit” on liian laaja ja epétarkka kuva-
us. Keskeiset osa-alueet on kuvattava riittavalla tarkkuudel-
la niin ettd tehtdvien muuttuessa voidaan tarkastella koko-
naisuutta ja arvioida my6s muutosten vaikutusta palkkaan.
Tehtavakuvaukset laaditaan yhteistydssa tyonantajan edus-
tajan ja viranhaltijan/tyontekijan kesken.

Uusien tehtdvien sisaltd tulisi kuvata jo ennen tehti-
vin julistamista haettavaksi. Tama auttaa méarittelyd sii-
td, millaista tyontekijad tehtdvadn haetaan ja missd rajois-
sa tehtavakohtainen palkka on. Tehtdvikuvaus tulee laatia
yhdenmukaisin perustein ja téiden sisallot on selvitettava

6 KVTESII luvun 8 §

Palkkahinnoittelun
ulkopuoliset

Tehtavakuvaus
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Mallitehtdvdkuvaus

Tehtavakuvauksen
péivitys

Palkkauksen tarkistus
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tasapuolisesti ja kattavasti samalla tarkkuusasteella.

Tyonantaja vahvistaa tehtdvakuvauksen. Siitd kannattaa
antaa kopio jokaiselle tyontekijalle - ja se pitdd myos antaa
tyontekijalle pyydettaessa. Tehtavakuvausten pitdd olla yh-
teismitallisia, jotta objektiivinen arviointi on mahdollista.
Sité ei tarvitse tehdi kaikille erikseen silloin, kun henkil6t
tekevit samanlaisia tehtavid. T4lloin voi olla yksi malliteh-
taviakuvaus, jota voidaan tarvittaessa taydentdd. Mallitehtd-
vikuvaus laaditaan KVTES:n mukaan asianomaisen am-
mattiryhman edustajan kanssa.

Viranhaltijoiden/tyontekijéiden tehtidvikuvaukset on pi-
dettidvd ajantasaisena. Tdma on tarkennus aiempiin sopi-
musméarayksiin verrattuna, mihin on kiinnitettava paikal-
lisesti huomiota. Kun tehtdvikokonaisuutta muutetaan tai
se on muuttunut vihdistd merkittdvaimmin, tehtavikuvaus
tarkistetaan vastaamaan muuttunutta tilannetta. ”Vahaista
merkittdvaimmin” tarkoittaa, ettei aivan pienid muutoksia
kirjata tehtdvidkuvaan. Muutoksen ei silti tarvitse olla koko
tehtavan muutos tai merkittavan iso muutos.

Tehtdvikuvaus on em. huomioiden péivitettavd, olipa
kysymyksessd suurempi tehtdvamuutos tai tyontekijélle tu-
leva pienempi, mutta kuitenkin selked lisdtehtava tai -vas-
tuu. Palkan tarkistaminen riippuu muutoksen laajuudesta.
Vaikka palkkaa ei olisi pakko korottaa, pitdd tehtdvikuva
péivittad ja harkita, onko muutoksella palkkavaikutusta —
harkinnanvaraista tai pakollista.

Tarkoitus on, ettd tehtdvien vaativuuden arviointia ja ar-
viointijarjestelméa koskevat soveltamiskysymykset ratkais-
taan paikallisesti. Keskustasolle ei siis ldhtokohtaisesti voi-
da ottaa TVA-jérjestelmén sisdltod tai yksittdisen tehtavan
tasoa koskevaa riitaa. Tyonantajan on kuitenkin huolehdit-
tava siitd, etté tehtdvien muuttuessa olennaisesti, on palkka-
us tarkistettava vastaamaan muuttuneita tehtavia’. Sellaiset
erimielisyysasiat, joiden kohteena on se, etti tehtivin vaa-
tivuutta ei ole muutoksen jilkeen arvioitu eikd palkkaus-
ta tarkistettu, voidaan ottaa keskustasolla neuvoteltavaksi.
Silloin ratkaistaan vain, ovatko tehtdvit muuttuneet olen-

7 KVTESII luvun 10 §




naisesti eika sitd kuinka paljon palkkaa pitaisi korottaa (ks.
kohta 3.1).

Se, ettd samaan palkkaryhmédan kuuluvien tehtdvien
vaativuusvertailussa ei 16ydy olennaisia vaativuuseroja, ei
merKkitse sitd ettd kdytetddn automaattisesti palkkaryhméan
peruspalkkaa. Tyonjako on voitu tehdd niin ettd kaikille
palkkahinnoitteluryhmdédn kuuluville on méaratty vaati-
vampia ja vihemmin vaativia tehtévid kokonaisvaativuu-
den ollessa sama. T4ll6in tehtavakohtaisen palkan tulee olla
samalla tasolla, mutta taso voi ylittdd selvasti hinnoittelu-
tunnuksen mukaisen peruspalkan. Toisaalta samaan hin-
noittelukohtaan kuuluvien tehtévien vaativuudessa voi olla
merkittaviakin eroja, jolloin tehtévikohtaisessa palkassa voi
olla merkittavid suuruuseroja. TVA-tasot médritelldan kun-
kin tyonantajan piirissa erikseen.

Luottamusmiehelle:

Huolehdi siitd, ettd tehtdvien vaativuuden
arviointijarjestelman toimivuutta arvioidaan sadnnollisesti,
ja tehtavakuvat paivitetddn ajantasaiseksi. Tata varten
voidaan perustaa tyon vaativuuden arviointiryhmd,

jossa muutokset ja palkkavaikutukset kasitellaan.
Luottamusmiehen mukanaolo arviointiryhméassa on
tarkead.

Esimiehelle:

Tehtavakuvien péivittdminen on tarkeda jarjestelméan
kannalta ja tehtavakuvausten ajantasaisena pitdminen

on tydnantajan velvollisuus. Tehtavakuva taytyy paivittaa,
vaikka muutoksella ei olisi pakollista palkkavaikutusta. N&in
jarjestelmén objektiivisuus toteutuu: Se osoittaa, mitka
muutokset vaikuttavat palkkaan ja myds sen, mitka eivat.

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Osaaminen

Tiedot

Taidot
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Vaativuustekijat

TVA-jérjestelmd perustuu 1) varsinaisiin vaativuustekijoi-
hin 2) tehtdvien vaativuuden arvioinnissa huomioon otetta-
viin seikkoihin (ks. jaljempéand). Molemmat otetaan huomi-
oon TVA-jirjestelmédd rakennettaessa ja sitd muutettaessa.

Tehtivien vaativuutta arvioitaessa otetaan huomioon:
tyon edellyttdima osaaminen (tiedot, taidot ja harkinta)
tyon vaikutukset ja vastuu (laajuus, pysyvyys,
johtaminen ja vaikutukset toimintaedellytyksiin)
tyon edellyttamat yhteisty6taidot (vuorovaikutus,
ihmissuhdevaatimukset)
tyoolosuhteet (tavanomaisesta poikkeavat henkiset ja
fyysiset tydolosuhdetekijit)

Toimivaltaisen viranomaisen pédtokselld voidaan kayt-
tdd myOs muita ennalta médriteltyja objektiivisia
vaativuustekijoita.

Osaaminen kuvaa tyon edellyttimien, koulutuksella ja ty6-
kokemuksella hankittujen keskeisten tietojen ja taitojen sy-
vyyttd, laajuutta ja monipuolisuutta sekd tyon edellytti-
mad harkinnan itsendisyyttd. Tyon edellyttimén tiedon ja
taidon voi hankkia koulutuksen ja kokemusten erilaisilla
yhdistelmilla.

Tietojen osalta arvioidaan ty6n edellyttimad koulutus-
ta (ammatillinen peruskoulutus, jatko- ja tdydennyskou-
lutus) ja ammatinhallinnan edellyttimédd uuden tiedon
hankkimista.

Taitojen osalta arvioidaan tyon edellyttdiméa tyokokemuk-
sella saavutettua osaamisen syvyytti ja monipuolisuutta
sekd erityisosaamista ja kokonaisuuksien hahmottamista.
Tyon edellyttdmien taitojen vaativuuteen vaikuttaa myos
se, missd madrin tyo edellyttdd useiden eri tehtavaalueiden
hallintaa tai monien asioiden yhtéaikaista hallintaa taikka
toisistaan poikkeavien tietojen ja taitojen hallintaa.




Harkinnan osalta arvioidaan tyon edellyttimaa itsendisen
harkinnan tasoa, johon vaikuttaa ohjeiden maéri ja laatu.
Harkinta kuvaa myds tavoitteenasettelun itsendisyytta am-
mattialan ja organisaation arvoista ja tavoitteista.

Tyon vaikutukset ja vastuu kuvaavat niita vaikutuksia ja sitd
merkitysté, joka tyolld on kuntalaisten/asiakkaiden ja tyo-
yhteison fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja taloudellisiin
olosuhteisiin. Vaikutuksia arvioidaan kohteiden laajuuden
(erilaisuus, méddrd) ja vaikutusten pysyvyyden (pitkdkestoi-
suus, muutettavuus) kannalta. Asiantuntija-, johtamis- ja
esimiestyOssd korostuvat toimintaedellytyksid, tulokselli-
suutta, vaikuttavuutta sekd tyoyhteisdjen toimivuutta kos-
keva vaikuttaminen ja vastuu.

Yhteistyotaidot kuvaavat asiakassuhteissa ja tydyhteisossa
tarvittavia vuorovaikutustaitoja ja ihmissuhdevaatimuk-
sia. Vuorovaikutuksen osalta arvioidaan tyon edellytta-
mén viestinnin ja kommunikoinnin oma-aloitteisuutta
ja tavoitteellisuutta. Ihmissuhdevaatimusten osalta arvioi-
daan tyon edellyttaiméa vaatimusta asettua toisen ihmisen
asemaan.

Tyoolosuhteilla tarkoitetaan tyohon kiintedsti liitty-
vid tavanomaisesta poikkeavia henkisid ja fyysisid tyo-
olosuhdetekijo6itd, joita ei voida tyosuojelutoimenpitein
poistaa.

Arviointiryhmén kannattaa kirjata, miti asioita kunkin vaa-
tivuustekijdn kohdalla painotetaan ja huomioidaan. Térke-
a4 on, ettd kaikki arviointiin osallistuvat ymmartévit asiat
kutakuinkin samalla tavalla. Ndin arviointi on mahdolli-
simman objektiivista silloinkin, kun arviointiryhmén ja-
senet vaihtuvat.

Harkinta

Tyon vaikutukset ja vastuu

Yhteistotaidot

Tydolosuhteet
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Tehtévien vaativuuden arvioinnissa

huomioon otettavia seikkoja

KVTES:ssa on mainittu tehtdvien vaativuuden arvioinnis-
sa huomion otettavia seikkoja, joita ovat koulutus, lisdteh-
tava tai -vastuu ja esimiesasema. Terveydenhuollon hoito-
henkiloston osalta edelld mainitut seikat ovat palkkaliitteen
3 (terveydenhuollon hoitohenkildstd) palkkahinnoittelun
soveltamisohjeessa. Tdhan on koottu olennaiset seikat KV-
TES I luvun 9 §:sté sekd em. liitteestd 3.

Koulutus Mikali tyénantaja on edellyttianyt viranhaltijalta/tyonteki-
jaltd palkkahinnoittelua korkeampaa pétevyystasoa (esim.
ylempédd korkeakoulututkintoa) tai lisdkoulutusta (esim.
erikoistumisopintoja), timé otetaan vastaavasti huomioon
tehtévikohtaista palkkaa méadriteltdessa.

Esimerkkejé:

Apulaisosastonhoitajalta edellytetdan ylempaa
korkeakoulututkintoa - lisdkoulutusvaatimus tulisi
huomioida palkkauksessa

Sairaanhoitajalta edellytetdén diabeteshoitotyon
erikoistumisopintoja - lisdkoulutusvaatimus tulisi
huomioida tehtdvékohtaisessa palkkauksessa

Lahihoitajalta edellytetdaén kipsimestarin
ammattitutkintoa - lisdkoulutusvaatimus tulisi
huomioida tehtdvikohtaisessa palkkauksessa.
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Vaikka kelpoisuusehdoissa ei edellytettiisikdan lisdpate-
vyyttd, voivat viranhaltijan/tyontekijin lisépétevyys tai ko-
kemuksen kautta hankitut taidot kuitenkin kéytdnnossa
johtaa siihen, ettd hdnelle annetaan tavanomaista vaativim-
pia tehtdvid. Tama on huomioitava tehtévikohtaisessa pal-
kassa. Vaikka henkilon tyGtehtavit eivat olisi vaativampia
kuin muilla samaa tyota tekevilld, voidaan hdnen mahdol-
lista, tavanomaista laajempaa koulutustaan ja osaamistaan
silti hyddyntaa. Télloin tastd mahdollisuudesta kayttda hen-
kilon osaamista voidaan maksaa henkildkohtaista lisaa.

Vaikka tehtdvien vaativuuksien vertailu tehdddn samaan
palkkahinnoitteluun kuuluvien valilld, joudutaan arvioin-
nin yhteydessi toisinaan tarkastelemaan samanaikaisesti
muitakin palkkahinnoittelukohtia. Esimerkiksi esimiesten
ja alaisten tehtdvakohtaisten palkkojen pitdd olla oikeassa
suhteessa toisiinsa riippumatta siitd, kuuluvatko he samaan
vai eri palkkahinnoittelukohtaan. Vaikka apulaisosaston-
hoitaja kuuluisi palkkahinnoittelukohtaan 03HOI030 (vaa-
tivat hoitoalan ammattitehtévit), tulisi palkan olla korke-
ampi suhteessa muihin vaativia hoitoalan ammattitehtévia

Esimiesasemassa olevan tehtévikohtaisen palkan pi-
taa olla selvésti korkeampi kuin hénen alaisensa ellei tés-
ta poikkeamiseen ole erityistd perusteltua syytd. Vaikka
esimies ja alainen ovatkin yleensé eri palkkahinnoittelu-
kohdissa, tulee heidan tehtdvikohtaisissa palkoissaan olla
riittdvan suuri ero. Talloin esimiehet eivit ole “tulppana”
alaistensa palkkakehitykselle. “Erityinen, perusteltu syy”
toisenlaiselle tilanteelle voi synty silloin, kun alaisena on
toisen tydehtosopimuksen piiriin kuuluva tyontekijé, jolla
on korkeampi palkka tdhdn toiseen ty6ehtosopimukseen
perustuen. Lihtokohtaisesti ndin ei kuitenkaan tulisi olla,
koska johdettavien moniammatillisuus on myds esimiehen
palkkatasoa korottava tekija.

Esimiesasema

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Lisétehtdva ja -vastuu

PALKAN MUODOSTUMINEN

Johto- ja esimiestehtdvissd toimivien tehtavakohtaisessa
palkassa on otettava huomioon mm. johdettavan yksikén
koko, palvelutarjonnan laajuus, erikoispalveluiden tuot-
taminen ja muut erityispiirteet. Myos yhteistyovaatimus
muiden hallinnonalojen ja palvelujen tuottajien kanssa,
esimiestyon merkitys tuloksellisuudessa ja toimintaedelly-
tysten luomisessa ovat huomioonotettavia seikkoja.

Viranhaltijalle/tyontekijille voidaan maaratd hidnen tavan-
omaisten tehtdviensa lisdksi lisatehtavid ja -vastuita, jotka
vaikuttavat tehtdvien vaativuuteen ja sitd kautta tehtdva-
kohtaisen palkan mairdan. Lisatehtavan tulisi aina vaikut-
taa palkkausta nostavasti. Mikali lisitehtdva tai -vastuu on
madrdaikainen, voidaan tehtivikohtainen palkka korottaa
kyseisen madrdajan ajaksi®. Esimerkiksi yksikon tai vas-
tuualueen médrdaikainen paillikkyys, yksikon tai ryhmén
vetovastuu tai johtajan tai esimiehen varamiehend toimi-
minen (edelld mainitut vastuut vaativat tyontekijan suos-
tumuksen tyosopimuksessa tai muutoin) ovat lisatehtavia.
Kyseessd voi olla myos vastuu vaativasta tehtdvakoko-
naisuudesta, jota muilla samaan palkkahinnoittelukoh-
taan kuuluvilla ei ole tai on selvésti vihemmén, esimerkik-
si vastuu vaativasta erikoisalasta kuten hygienia-, kipu- tai
dementiavastaavana toimiminen. Edelld mainitut esimer-
kit pitdd erottaa laajemmista asiantuntijatehtavistd, jotka
yleensd kuuluvat hinnoittelemattomiin tehtéviin (ks. ter-
veydenhuollon asiantuntijatehtavat). Asiantuntijatehtévissé
toimivat eivét tee pddasiassa hoitoty6td, vaan heiddn tyon-
sé kehittyy tutkimukseen, kouluttamiseen ja kehittdmiseen.
Lisdtehtavand tai -vastuuna voidaan pitdd myos sellais-
ta tyontekijan/viranhaltijan oman ammattialan perusteh-
tavaan liittyvéad erillistehtdvaa tai -vastuuta, joka edellyttdd
koulutuksella tai kokemuksella hankittua osaamista, kuten
laite-/vélinevastuu tai opiskelijatyon vastuutehtéva.

8 KVTES I luvun 10 §




Vaativampina tehtavind voidaan pitaé tehtavi, jotka ulot-
tuvat oman yksikon ulkopuolelle ja ovat koko toimintaym-
péristoon/asiakaspiiriin/véestoon heijastuvia, itsendista toi-
mintaa ja ratkaisuja edellyttdvid tehtdvia. Niihin siséltyy
harkintaa ja vastuuta vaikutusten arvioinnista tai kun kyse
on laajasta vaestovastuutoiminnasta. Vaativampina tehta-
vind voidaan pitda myos sellaisia yksikon tehtivid, joihin
liittyy suurimmaksi osaksi ennakoimatonta, ei-suunnitel-
tua toimintaa (esim. paivystystoiminta, teho, syddnvalvon-
ta, synnytyssali, leikkaussali) tai yksin tehtdvda ammatillista
pédtoksentekoa ja arviointia, jossa konsultaatiomahdolli-
suus ja muiden ammattihenkildiden tuki on rajattu. Nama
tekijat huomioidaan my6s tyon vaativuuden arviointijirjes-
telmid tehtdessd tai sitd muutettaessa.

Toimintojen uudelleenjérjestelyt ja tehtdvdjaon muutokset
Palkkahinnoittelun soveltamisen yhteydessd seurataan ja
tuetaan palkkauksellisesti niita tavoitteita, joita seudullisis-
sa tai paikallisissa toimintojen uudelleenorganisoinneissa ja
yhteistyon kehittdmisessi toteutetaan ja joiden seuraukse-
na terveydenhuollon ammattihenkiloiden keskindisté teh-
tavanjakoa kehitetddn ja uudistetaan kunkin osaamisen
hyodyntamiseksi tydyhteisossi entistd paremmin ja laaja-
alaisemmin (esim. ladkdrien/hammasladkirien ja hoito-
henkiloston valistd ja hoitohenkiloston keskindista tehta-
vinjakoa muutetaan).

Pohjana toimintojen uudelleenjirjestelyjen ja tehtavija-
on muutosten tarkastelussa on hyva kayttaa sosiaali- ja ter-
veysministerion madrityksid laajennetusta tehtavakuvasta
ja tehtivasiirroista® sekd Tehyn Tyonjakomallit-opasta'®.

9 Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid 2005:21
10 Lisdtietoa, ks. Tehyn julkaisu 3/09, Tyénjakomallit - laajennetaanko

tehtdvikuvaa vai siirretddnko tehtdvid.

Vaativammat tehtévit

Toimintojen
uudelleenjérjestelyt ja
tehtévijaon muutokset
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Laajennetusta
tehtidvékuvasta

Tehtavésiirrosta
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Laajennetusta tehtdvikuvasta on kysymys, kun toimenku-
van edellyttamit tehtavit

1) eivit sisilly peruskoulutukseen

2) tehtavat edellyttavit lisd- ja tdydennyskoulutusta

3) itsendinen vastuu tai kehittamistyo lisaantyy tehtavassa

Esimerkkeind laajennetusta tehtdvikuvasta ovat péivysta-
vin sairaanhoitajan vastaanotto perusterveydenhuollos-
sa (toimintaan sisdltyy tavanomaista laajempaa harkintaa),
rajattu ladkkeenmadrdamisoikeus ja ladkareiltd siirretyt
tehtévikokonaisuudet.

Tehtévisiirrosta on kysymys, kun tietylle henkilostoryh-
malle ailemmin kuuluneita tehtavii siséllytetadn jonkun toi-
sen henkilostoryhman tehtaviin. Siirrettava tehtéva sisltyy
osin peruskoulutukseen. Osa tyonkuvasta muuttuu.

Laitteistojen, tydmenetelmien tai tyén normaalia kehit-
tymistd ei pidetd tehtdvakuvan laajentumisena tai tehtéva-
siirtona. On huomioitava, ettd muutokset ammattialan ke-
hittymisessé tai tyon sisdllossd (esim. uudet hoitomuodot/
-kaytannot, uudet menetelmit ja valineet) ovat osaltaan vai-
kuttamassa tyon vaativuuden lisddntymiseen.

Tyénjaon muutokset otetaan huomioon tehtdvakohtaista
palkkaa médritettdessa.

Terveydenhuollon asiantuntijatehtavit

Terveydenhuollon asiantuntijatehtévien palkkausta koskeva
soveltamisohje on KVTES:n palkkaliitteessd 3. Téahan ryh-
médn kuuluvien paitehtavat muodostuvat itsendisestéd alan
teoreettiseen hallintaan ja kdytannon asiantuntemukseen
perustuvasta terveydenhuollon tutkimus-, suunnittelu- ja
kehittdmistyosta.

Asiantuntijatehtéavit voivat koskea rajattua erikoisalaa tai
ammattialan osa-aluetta, joka kohdentuu omaa tyoyksik-
kod laajempaan toimintaympiristoon ja palvelee koko or-
ganisaatiota. Silloin viranhaltijan/tyontekijan paitehtavit
muodostuvat esimerkiksi konsultoinnista, koordinoinnis-
ta, kouluttamisesta ja julkaisutoiminnasta (esim. hygienia-,
diabetes-, kipu-, tules -asiantuntija, jonka tehtdvit ulottu-




vat oman yksikon ulkopuolelle). Tehtévit ovat yleensé koko
toimintaympéristoon/asiakaspiiriin/viestoon heijastuvia.
Tehtavi edellyttda itsendistd toimintaa ja ratkaisuja, joihin
sisaltyy vaihtelua, harkintaa ja vastuuta vaikutusten arvioin-
nissa, esimerkiksi itsendinen vastaanottotoiminta tai laaja-
alainen vaestovastuutoiminta. Asiantuntijatehtdva edellyt-
tad yleensé erikoistumisopintoja tai erityispatevyytta.
Terveydenhuollon asiantuntijatehtdvissd toimivat ovat
hinnoittelun ulkopuolisia, jolloin viiteryhménd voidaan
yleensd kayttdd hoitoalan johto- ja esimiestehtdvissd toi-
mivien palkkausta. Rinnastus liitteeseen 3 palkkaryhmiin
HOI020 tai HOI010 kannattaa kirjata tyosopimukseen tai
palkkausjérjestelmda koskeviin ohjeisiin.

Esimiehelle:
Huolehdi, ett tyontekijan/tyontekijoiden
tehtdvien muuttuessa tehtdvakuvaus paivitetaan.
Selvitd organisaatiosi TVA-kdytannot ja vaikuta
omalta osaltasi jarjestelmén kehittdmiseen.
Jos TVA-asiat ja palkkausasiat on keskitetty
henkilostohallintoon, pidé itsesi ajan tasalla
alaistesi palkka-asioista.

Luottamusmiehelle:
Perehdy TVA-jarjestelmaan
ja ole mukana kehittdméassé sita.
Perehdy huolellisesti KVTES:n madrayksiin
ja Tehyn ohijeisiin, ajantasainen tieto ja osaaminen
auttavat sinua viemaan tavoitteita eteenpéin.
Yhteistyd esimiesten kanssa edesauttaa
parhaaseen tulokseen.
Huolehdi siitd, ettd padset mukaan aina, kun
edustamiesi tyontekijoiden palkkausta arvioidaan.
Tiedota TVA-jarjestelméasti omalta osaltasi
ammattiosaston toimijoille ja jasenille.

Viitepalkkaryhmé
sopimukseen

PALKAN MUODOSTUMINEN
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3.3 Henkilokohtainen lisa

Henkil6kohtainen lisd pitdd erottaa tehtdvikohtaisesta pal-
kasta. Tehtdvikohtaista palkkaa maksetaan puhtaasti ky-
seisestd tehtdvastd, tekipd tehtavad kuka tahansa. Hen-
kilokohtaista lisad ei makseta tehtdvistd, vaan tekijan
henkilokohtaisten ominaisuuksien, tydsuorituksen, kyky-
jen ja taitojen perusteella.

Henkilokohtaisella lisdlld pyritddn parantamaan tulok-
sellisuutta ja tukemaan johtamista. Henkilokohtaisten tu-
losten palkitseminen on keskeinen tekija motivaation syn-
tymisessé: jokainen voi vaikuttaa omalla tygsuorituksellaan
palkkaukseensa. Henkilokohtaisen lisan tarkoitus on palki-
ta ja kannustaa tyontekijoita.

Henkilokohtainen lisé on péadsadntdisesti toistaisek-
si voimassa oleva. My0s maérdaikainen lisd on mahdolli-
nen joissakin tilanteissa. Henkilokohtainen lisd on perustel-
tua madrata madraaikaisena, jos tyontekija kayttad erityistd
osaamistaan, esimerkiksi kielitaitoaan tai ammatissa hank-
kimaansa kokemustaan tietyn projektin hyvaksi maara-
ajan. Tassd tapauksessa médrdaikainen henkilokohtainen
lisa paittyy itsekseen médrdajan paatyttyd ilman erillisid
toimenpiteita.

Tyonantajan on Kkéytettavd henkilokohtaisiin lisiin
1.2.2013 mennessi vahintadn 1,3 % laskettuna kunnan/kun-
tayhtyman palveluksessa olevan KVTES:n piiriin kuuluvan
henkildston tehtavikohtaisten palkkojen yhteismaarasta.

Jos taas esimerkiksi terveydenhuollon hoitohenkilds-
t66n!! kuuluu vihintidn 30 tyontekijid, tydnantajan on
kaytettavd tamén henkildston harkinnanvaraisiin hen-
kilokohtaisiin lisiin vadhintddan 1,3 % heiddn yhteenlas-
ketusta tehtdvakohtaisten palkkojen palkkasummasta
1.2.2013 mennessd. Palkkasumma lasketaan kaikkien
tyontekijoiden tehtdvikohtaisesta palkasta eikd siihen
vaikuta se, mihin jarjestoon tyontekija kuuluu; tehylai-
sid tarkastellaan siis 1,3 % tdyttymisen osalta yhdessd
muiden liitteen 3 tyontekijoiden kanssa, vaikka tehyli-

1 lijtteen 3 soveltamisala




silld onkin oma palkkasumma jérjestelyeria laskettaes-
sa ja jaettaessa. Ei myoskddn se, tyoskenteleeko tyonte-
kija méardaikaisessa vai toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa.

Vuosittain tarkastetaan, ettd henkilokohtaisia lisid on
kaytossd oikea méara. Tydnantajat saattavat kayttaa jarjes-
telyvaraerid henkilokohtaisten lisien vahimméaismédaran
tdydentdmiseen. Taydentdminen on mahdollista, mutta se
ei ole suositeltavaa, koska henkilokohtaisia lisid kuitenkin
vapautuu sadnnollisesti uudelleen kiyttoon. Henkiloston
maardsta riippuen on mahdollista, etté sitd on jo riittavas-
ti kéytossa.

Jarjestelyvaraerd pitdisi kéyttdd kohdentamissddnnon
mukaisesti ja sen kohdentaminen muuhun akuutimpaan
tarpeeseen voi olla perusteltua. Tehyn kanta on, ettd jarjes-
telyvaraerii ei tulisi kiyttad sopimuksen edellyttimén hen-
kilokohtaisten lisien vahimméaismédarin tdydentimiseen;
mikali sopimuksen mukainen vahimmaismaara ei tayty, on
tyonantajan taydennettdv sitd “omalla rahalla”.

Tyodsuorituksen arviointi

KVTES listaa henkilokohtaisen lisdn perusteiksi ammatin-
hallinnan ja tydssd suoriutumisen lisdksi tuloksellisuuden,
monitaitoisuuden ja luovuuden, erityistiedot ja -taidot, yh-
teistydkyvyn, vastuuntunnon sekid oma-aloitteisuuden ja
kehityshakuisuuden. Maksamisperusteet madritelldédn pai-
kallisesti, ja ne voivat vaihdella eri yksikoissa.

Esimies arvioi tyontekijoidensd henkilokohtaisia taitoja
joko edelld mainituilla tai paikallisesti maritellyilld 5-10
kriteerilla. Kuhunkin organisaatioon tulisi valita sopivat
kriteerit ja médritelld niiden sisdlto. Kriteerien pitda olla
olennaisia organisaation tavoitteisiin ja toimintaan nahden,
koska kannustava palkkaus tukee toimintastrategiaa.

Tuloksellisuuden sisdlt6 voi muodostua esimerkiksi siitd,
ettd palvelun laatu on hyvéa (esim. asiakastyytyviisyys), tai
ettd omia toimintatapoja muuttamalla saadaan aikaan saas-
tojd (esim. késihygieniaan panostaminen paivakodeissa va-
hentdd niin lasten kuin henkilokunnankin sairastamista),

Arviointikriteerit

Tuloksellisuus
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Monitaitoisuus

Erityistiedot ja -taidot

Yhteistyokyky

Vastuuntunto

Arviointiasteikko
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tai vaikkapa siitd, ettd henkilo vaikuttaa positiivisesti tyoil-
mapiiriin tai tydolosuhteisiin.

Monitaitoisuus tarkoittaa, ettd tyontekijda voidaan kayt-
tdd monipuolisiin tehtdviin. Luovuuden sisilt6 voi olla se,
ettd tyontekija osaa soveltaa tietojaan ja taitojaan uudella ta-
valla kaytdnnossa.

Erityistiedosta ja -taidosta voidaan maksaa henkilokoh-
taista lisad, jos kyseinen taito ei ole ollut tehtévan edellytys
- muutoinhan ndma on otettava huomioon tehtavikohtai-
sessa palkassa. Jos esimerkiksi tyontekijalld on hyva kieli-
taito, ja hdn pystyy hydodyntamaén kielitaitoa tyossddn, voi
tdma olla perusteena maksaa henkilokohtaista lisdd (vaik-
ka kyseista kielitaitoa ei olisikaan tyossé edellytetty). Tai jos
tyontekijalld on korkeampi koulutus kuin mitd tehtévassa
edellytetdan ja hdnen osaamistaan voidaan kéyttaa hyodyk-
si tietyissd tilanteissa, voi henkilolle olla perusteltua mak-
saa henkilokohtaista lisdd. Korkeammasta koulutuksesta on
yleisestikin hy6tyd omassa tehtédvissd, vaikka kyseista kou-
lutusta ei edes voisi hyddyntai suoranaisesti tydssi - yleensa
korkeampi koulutus parantaa tyon tuloksellisuutta ja lisda
monitaitoisuutta.

Yhteistyokyvylld voidaan tarkoittaa tyontekijan sosiaa-
lisia taitoja ja kykya tulla toimeen toisten kanssa sekd pal-
velualttiutta. Esimerkiksi miten tyontekija huomioi ty6ka-
verit ja vaikuttaa tyoilmapiiriin tai miten tyontekija tulee
toimeen potilaiden kanssa.

Vastuuntuntoisuus voi ilmeté esimerkiksi siten, etté esi-
mies ja tyokaverit voivat luottaa siihen, ettd tyontekija huo-
lehtii héanelle annetuista tehtévistd itsendisesti ja vastuulli-
sesti. Lisaksi silld voidaan tarkoittaa henkilon sitoutumista
yhteisiin tavoitteisiin ja hdnen toimimistaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Oma-aloitteisuus ja kehityshakuisuus puo-
lestaan voivat tarkoittaa esimerkiksi uusien ehdotuksien te-
kemists, itsendistd asioihin tarttumista ja tyon sujuvuuden
kehittamista: henkil6 on innostunut, aktiivinen sekd uudis-
tumiskykyinen ja -haluinen.

Kun perusteet on asianmukaisesti madritelty, tulee laatia
arviointiasteikko (esim. suoriutunut tavanomaisesti, suo-




riutunut hyvin, suoriutunut erinomaisesti). Tydsuoritus ar-
vioidaan esimerkiksi vuosittain kehityskeskustelun yhtey-
dessd, tai erillisissé arviointikeskusteluissa.

Perusteista tehddén kirjallinen kuvaus, josta tiedotetaan
tyontekijoille. Henkilokohtaisen lisdn jarjestelmd kannus-
taa vain, jos tyontekija tietad, mitd haneltd odotetaan ja mi-
ten han voi suoritustaan kdytdnnossé parantaa. Jarjestelman
pitad olla sellainen, ettd esimiehet pystyvit soveltamaan sita
yhdenmukaisesti ja heiddt on myos perehdytettavé arvioin-
tijarjestelmén kayttoon. Jarjestelmén on oltava avoin, jotta
valtytaan “pérstikertoimen perusteella” -ajattelulta.

Henkildkohtaisen lisén alentaminen

Henkil6kohtaista lisdd voidaan alentaa, jos
tehtavdt muuttuvat olennaisesti, minka johdosta
palkkausperusteet arvioidaan uudelleen.
kysymyksessd on tyontekijéstd/viranhaltijasta itsestddn
johtuva tyosuorituksen huomattava huonontuminen.

Jos tehtdvit muuttuvat olennaisesti, muutokseen tarvitaan
lihtokohtaisesti tyontekijan suostumus, mahdollisesti jopa
tyosopimuksen pdivittdminen. TyOnantaja voi muuttaa
olennaisesti tyontekijan tehtdvid yksipuolisesti vain silloin,
kun tydnantajalla on irtisanomisperuste (taloudellinen tai
tuotannollinen syy tai tyontekijéstd itsestadn johtuva syy).

Valttimatta se, ettd tyontekija siirtyy tehtdvéstd toi-
seen, ei ole peruste alentaa henkilokohtaista lisda. Jos
lisin maksamisen peruste on olemassa myos uudessa
tehtdvidssd, lisdn maksamista tulee jatkaa. Jos lisin mak-
samisen peruste poistuu uuden tehtavin myo6ts, esimer-
kiksi henkilokohtaista lisdd on maksettu hyvastd amma-
tinhallinnasta liittyen tiettyyn tehtdvain, jota tyontekija
ei endd tee, voi tydnantajalla olla peruste alentaa tai pois-
taa henkil6kohtainen lisa.

Jos taas tyontekijan tydsuoritus huononee huomatta-
vasti, on tyOntekijille annettava tilaisuus parantaa tyo-
suoritustaan ennen henkilokohtaisen lisin alentamista.
Mahdollisista tukitoimenpiteistd (tydnohjauksesta, lisa-

Kirjallinen kuvas

Tilaisuus tydsuorituksen
parantamiseen
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Laaja yksimielisyys
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koulutuksesta tms.) keskustellaan tyontekijan kanssa esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa.

Henkildkohtaisen lisén perusteista neuvotteleminen
Henkilokohtaisen lisén perusteista neuvotellaan KVTES:n
sanamuodon mukaan péisopijajirjestdjen edustajien kans-
sa!2. Neuvottelu tapahtuu kunnallisen pidsopimuksen
14 §:n 2 momentin mukaisesti.

Tehyn ja Kuntatyonantajien vilisessd sovintoehdotuk-
sessa sopimuskaudelle 2012 - 2013 (Tehy-sopimus) on so-
vittu, ettd osapuolten vilinen neuvottelumenettely tulkin-
ta- ja soveltamiskysymyksissd, paikallisessa sopimisessa
ja erditd harkinnanvaraisia asioita koskevissa paikallisissa
neuvotteluissa maaraytyy 13.1.1993 allekirjoitetun kunnal-
lisen padsopimuksen 7-14 §:ien mukaisesti. Tama tarkoit-
taa, ettei henkilokohtaisen lisdn perusteista voi neuvotella
vain padsopijajarjestojen kanssa, vaan niistd on myos neu-
voteltava paikallisesti Tehy ry:n edustajien kanssa.

Neuvoteltaessa tavoitteena on ettd henkilokohtaisen lisdn
perusteista on mahdollisimman laaja yksimielisyys tyonan-
tajan ja henkil6ston kesken.

Esimiehelle:

Pyri vaikuttamaan henkilokohtaisen lisan perusteisiin
niin, ettd ne vastaavat organisaation toimintastrategiaa.
Pyri arvioinnissa lapindkyvyyteen: Henkildston on
tiedettdvd, mitd heiltd odotetaan ja miten he voivat
parantaa suoritustaan kdytannossa. Muista, ettd

silloin, kun henkilokohtaista lisdd saanut tyontekija jaa
elakkeelle tai menee toisen tydnantajan palvelukseen,
tulisi héneltd "vapautuneet” henkilokohtaiset lisat saada
uudelleen jaettavaksi. Jos neuvottelet henkildkohtaisen
lisén perusteista, niistd on neuvoteltava seka
padsopijajdrjestojen ettd Tehy ry:n edustajien kanssa.

I2KVTES II luvun 11 § 6 mom.




Luottamusmiehelle:

Tehtavdsi on neuvotella tyontekijdiden tydsuorituksen
arvioinnin ja henkilokohtaisen lisén maksamisen
perusteista. Tutustu perusteisiin ja pyri esittdmaan
henkiloston kannustamisen kannalta olennaisia
perusteita neuvotteluissa. Myds Tehy ry:n edustajan
kanssa on neuvoteltava henkilokohtaisen lisén
perusteista. Pidd huolta siitd, ettd henkilokohtaisten
lisien maaraa tarkastellaan véahintaan vuosittain. Pyri
varmistamaan, ettei jarjestelyvaraerid kohdennettaisi
henkilokohtaisten lisien vahimméismaaran tayttoon.
Tehtévasi ei ole puuttua yksittdisten tyontekijoiden
arviointiin, vaan huolehtia siit4, ettd arviointi on
tapahtunut tasapuolisesti.

3.4 Tyokokemuslisa

1.1.2012 palkkausjarjestelmédn rakenne uudistui. Hen-
kilokohtaisen lisdin vuosisidonnainen osa muuttui
tyokokemusliséksi.

Muutosten vuoksi entinen henkilokohtaisen lisin vuo-
sisidonnainen osa on laskenut kahdella prosentilla, mutta
vastaavasti tehtdvikohtainen palkka on noussut kahdella
prosentilla. Uusi tyokokemuslisd on viiden ty6ssdolovuo-
den jalkeen 3% (ennen 5 %) ja 10 tydssdolovuoden jilkeen
8 % (ennen 10 %) tehtdvikohtaisesta palkasta. Kenenkdan
kokonaispalkan maard ei laskenut palkkarakenteen muu-
toksen vuoksi.

Mika kerryttida tyokokemuslisaa?

Tyokokemuslisdd kerryttaa

1. virka- tai tydsuhde kuntaan/kuntayhtymaén

2. muun ty6nantajan palveluksessa tehty tyo, josta on
olennaista hyotya nykyisissé tehtavissa

3. yritystoiminta, josta on olennaista hy6tya nykyisissa
tehtévissa.

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Muu tydnantaja

Olennainen hyoty
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Lakossa oloaikaa tai muuta luvatonta poissaoloaikaa ei las-
keta mukaan ty6kokemuslisad kerryttavaksi ajaksi.

Tyokokemuslisdd kerryttdd siis kaikki saman kunnan
tai kuntayhtymén palveluksessa tehty tyo, olipa tyé mité
tahansa. Esimerkiksi jos on tydskennellyt kirjastonhoita-
jana samassa kunnassa, jossa myShemmin tyoskentelee
hoitoalalla, on kirjastonhoitajana tyoskentely kerryttianyt
tyokokemuslisad.

Tyokokemuslisdd kerryttdd jonkun muun tyonantajan
palveluksessa tehty tyo, jos siitd on nykyisessd tyossd olen-
naista hyotyd. Tyokokemuslisdn kertyminen on muuttunut
aiemmasta kunnallisesta tyd- ja virkaehtosopimuksesta.

Aiemmin tyokokemuslisdd kerrytti
muun tyonantajan palveluksessa vastaavalla
ammattialalla tehty ty6
muu kuin vastaavalla ammattialalla tehty tyo, jos siitd
oli olennaista hy6tya nykyisessa tehtavassa.

Tehyn tulkinta on ollut, ettd vastaavalla ammattialalla tar-
koitettiin terveydenhuoltoalalla toimimista. Ndin ollen siis
ldhihoitajana tyoskentely toisen ty6nantajan palveluksessa
oli Tehyn nidkemyksen mukaan luettava lisad kerryttaviksi,
jos mydhemmin tydskenteli esimerkiksi sairaanhoitajana.

Tyokokemuslisda kerryttda myos muun tyonantajan pal-
veluksessa hankittu tyokokemus, mutta vain siind tapauk-
sessa, ettd siitd on olennaista hy6tyd nykyisessd tehtévéssa.
Vastaava ammattiala -kédsite on kokonaan poistunut. Maa-
réayksen soveltamisohjeessa todetaan, ettd "samasta ammat-
tialasta katsotaan olevan olennaista hy6tyd” ”Sama ammat-
tiala” voi kuitenkin olla tulkinnallisesti suppeampi kuin
“vastaava ammattiala”

Tama tulkinta voi pahimmillaan tarkoittaa jopa sit, ettd
tyokokemuslisda kertyy ainoastaan, jos on toiminut toisen
tyonantajan palveluksessa tdysin samassa ammatissa tai
tehtdvassi (esim. sairaanhoitajan tyokokemuslisda kerryt-
tad sairaanhoitajana toisen tydnantajan palveluksessa teh-
ty ty6, muttei valttimattd lahihoitajana toisen tyonantajan




palveluksessa tehty ty0). Lisaksi sen onko aikaisemmasta
muusta tydkokemuksesta jotain olennaista hyo6tyd, ratkai-
see tyonantaja harkintansa perusteella.

Koska olennaisen hyddyn arviointiin liittyy harkin-
taa, sitd ei voi my0skadn riitauttaa, vaikka tyontekija olisi-
kin sitd mieltd, ettd hdnen aiemmasta tyokokemuksestaan
on uudessa tyOssd olennaista hyotyd. Tehyn nakemys on
ettd terveydenhuollon hoitohenkiloston tehtévissd toimi-
vat ammattinimikkeestd riippumatta tydskentelevit samal-
la ammattialalla. Téastd tulkinnasta on apua myds hoito-
henkiloston rekrytoinnissa. Tehyn nikemysta tukee myds
terveydenhuollon ammattihenkil6istd annettu laki, jon-
ka mukaan tietyin edellytyksin terveydenhuollon ammat-
tihenkilot nimikkeesta riippumatta voivat toimia toistensa
tehtavissa.

1.1.2012 jalkeen tyokokemuslisdd kerryttdia myos yri-
tystoiminta. Yritystoiminnasta tydkokemuslisddn oikeutta-
vaksi ajaksi luetaan enintdan viisi vuotta. Yritystoiminnasta
tulee olla hyotya uudessa tehtédvissé eli miké tahansa yri-
tystoiminta ei kerryté tydkokemuslisad. Pelkka osakkuus tai
omistussuhde ei kerrytd tyokokemuslisad. Tyonantaja har-
kitsee tapauskohtaisesti harkintansa perusteella, onko yri-
tystoiminnasta hyotya. Esimerkiksi jos kotipalveluyrittaja/
fysioterapeuttiyrittdja siirtyy tekeméin kunnan palveluk-
sessa samaa tyotd, jota hin on aiemmin tarjonnut kunnalle
tai muille asiakkaille yrityksensd kautta, timé ty6kokemus
voi kerryttdd tyokokemuslisaa.

Tyontekijoita on syyta informoida siitd, ettd tyokoke-
muslisien kertymisestd pitdd sopia tyonantajan kanssa jo
tyosopimusta tehtdessd ennakkoon, mikéli he ovat hakeu-
tumassa uusiin tehtéviin - olipa kysymyksessd uusi tyénan-
taja tai sama tyonantaja, mutta uusi tehtéva.

Tyontekijan/viranhaltijan siirtyessi toiseen tyd/virkasuh-
teeseen tai tyontekijin tehtdvien muuttuessa olennaisesti
samalla tyonantajalla voidaan tyokokemuslisdan oikeutta-
van ajan arviointi tehdé uudelleen. Sen sijaan kesken tyo-
suhdetta ei arviointia voi tehdd uudelleen KVTES:n muut-
tuneiden maaraysten perusteella.

Yritystoiminta

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Ennakkoon
sopimisen tarkeys

Yhtendinen kdynténto
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Esimerkki:

4 )

"Herra X on lahihoitajana vanhustenosastolla Kuhmossa.
Han on ollut viisi vuotta kyseisessa tehtdvassa. Herra
X muuttaa Rovaniemelle ja jatkaa sielld dhihoitajan
tehtdvdssa vanhustenosastolla. Tydskentelyn ohessa
hén opiskelee sairaanhoitajaksi. Han valmistuu
sairaanhoitajaksi oltuaan Rovaniemelld viisi vuotta
[ahihoitajan tehtdvissa. Hanelld on tydkokemuslisdan
oikeuttavaa aikaa kymmenen vuotta. Hanelle
tarjotaan sairaanhoitajan toimea saman tydnantajan
palveluksessa. Tyonantaja arvioi, ettei aikaisemmasta
Kuhmossa tehdysta lahihoitajan tydsta ole olennaista
hyo6tya nykyisessa sairaanhoitajan tehtdvassa,

koska tyota ei ole tehty samalla ammattialalla. Viisi
vuotta lahihoitajan tydstd Rovaniemelld luetaan
tyokokemuslisddn oikeuttavaksi, koska tyd on tehty
saman tydnantajan palveluksessa.”

\_ J

Esimerkin mukainen tilanne on viltettdvissd sopimalla tyo-
kokemuslisastd etukateen, viimeistdan tyosopimuksen teon
yhteydessa. Tyokokemuslisain méaran arviointia ei pida jat-
t44 sen varaan, ettd asia katsotaan myohemmin vaan asias-
ta tulee sopia kirjallisesti. Ennakkoon sopiminen ty6koke-
muslisidn kertymisesté on tirkedd. Muuten voi tulla ikdvana
yllatyksend, ettei aiempaa muun ty6nantajan palvelukses-
sa hankittua kokemusta tai yrittdjand toimimista otetakaan
huomioon ty6kokemuslisien laskennassa.

Kunnissa ja kuntayhtymissa olisi hyvé tehdé ohjeet siit4,
minkélainen ty6kokemus kerryttad tyokokemuslisda, jotta
tyontekijoitd pystytdan kohtelemaan tasapuolisesti. Saman-
kaltaisissa tilanteissa tulee noudattaa yhtendista kaytantod
my6s KVTES:n soveltamisohjeen mukaan. Ohjeet helpot-
tavat rekrytointitilannetta eika ikéavia tilanteita padse edes
syntymaan.




Luottamusmiehille:

Informoikaa edustamianne tyontekijditd, jotta he osaisivat
neuvotella tydkokemuslisdsta siirtyessdan toisiin tehtéviin
saman tydnantajan palveluksessa tai tydntekijoiden
vaihtaessa tyGpaikkaa.

Esimiehille:

Selkedt kdytanndt ja ohjeet tyokokemuslisien
kertymisestd ovat tirkeitéd paitsi toiminnan myos
tyontekijdiden tasapuolisen kohtelun nakokulmasta.

3.5 Tulospalkkio

1.1.2012 jélkeen tuloksellinen toiminta ja tulospalkkio on
otettu osaksi palkkausjérjestelméd, kun tulospalkkiota kos-
kevat maardykset on siirretty erillisestd KVTES-liitteestd
sopimuksen II-lukuun. Palkkausjirjestelmén tavoitteena
on osaltaan edistdd kuntien ja kuntayhtymien toiminnan
tuloksellisuutta. Aikaisemminkin tulospalkkiota on ollut
mahdollista maksaa, mutta nyt sen asema on korostunut
osana oikeudenmukaista palkkausta ja tasavahvana osana
palkkausjarjestelmda. Tuloksellinen toiminta ja tulospalk-
kio ovat osa oikeudenmukaista palkkausta!?

Tulospalkkio on huomioitava osana palkkausta entista
paremmin. Luottamusmiesten kannattaakin pyytda neu-
votteluita tulospalkkiojirjestelman kéyttoonottamiseksi,
jos sitd ei vield ole kunnassa tai kuntayhtymassd kaytossa.
Esimiesten on hyva viedd my0s omalta osaltaan tulospalk-
kiojérjestelmén toteuttamista eteenpéin. Se on osa jatkuvaa
tuloksellista palkkausta ja silld voi vaikuttaa myds myontei-
sesti organisaation tavoitteisiin ja henkiloston pysyvyyteen.

BKVTESII luvun 6 §.

Osa oikeudenmukaista
palkkausta

PALKAN MUODOSTUMINEN
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Vaikuttavuus

Laatu

Prosessien sujuvuus
ja taloudellisuus
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Perinteinen ajatus tulospalkkiojérjestelméstd on ettd se
maksaa itse itsensd - eli tulospalkkio maksetaan syntynees-
ta sadstostd. Tulospalkkiolle voidaan kuitenkin varata ra-
hoitus budjetista joko kokonaan tai osittain, mika olisikin
suositeltavaa. Néin varmistetaan, ettd tulospalkkiojérjestel-
malld on halutut vaikutukset. Mikéan ei latista tulospalkkio-
jarjestelméda pahemmin kuin se, ettd tavoitteet saavutetaan,
mutta palkitseminen jad suorittamatta. Silloin tulospalkki-
ojérjestelmé voi kéddntya hyvad tarkoitustaan vastaan eiké
henkil6stod saa endd sitoutumaan jérjestelmén tavoitteisiin.

KVTES:n II luvun 13 $:ssd on méaraykset tulospalkki-
osta. Tulospalkkioliite on poistunut ja asiat on tiivistetysti
otettu 13 §:44n. Tulospalkkio perustuu palvelujen tuloksel-
lisuuden parantamiseksi asetettujen tavoitteiden todettuun
saavuttamiseen tai ylittimiseen.

Tuloksellisuuden eri osa-alueita ovat!*:
toiminnan vaikuttavuus
(aikaansaatu ja tavoiteltu hyvinvointi)
palvelun laatu (asiakaskohtaamisen
ja sidosryhmayhteisty6n toimivuus)
toimintaprosessien sujuvuus ja taloudellisuus
henkil6ston aikaansaannoskyky.

Vaikuttavuudella tarkoitetaan, ettd saadaan aikaan haluttu-
ja vaikutuksia. Terveydenhuollossa vaikuttavuutta voi ar-
vioida esimerkiksi kysymilld asiakkaan omakohtaisia ko-
kemuksia hoidon onnistumisesta tai selvittdimalld, miten
usein potilaat joutuvat toimenpiteen jilkeen palaamaan
sairaalaan komplikaatioiden vuoksi. Palvelujen riittavyyttd
voidaan mitata esimerkiksi jonotusaikojen pituudella.

Laadulla tarkoitetaan palvelutilanteiden laadukkuutta.
Esimerkiksi vanhusten kotipalvelussa laatua kuvaa se mi-
ten avustaminen toimii ja kuinka turvallista ja miellyttavaa
palvelu on.

Prosessien sujuvuus ja taloudellisuus painottuvat sithen
kuinka palveluja tuotetaan. Prosessien sujuvuuteen ja ta-

1 Tyloksellisen toiminnan kehittimistd koskeva suositus, 2008




loudellisuuteen vaikutetaan parhaiten organisoimalla tyo
asiakasldhtoisesti ja tarkoituksenmukaisesti sekd vahenta-
malld eri organisaatioiden rajapintoja (esim. tehtavésiirrot
laakareiltd hoitajille tai eri ammattiryhmien valilld, kotiu-
tushoitaja- ja omahoitajajérjestelmien rakentaminen, orga-
nisaatiorajat ylittavat hoitoketjut).

HenkilGston osaaminen, tydmotivaatio ja -hyvinvointi
ovat olennainen tekijd organisaation tuloksellisuuden kan-
nalta. Etenkin kuntaty6ssa henkilosto tekee tuloksen. ”Hen-
kiloston aikaansaannoskyky” vaikuttaa kaikkiin muihin tu-
loksellisen toiminnan osa-alueisiin: toimintaprosessien
sujuvuuteen, toiminnan taloudellisuuteen ja viime kiadessé
palveluiden vaikuttavuuteen. Siksi henkilston osaamiseen
ja tyohyvinvointiin panostaminen on kaikkien kuntaor-
ganisaatioiden kannalta olennaista. Henkilostén aikaan-
saannoskykyyn liittyvdt myos kisitteet motivaatio, sitou-
tuminen, esimies-alaissuhteiden laatu sekd tyGyhteisossé
vallitseva luottamus, innovatiivisuus ja oppimisolosuhteet.

Tulospalkkio ei ole varsinaista palkkaa ja se maksetaan
erillddn varsinaisesta kuukausipalkasta. Sitd ei oteta huomi-
oon esimerkiksi sairausajan palkkaa tai ty6aikakorvauksia
laskettaessa. Tulospalkkiota voi vihentdd tyonteon keskey-
tysaika, kuten sairausloma. Ainoastaan vuosiloma ja &itiys-
vapaa eivat vihennd vastaavassa suhteessa tulospalkkiota.
Tulospalkkio ei sovi pelkistaan esimerkiksi tehtavisiirto-
jen tai tehtdvikuvan laajennuksista palkitsemiseen, vaik-
ka ne saistoja tuovatkin — em. tekijat vaikuttavat selkedsti
tehtdvien vaativuuteen, joten ne pitdisi huomioida tehta-
vakohtaisessa palkassa. Tulospalkkio puolestaan voi tdy-
dentai tehtavikohtaista palkkaa esimerkiksi tehtavisiirtoja
toteutettaessa: jos uusi tyonjako tuo sdéstoji, voidaan aina-
kin osa ndistd sddstoistd ohjata tyontekijoille tuloksellisesta
toiminnasta palkitsemiseen. Tulospalkkauksen avulla voi-
daan toimintaa ohjata haluttuun ja tarkoituksenmukaiseen
suuntaan.

Tulospalkkio voidaan maksaa my6s henkilostdrahastoon
edellytysten tiyttyessi.!®

I KT:n yleiskirje 23/2011

Henkiloston
aikaansaannoskyky

Muuta palkkausta
taydentava
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Miten tulospalkkiojérjestelma rakennetaan?

Tulospalkkiojirjestelmdi rakennettaessa
otetaan huomioon:
tulosyksikon maarittely
tulospalkkion piiriin kuuluva henkilostd
palkkion perusteena olevat tavoitteet
seurantajakson pituus
miké osa (%) hyodysté jaetaan henkilostolle
tulospalkkion enimmaismaaran maarittely
jaetaanko palkkiot samansuuruisina vai esim.
tehtévikohtaisten palkkojen suhteessa
miten asetetut tavoitteet ovat toteutuneet
jaettavan tulospalkkioerdn suuruus.

Tulospalkkion perusteeksi valitaan kaksi tai useampia ta-
voitteita, jotka kuvaavat toiminnan onnistumista mahdol-
lisimman monipuolisesti. Tavoitteiden saavuttamisesta tai
ylittdimisestd maksetaan tulospalkkio niin kuin siitd on en-
nalta péitetty. Tavoitteiden taso ei saa olla liian matala eikd
toisaalta epérealistisen korkea. Tarkoitus on, ettd seka tyon-
antaja ettd tyontekijat hyotyvit tulospalkkiojarjestelmén
kayttoonottamisesta. Hyotyd voivat lisatd tyGprosessien su-
juvuuden lisdantyminen, palvelun laadun parantuminen,
kustannussadstot, suoritemddran muutokset, henkiloston
osaamisen kasvaminen tai hyddyntdminen ja henkil6ston
hyvinvointi.

KVTES:ssa ei sidota tavoitteita mihinkddn tiettyyn asi-
aan vaan tulosyksikko itse pdattad tavoitteista. Tavoitteiden
pitédisi olla sellaisia, joihin henkil6sto voi itse vaikuttaa. Esi-
merkiksi vuodeosastolla olevien potilaiden maéraan henki-
16st6 ei voi vaikuttaa, vaikka sitd onkin kaytetty kriteerind
tulospalkkiojarjestelmissd. Pitdd myds vilttad tavoitteita tai
mittareita, jotka ohjaavat toimintaa vddrdan suuntaan, esim.
tekemddn turhia suoritteita.




Tavoitteiden saavuttamista kuvaamaan asetetaan mittarit.
Mittarit laaditaan niin ettd ne kuvastavat sita, mita niiden
tulee mitata ja mistd niiden pitdd tuottaa tietoa. Mittarit
voivat mitata madrad (esim. sddst6d, kuten ladkarikiyntien
vahenemistd) tai laatua (esim. potilaiden tyytyvaisyys hoi-
toon). Mittarit voivat olla hyvin yksinkertaisiakin, esimer-
kiksi voidaan mitata saavutettiinko joku tavoite vai ei (on/
off -mittari). Mittarit voivat olla my6s tasomittareita: tavoit-
teeseen pédstiin tdysin/osittain/ei ollenkaan.

Tavoitteiden saavuttamista seurataan. Seurantajakson pi-
tuuksia voivat olla esimerkiksi vuosi, puoli vuotta tai nel-
jannesvuosi. Jos seurantajakso on pitké, henkildstélle olisi
hyvi antaa viliaikatietoja tulostavoitteiden saavuttamisesta.
KVTES suosittelee vuoden pituista seurantajaksoa.

Henkildston sitoutuminen on tarkeédd tulospalkkiojarjestel-
mén kayttoonotossa. Henkilostd on tarkedd ottaa suunnit-
teluun mukaan, vaikka toimivaltainen viranomainen péat-
tad pitkalle tulospalkkiota koskevista asioista.

Luottamusmies on avainasemassa tulospalkkiojarjestel-
man hyviksymisessd. Tavoitteet pitdd miettid yhdessd hen-
kiloston kanssa ja saannollinen seuranta on tarkedd. Mit-
tareita pitdd myds myohemmin kehittdd arviointitietojen
perusteella.

Mittarit

Seurantajakso

Henkiloston
osallistuminen
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Esimerkit (Kirjasta Tulospalkkauksesta toivoa toiminnan
kehittamiseen)

Esimerkki 1:

4 )

Tulospalkkion ldhtékohtana oli vastata laajentuneen
asiakaskunnan haasteisiin suun terveydenhuollossa.
Organisaation tavoitteena oli viedd muutokset Iapi iiman
merkittavid lisaresursseja. Tulospalkkiojarjestelmalla
haluttiin parantaa aikuisvaeston hoitoon padsya. Keinoina
nahtiin toimintatapojen muuttaminen: panostuksen
kevent&dminen tervehampaisiin lapsiin ja nuoriin, hoidon
siséllon kehittdminen, hammasldékarien ja hoitajien
vélisen tydnjaon kehittdminen ja hoitojen jaksottaminen
uudella tavalla.
Tulospalkkiojdrjestelmaan valittiin kolme tavoitetta:
1) tervehampaisten lasten ja nuorten tarkastusvélien
pidentdminen 2) aikuisasiakkaiden hoitoon paasyn
parantaminen 3) asiakastyon laadun parantaminen.
Tavoitteille kehitettiin seuraavat mittari: 1) tarkastusvali
painoarvo 50 % 2) jonotusaika painoarvo 35 % 3)
asiakastyytyvaisyys painoarvo 15 % on/off -mittari.
Kahdella ensimméiselld mittarilla oli nelj tavoitetasoa.
Esim. jonotusmittarin osalta palkkio jdi saamatta,
jos jonotusaika hoitoon oli yli kolme kuukautta.
Maksimipalkkion sai, jos henkild paési hoitoon alle
kuukaudessa. Jos aika jdi ndiden kahden véliin, siiti sai
pienemmén palkkion. Tarkastelujaksoksi otettiin vuosi.
Palkkiot paatettiin jakaa henkilostolle tasan,
peruspalkan suuruudesta riippumatta. Tahdn paédyttiin
Siité syyst4, ettd henkildstoryhmilld oli erilaiset
palkkausperusteet. Hoitajilla oli aikapalkka ja ladkéreilld
aikapalkka ja urakkapalkkio. Mikéli tulospalkkio olisi jaettu
peruspalkan suhteen, olisi Id8kareiden tulospalkkion
suuruuteen vaikuttanut myds tehtyjen toimenpiteiden
maard, josta jo palkittiin urakkapalkan muodossa.
Ensimmaisend vuonna yksikké saavutti asetetut
tavoitteet 80 prosenttisesti. Palkkion suuruus vaihteli
781-1 144 euron valilla.
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Esimerkki 2:

4 )

Tulospalkkiojarjestelmd paétettiin uudistaa
perusterveydenhuollossa, jossa se oli nimenomaan
kohdennettu hoitohenkildstélle. Jokaiselle
ammattiryhmalle, kuten kotisairaanhoitajille,
lastenneuvoloiden hoitajille ja kouluterveydenhoitajille
kehitettiin oman tyon keskeiseen tavoitteeseen liittyva
mittari. Mittarit pyrittiin kytkemaan selkeasti organisaation
strategiaan. Henkildstélle jarjestettiin tiedotustilaisuuksia,
joissa oli mahdollista kommentoida ja kysya
jarjestelmastd. Esimiehid aktivoitiin jarjestelmédn kayttoon.

Mittarit kehitettiin tydryhmass4, jossa oli eri
ammattiryhmien edustajia. Mittareita kehitettiin talouden,
yhteiskunnallisten vaikutusten, asiakkuuden hallinnan ja
prosessien nakokulmasta. Palkkion suuruus muodostui
sen mukaan, miten mittareissa saavutettiin tavoitteet.
Kaikki mittarit vaikuttivat kaikkien henkildstoryhmien
palkkion suuruuteen.

Mittarit olivat:
asiakaskysely, painoarvo 10 %
ajanvarauksen sujuvuus (laboratorio- ja
rontgentutkimusten ja 1&dkarin kontrolliajan anto
terveysasemalla kdynnin yhteydessa / puhelimella
varatut ajat) 10 %
aikuistyypin diabeteksen ennaltaehkaisy
(laaditaan ohjelma, on/off -mittari) 10 %
euroa / asukas 10 %
euroa / hoitajan tekemd suorite 20 %
toimipisteissé tehtyjen laboratoriotutkimusten
méadrd 10 %
kotona hoidettavien potilaiden hoidon raskaus 10 %
laajennetun 5-vuotistutkimuksen tekeminen
(tutkimuksessa olleiden lasten prosenttiosuus
viisivuotiaista) 10 %
koululaisten médrdaikaisterveystarkastusten
tekeminen (luokkakohtaisten terveystarkastusten
prosenttiosuus oppilasméaarastd) 10 %
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Tavoitteissa onnistuttiin joidenkin mittareiden osalta hy-
vin, mutta osa tavoitteista jii toteutumatta. Taydet palkkiot
saavutettiin 5-vuotistutkimusten, koululaisten mééréaikais-
tarkastusten, aikuistyypin diabeteksen ennaltaehkaisyohjel-
man ja ajanvarauksen sujuvuuden osalta. Lahes taydet palk-
kiot maksettiin my6s hyviksi koetun palvelun perusteella.
Palkkiota maksettiin lopulta 52,5 prosenttia maksimimaa-
rastd. Palkkiot jakautuivat tasasuuruisina koko henkilos-
tolle. Henkilokohtaisten palkkioiden suuruudet vaihtelivat
tyossdolopdivien mukaisesti 30 — 585 euroa.

Myé6hemmin jérjestelmédd on kehitetty arvioinnin poh-
jalta siten, ettd kullakin osa-alueella on seka yhteisia mit-
tareita ettd yksikkokohtaisia mittareita. Ndin palkkioiden
suuruuteen vaikuttaa oleellisemmin yksikén oma toiminta.
Toisten tyopanos tai tekeméattdmyys ei vaikuta palkkioiden
suuruuteen. Myos sairauspoissaolojen havaittiin vahenty-
van jdrjestelman vakiintumisen my6ta. Il

Esimerkki 3:

4 )

Kuntayhtyméssé paétettiin kokeilla
tulospalkkiojarjestelma vuodeosastolla. Sen piiriin
kuuluivat seké hoitohenkildsto etté ldakarit. Tavoitteena
oli parantaa asiakastyytyvaisyytté ja pienentdd oman
toiminnan yksikkokustannuksia. Palveluprosessien
kehittdmistd koskevat mittarit sai raataloida
kohdeyksikdssa erikseen. Vuodeosastolla paddyttiin
ottamaan palveluprosessien onnistumista kuvaaviksi
mittareiksi sellaisia toiminnan sujuvuutta parantavia
hankkeita, jotka olivat kiireen vuoksi jaéneet tekeméttd.

Asiakasndkokulma muodosti 30 % palkkiosta,
prosessinakokulma 30 %, henkildstonakokulma 20 % ja
talousnékokulman toteutuminen 20 %.
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Mittareina olivat
asiakaskysely, painoarvo 30 %, 3-portainen
tekonivelpotilaiden seurantajarjestelman
luominen tavoiteaikataulussa,
painoarvo 10 %, on/off -mittari
kirjallisten jatkohoito-ohjeiden tekeminen
ja kayttoonotto lonkkamurtumapotilaalle
tavoiteaikataulussa, 5 %, on/off -mittari
omahoitajajarjestelmén luominen
ja kayttoonotto tavoiteaikataulussa
sekd omahoitajan nimedminen vahintaén
70 prosentille, painoarvo 15 %, 3-portainen
kehityskeskustelujen kdyminen ja niiden
dokumentoiminen, 30 %, 3-portainen
oman hoitopéivan kustannuskehitysprosentti
vertailussa somaattiseen keskimaérin,
painoarvo 30 %, 3-portainen. Ensimmaéisen
tavoitetason on toteuduttava, jotta palkkiota
voidaan ylipdatdan maksaa

Sairaanhoitopiirin s&&nndissa méaériteltiin, etta yksikén
tuottavuuden kasvusta kéytetddn enintddn kolmannes
tulospalkkioihin. Palkkioita voidaan maksaa vain jos
tulosalueella syntyy jaettavaa eli saédstoa. Palkkio oli
tasasuuruinen kaikille, jotka ovat olleet jarjestelméan
piirissé koko ansaintavuoden.

Maksimipalkkio oli viisi prosenttia kohdeyksikon
palkkasummasta. Palkkioiden suuruudeksi tuli 2,3
prosenttia kohdeyksikon palkkasummasta, mikali osa-
aikaisuus tai pitkd poissaolo ei vahentanyt sité.
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Esimerkki 4:

[

Tulospalkkiojarjestelmén tarkoituksena oli tuoda strategia tutuksi
henkilostolle. Mittariston tavoitteena oli kertoa henkilokunnalle
halutusta toiminnasta, sen suunnasta ja eri asioiden keskindisista
painotuksista. Tulospalkkausjarjestelma haluttiin nahda johtamisen
keskeisend tydkaluna. Tavoitteena oli tydn tuottavuuden,
palvelujen laadun, toiminnan laadun ja asiakaspalvelun
sujuvuuden kehittdminen vuodeosastolla. Tavoitteena oli
tydeldmén laadun edistdminen eli tydntekijoiden kehittymis-

ja vaikutusmahdollisuuksien, tyéhyvinvoinnin sekd tydyhteison
siséisen yhteistoiminnan ja luottamuksen kehittdminen.

Mittareita kehitettiin jokaiseen nakokulmaan.

Omistajanikdkulma, painoarvo 30 %
pallolaajennusten ja ohitusleikkausten suhde/tehtyjen
angiografioitten lukumaéra
sidosryhmékyselyn tekeminen
sekundaariprevention seurantajarjestelmén luominen

Asiakasnakokulma, painoarvo 20 %
yksilovastuisen hoitotyon toteutuminen
(potilasasiakirja-analyysi)
asiakastyytyvaisyyskysely

Toimintamallien ndkdkulma, painoarvo 30 %
tyon tuottavuus (verrattuna edelliseen vuoteen)
vuodeosaston kéyttoaste - %

Henkildstondkokulma, painoarvo 20 %
henkildston fyysinen ja psyykkinen tyokyky
tydhyvinvointikyselysta
toiminnan seurantajarjestelmé (seurantatiedot edelliselta
kuukaudelta késitelladn osastokokouksessa)
palautekriteeriston tekeminen
Jarjestelméan piiriin kuului koko osaston henkilokunta.
Palkkiot padtettiin maksaa kullekin prosenttiosuutena
peruspalkasta.

N
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Palkkojen yhdenmukaistaminen
tyonantajan muutostilanteissa

VTES:ssa 2012-2013 on maérdykset palkkausjar-

jestelmien yhteensovittamisesta tyonantajan muu-

tostilanteissa.!® Niiden mukaan kunnassa/kun-
tayhtyméssd kdytossd olevan palkkausjérjestelmén on
taytettdava hyvalle ja toimivalle palkkausjérjestelmalle asete-
tut tavoitteet. Palkkausjarjestelma on tarkistettava sadannol-
lisin viliajoin.

Tyonantajan muutostilanteissa uudelle tyonantajalle ke-
hitetddn oma palkkausjdrjestelmd, jolla korvataan entiset Uusi palkkausjérjestelmé
palkkausjarjestelmidt. Uusi palkkausjdrjestelmd voi olla jo
kaytossa ollut palkkausjirjestelma, esim. isdntdkuntamal-
liin siirryttdessa.

Palkat yhteensovitetaan mahdollisuuksien mukaan
valitun uuden palkkausjirjestelman mukaisiin
palkkoihin.

Yhteensovittaminen aloitetaan tehtdvakohtaisista
palkoista.

Uusi palkkataso madréytyy uuden palkkausjirjestelméan
tehtévien vaativuuden arviointijirjestelmian mukaisesti.
Jos tehtavikohtainen palkka on alempi kuin uusi
palkkausjérjestelmé edellyttda, tarkoituksena on nostaa
palkat asteittain uuden tasolle.

Siirtyméajan pituus riippuu palkkaeroista,
kustannuksista ja kéytettévissa olevista
palkankorotusvaroista, siirtyméajaksi tulee neuvotella
kohtuullinen aika.

16 KVTES II luvun 6 §:n soveltamisohje
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Tehyn nikemys on, ettd palkat tulisi yndenmukaistaa
kahden vuoden kuluessa (tatd nikemystd puoltaa myos
tasa-arvolautakunnan lausunto!”). Oikeuskéytinnossa
kahden vuoden aika ei kuitenkaan ole ollut ehdoton,
mikali tyénantaja on ryhtynyt toimenpiteisiin
palkkaerojen korjaamiseksi.

Uuden palkkausjarjestelméan kéayttoonotosta

ja palkkojen yhteensovittamisesta uuteen
palkkausjdrjestelméén on syyt4 laatia suunnitelma
aikatauluineen ja kustannusarvioineen.

Jos vanha tehtévikohtainen palkka ylittdd uuden
palkkausjérjestelmin mukaisen vastaavan palkan, séilyy
tehtévikohtainen palkka ennallaan, jollei paikallisesti
toisin sovita. Huom! paikallisesti ei tule sopia palkan
alentamisesta eikd myoskéin palkkarakenteen
muuttamisesta siten, ettd esim. tehtdvakohtaisista
palkoista siirrettdisiin osa henkilokohtaisiin lisiin.
Palkkaero supistuu uuden palkkausjarjestelman
tehtévikohtaisen palkan noustessa.

Palkkaero ja sen peruste (kuntajakolain tai liikkeen
luovutusta koskevat pakottavat sadannokset) pitad
dokumentoida.

Tavoitteena on tasapuolinen palkka yhti vaativissa
tehtévissa.

Yhdistymistilanteissa henkilokohtaista lisad voidaan
alentaa vain silloin, kun kysymyksessa on tehtivien
muuttumisesta aiheutuva palkkausperusteiden
uudelleen arviointi tai henkildstd itsestdan johtuva
tyosuorituksen huomattava huonontuminen ellei
paikallisesti muuta sovita. Huom! paikallisesti ei

pidé sopia henkilokohtaisen lisin alentamisesta

tai siirtdmisestd toiseen palkkaelementtiin esim.
tehtévikohtaiseen palkkaan.

7 Diaarinumero 1/00, annettu 28.11.2000
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Edelld mainituista asioista ja niiden toteuttamisesta
neuvotellaan paikallistasolla KVTES:n mukaan uuden
tyonantajan ja paddsopijajdrjestojen kesken. Myos Tehyn
edustajan kanssa on neuvoteltava, silld Tehyn asemasta
neuvotteluosapuolena on sovittu KT:n ja Tehyn vililld
hyviksytyssa sovintoehdotuksessa.

Neuvottelujen toteuttamistavasta ja menettelytavoista
sovitaan tarkemmin paikallisesti.

Esimiehelle:
Kartoita oman yksikkdsi tilanne: Onko sellaisia
palkkaeroja, jotka johtuvat tydnantajan muutostilanteista?

Luottamusmiehelle:

Huolehdi siitd, ettd palkkausjarjestelmén kehittdminen
aloitetaan muutostilanteissa, ja ettd tydnantaja laatii
palkkaohjelman, josta kdy konkreettisesti ilmi, misséd
aikataulussa palkkaerot poistetaan. Palkkaerojen
poistamiseen kaytettdvat rahat on budjetoitava.
Kenenkaan palkkaa ei saa muutostilanteissa laskea, vaan
alemmat palkat nostetaan korkeimman palkan tasolle.
Huolehdi, ettd palkkaeroja ei "hoideta” palkkarakennetta
muuttamalla.
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Tehtavamuutosten vaikutus palkkaan

iranhaltijan/tyontekijan tydtehtévit voivat muuttua

monen erilaisen tilanteen vuoksi. Naitd tilanteita

voivat olla tyén normaali kehittyminen, ty6yksikon
vaihtuminen ja téiden uudelleen jérjestely tyonjakomuu-
tosten tai tehtdvasiirtojen myota. Yksiselitteistd ohjetta sille,
milloin palkkaa on ehdottomasti muutettava, ei voi antaa.
Asia on aina tarkasteltava tapauskohtaisesti ja paikallisen
TVA-jirjestelman kautta.

Muutostilanteet

1. Tyontekijan tyosopimuksen mukaiset tehtévit
muuttuvat vihemman tai enemman vaativiksi.
Tehtavanimike muuttuu. Tehtdva muuttuu esimerkiksi
tyosopimuksessa sovitusta perustehtdvasta
esimiestehtéviksi tai asiantuntijatehtévéstd
perustehtaviéksi.

Kun kysymyksessi on tyontekijan tydsopimuksen mukaisten
tehtdvien muuttaminen kokonaan joksikin muuksi tehtévak-
si, sovelletaan KVTES:n I luvun 10 §:44. Sen mukaan tydn-
tekijdd ei voida siirtdd ilman suostumustaan pysyvisti tehta-
viin, jotka olennaisesti poikkeavat hinen tyésopimuksensa
mukaisista tehtévistd ellei tyonantajalla samalla ole irtisano-
misperustetta. Tyontekijan on siis annettava suostumuksen-
sa tehtidvinsd muuttamiseen joksikin muuksi. Yksipuoliseen
muuttamiseen edellytetty irtisanomisperuste voi olla esimer-
kiksi, kun tyésopimuksessa sovittua ty6ta ei endd ole tai se on
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti tai silloin kun tyonteki-
ja ei oikeasti kykene ty6sopimuksessa sovittuja tehtdvid endd
tekemédan. Mikali kysymyksessd on taloudellis-tuotannolli-
nen irtisanomisperuste, on tydnantajan jérjestettavd kunta
yt-lain 7 §:ssé tarkoitetut yt-neuvottelut.
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KVTES:ssa on edelld mainitusta poikkeus. Tyontekija on
tarvittaessa velvollinen tilapdisesti siirtyméan muihinkin
tehtaviin, joita voidaan hénen koulutuksensa ja tyokoke-
muksensa huomioon ottaen pitad hinelle sopivina. Tilapéi-
nen siirto voi kestdd enintdan kahdeksan viikkoa. Tilapéi-
sen siirron aikana palkka ei kuitenkaan laske.'®

Jos siirto ei ole luonteeltaan tilapidinen, voi tehtivikoh-
tainen palkka voi laskea vasta kahdeksan viikon kuluttua
tehtdvien muutoksesta. Tdssd tapauksessa tyonantajalla tay-
tyy olla irtisanomisperuste tehtdvien muuttamiseksi, ellei
tyontekiji ole suostunut pysyvéin tehtdvimuutokseen.

Tyontekija voi niissé tilanteissa luottamusmiehen avus-
tuksella neuvotella siitd, milldi ehdoin hin suostuu eh-
dotettuun muutokseen. Palkkaus méardytyy pakollista
palkantarkastusta koskevan KVTES II luvun 10 $:n mukai-
sesti. Tehtavikohtaista palkkaa tarkistetaan tehtdvien muu-
tosajankohdasta tai toiseen virkaan siirtymishetkestd luki-
en, jos uusi tehtévikohtainen palkka on korkeampi.

Jos tyontekiji hakeutuu omasta pyynndstadn vihemman
vaativaan tehtdvadn tai toisiin tehtédviin siirtymistd on tar-
jottu lomautuksen vaihtoehtona, palkkaa tarkistetaan teh-
tavien muutosajankohdasta lukien.

2. Muutokset, joissa perustehtdva osittain muuttuu, tai
merkittavan henkilokohtaisen vastuualueen liittiminen
perustehtdviin, mika vaikuttaa koko tyonkuvaan.
Edellyttad usein tydsopimuksen muuttamista
ainakin tehtdvien osalta, vaikka tehtdvanimike ei
valttamatta muuttuisikaan. Esimerkkeind ovat rajattu
ladkkeenmaidradamisoikeus tai kansansairaudesta
vastaaminen koko alueella.

18 KVTES II luvun 10 §:n 1 mom.

Tilapéinen siirto

Pysyvé tehtdvamuutos
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Muutos on olennainen muutos tydsopimuksen mukaisiin
tehtéviin, vaikka tehtdvdnimike pysyy samana, mutta uusi
tehtévéd/uudet tehtivit poikkeavat huomattavasti aiemmis-
ta tehtdvistd ja/tai ovat laajuudeltaan ja syvyydeltdan vaati-
vampia kuin aiemmat tehtéavét. Tallaista tehtavimuutosta ei
voi toteuttaa tydnantajan tyonjohto-oikeuden nojalla vaan
se vaatii tyontekijan suostumuksen.

Palkkavaikutuksista tulee sopia ennakkoon, jo ennen
mahdolliseen lisi- tai tdydennyskoulutukseen lahtemisti ja
tehtdvén vastaanottamista. Tehtavikohtaista palkkaa tarkis-
tetaan tehtdvien muutosajankohdasta lukien. Mikali TVA-
jarjestelmassa ei ole sellaista tasoa, jossa kyseinen tehtdva
otettaisiin huomioon, tehtévikohtaisesta palkasta tai eril-
lislisastd tulee neuvotella paikallisesti paras mahdollinen
ratkaisu.

3. Tyotehtdvien muutokset, joita ei kirjata
tyosopimukseen, mutta ne vaikuttavat osaltaan
tyon sisaltoon ja vaativuuteen. Tyosopimukseen
on esimerkiksi kirjattu padasialliseksi tehtavaksi
“rontgenhoitajan tehtavat”. Tyontekijan tehtévit
lisadntyvat/muuttuvat vaativammaksi, mutta hin toimii
kuitenkin rontgenhoitajan tehtévissa. Tehtdvanimike ei
muutu.

Osa tehtdvimuutoksista on sellaisia, ettei perustehtiva
muutu eivitkd uudet tehtdvit valttamattd edellyta tyosopi-
muksen muuttamista. Silti tyoén vaativuus muuttuu esimer-
kiksi lisdtehtdvén tai lisavastuun vuoksi. Muutokset voivat
olla tydnantajan tyonjohto-oikeuteen kuuluvia, mutta lisa-
tehtavastd/vastuusta riippuen kysymyksessa voi olla myos
sellainen tehtdvdmuutos, jonka siirtiminen tyontekijil-
le edellyttad tdmén suostumusta. Jos muutos on sellainen,
ettd tyontekija siirtyy paikallisen TVA-jdrjestelman mukaan
korkeammalle tasolle, tehtaviakohtaista palkkaa on tarkas-
tettava tehtivien muutosajankohdasta lukien!®.

KVTES II luvun 10 §
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Jos TVA-jérjestelmissé ei ole sellaista tasoa, jossa uusi teh-
tava otettaisiin huomioon, tulisi tehtivin vaativuuden
muutos huomioida palkassa esimerkiksi tehtévikohtaisena
erillislisand. Ndissd tilanteissa voi tulla tyonantajan kans-
sa ristiriitatilanteita, onko lisatehtavalld vaikutusta palk-
kaukseen. Muutoksen laadun arviointi on aina tapaus-
kohtaista. Lisdtehtdvd- ja vastuumuutokset tyotehtdvisséd
voivat johtaa 1) harkinnanvaraisiin palkankorotuksiin, toi-
sin sanoen tyonantaja voi maksaa harkintansa mukaan
parempaa tehtévikohtaista palkkaa, mutta KVTES ei vel-
voita siihen, tai suuremmissa muutoksissa 2) pakollisiin
palkantarkastuksiin®.

4. Muutokset, jotka kuuluvat tyénantajan tyénjohto-
oikeuteen, eivitkd edellyta tydsopimuksen
muuttamista eivatka vélttdmatta vaikuta tehtdvien
kokonaisvaativuuteen.

Talloin on yleensd kysymys tehtévistd, jotka kuuluvat ky-
seisen ammattialan perustehtiviin. Esimerkkina téllaisesta
tehtévistd on uuden laitteiston tai hoitomenetelmén kéyt-
toonotto, joka ei edellytd merkittavaa lisakoulutusta, pereh-
tymisté tai erikoisosaamista. Muutokset eivét edellytd teh-
tavikohtaisen palkan tarkistamista, mutta tydnantaja voi
harkinnanvaraisesti huomioida muutokset palkassa, mika
lisad tyontekijoiden motivaatiota ja edesauttaa muutoksen
hyviksymisessé. Hll

20 KVTES I luvun 10 § 1 mom

Tapauskohtainen
muutoksen arviointi

Harkinnanvaraiset
palkkamuutokset
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Jarjestelyvaraerat ja niiden kohdentaminen

Pyritddn sopimukseen

Tehyléisten palkoista

Jarjestelyvaraeran
laskeminen

arjestelyvaraerd on paikallinen erd, jonka kéytostd

tyonantaja ja luottamusmiehet neuvottelevat ja mah-

dollisuuksien mukaan sopivat korjatakseen paikal-
lisen palkkausjdrjestelmédn epakohtia. Jérjestelyvaraerdn
suuruus ja ajankohta madrdytyvit osana valtakunnallista
tyo- ja virkaehtosopimusta. Valtakunnallisessa sopimuk-
sessa on myods madritelty jarjestelyerdn kiytto enemman
tai vahemman sitovasti; usein paikallisesti voidaan viime
kidessd paattad varsin vapaasti, miten jérjestelyerd koh-
dennetaan. Jdrjestelyvaraerd ei yleensd kohdennu kaikille
tyontekijoille, vaan sitd kidytetdan esimerkiksi palkkojen yh-
denmukaistamiseen ty6nantajan muutostilanteissa tai tiet-
tyjen palkkauksellisesti jalkeenjdaneiden ammattiryhmien
palkantarkistuksiin.

Jarjestelyvaraerd lasketaan prosenttiosuutena henki-
16stén palkkojen yhteissummasta ja kohdennetaan yleen-
sé tehtévikohtaisiin palkkoihin tai henkilokohtaisiin lisiin.
Tehyldisten osalta jérjestelyvaraerd lasketaan tehyldisten
palkkasummasta ja kohdennetaan tehylisille.!

Jarjestelyvaraerd voidaan laskea monella eri tavalla. Kun-
nassa/kuntayhtyméssd voidaan kéyttdd omia vakiintunei-
ta kéytdntoja sen laskemisessa. Jarjestelyvaraerd voidaan
laskea esim. tehtdvikohtaisista palkoista, varsinaisista pal-
koista, kokonaisansioista tai jostain muusta ansiokisittees-
td. Korotusten heijastusvaikutukset automaattisiin ja ei-au-
tomaattisiin lisiin on silti otettava huomioon. Kannattaa
tarkistaa myds se, ettd laskutavasta riippumatta erdn kus-
tannusvaikutus tayttyy. Kéytossé ollutta laskentatapaa tulee
noudattaa johdonmukaisesti.

2l Tehy-sopimuksen 3. kohta (24.11.2011)
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Jarjestelyvaraerd lasketaan seuraavasti: tietyn kuukauden
(yleensda mahdollisimman normaali kuukausi, johon ei si-
sélly ylimadréisia palkkakuluja, tai sopimuksessa méairitet-
ty tietty kuukausi) kaikkien sopimusalan piiriin kuuluvien
tyontekijoiden pakkasumma lasketaan yhteen, timan jal-
keen lasketaan jarjestelyvaraeran mukainen prosenttiosuus
palkkasummasta. Il

Esimerkki:
Palkkasumma jaettavaa
on 100 000 €, jarjestely-
jarjestelyvaraerén ’ varaeraéa on
suuruus 0,8 % 800 €
Esimies:

Selvitd, onko yksikdssési palkkausepakohtia, joita voitaisiin
korjata jarjestelyvaraerélld. Tiedota epakohdista ja tarpeista
eteenpéin niille, jotka vastaavat erdn jakamisesta.

Luottamusmies:

Ota selvad tehyldisten palkkasummasta ja kartoita
ennen neuvotteluja palkkaepéakohdat, joihin era voisi/
tulisi ohjata. Huolehdi siitd, ettd palkkaneuvottelut
kéaynnistyvat hyvissa ajoin ja erd maksetaan ajallaan.
Jarjestelyvaraerdn maksatuksen siirtdmisesta

ei pida sopia tydnantajan kanssa, tiukoissa

tilanteissa myonnytyksen voi tehdé sopimalla
viivastyskoroista. Yleensa valtakunnallisen sopimuksen
allekirjoituspdytakirjassa annetaan jo varsin pitkd aika
tyonantajalle tarkistettujen palkkojen maksamiseen.
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Rekrytointilisa
kannustimena

MUUT LISAT JA PALKKIOT

Rekrytointilisé ja kielilisi ovat osa tyontekijan varsinaista
palkkaa. Kertapalkkio luokitellaan muuksi palkkioksi.

Rekrytointilisd on taysin uudenlainen palkanosa. Aikaisem-
min rekrytointilisdd on maksettu paikallisen sopimuksen
perusteella tai henkilokohtaisena lisana.

Rekrytointilisdn maksaminen perustuu tyonantajan har-
kintaan. Esimerkiksi henkiloston saatavuuteen liittyvit on-
gelmat muodostavat usein perustellun syyn rekrytointilisin
kaytolle. Alueella voi olla tydnantajien kesken kiivas kilpai-
lu ammattitaitoisesta tyGvoimasta, joten rekrytointilisa hel-
pottaa uusien tyontekijoiden palkkaamista ja lisdé tyonan-
tajan houkuttelevuutta tydmarkkinoilla.

Rekrytointilisdstd sovitaan tyosopimuksessa ja lisdn
myontdmisestd tehdddn myos erillinen pditos, josta ilme-
nee mm. maksuperusteet ja lisdn voimassaolo. Useimmiten
rekrytointilisd on médaraaikainen jérjestely, mutta estettd sen
vakituiselle kaytolle ei ole; henkildston saatavuuteen liitty-
vit ongelmat eivat valttimattd korjaannu, jos uusille tyon-
tekijoille maksetaan korkeampaa palkkaa vain médraajan.

Esimiehelle:

Rekrytointilisd on harkinnanvarainen ja vapaaehtoinen
lisa. Jos henkilostod on vaikea rekrytoida esim.
kesaloma-aikana, esitd hallinnolle rekrytointilisan
kayttoonottoa.




Luottamusmiehelle:

Aiemmin rekrytointilisén maksaminen on saattanut
perustua paikalliseen sopimukseen. Vaikka
rekrytointilisasta on nyt madrdykset KVTES:ssa,
rekrytointilisést voidaan edelleen sopia paikallisesti.
Padsaantoisesti rekrytointilisd on médardaikainen, mutta
paikallisesti voidaan sopia esimerkiksi toistaiseksi
voimassa olevasta rekrytointilisista.

Kertapalkkio on tullut aikaisemman kannustuslisin ti-
lalle. Kertapalkkio on nopean palkitsemisen viline ja ni-
mensd mukaisesti kyseessd on kertaluontoinen suoritus.
Kertapalkkiota voidaan maksaa sekd yksittdiselle tyonte-
kijélle ettd tyontekijaryhmille silloin, kun tyonantaja har-
kitsee kertapalkkion suorittamisen perustelluksi. Maksu-
perusteiden lisdksi kertapalkkion suuruus on tyonantajan
paatettdvissi. Kertapalkkion maksuperusteet on kuitenkin
syyta selvittda yhteisesti henkil6ston kanssa, jos kertapalk-
kiota kéytetddn yleisesti.

Kertapalkkion kéyttoala on laaja. Nopean palkitsemisen
lisaksi kertapalkkiota voidaan maksaa myds muusta erityi-
sestd syystd. Esimerkiksi aikaisemmat luento- ja kokous-
palkkiot voidaan maksaa kertapalkkiona.

Kertapalkkio ja tulospalkkio on erotettava toisistaan.
Kertapalkkion kohdalla toimintaa tarkastellaan lyhyelld ai-
kavililla. Tulospalkkio perustuu pitkdn aikavilin toimin-
taan ja syntyneisiin saéstoihin.

Kertapalkkio nopean
palkitsemisen vélineena
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Esimerkkeja:

m Tyontekijd ohjaa opiskelijoita valiaikaisesti eikd
ohjausta ole huomioitu tehtdvakohtaisessa palkassa.
Tilanne voi olla tyypillinen kesdlomakaudella, jolloin
on paljon opiskelijoita kesdlomasijaisina.

m Sovitaan, etta tyontekijd jaa tydajan paattymisen
jalkeen t6ihin. Ylimadrainen "venyminen” korvataan
kertapalkkiolla muiden korvausten lisaksi. (Téllaisten
tilanteiden varalle on parempi sopia paikallisesti
esim. vuoronvaihtokorvauksista.)

Esimiehelle:

Kertapalkkio on esimiesvetoinen palkitsemisen véline,
joten esimiehell4 on ratkaiseva rooli kertapalkkion
kéyttdonotossa. Tarkastele toimintaa lyhyelld aikavalilla
ja palkitse tyontekijoita hyvasta suorituksesta. Pienikin
palkitseminen motivoi!

Luottamusmiehelle:

Tarkastele tyopaikallasi tilanteita ja aikaansaannoksia,
joiden perusteella kertapalkkion maksaminen olisi
paikallaan. Ehdota kertapalkkion kdyttdonottoa
tydnantajalle.
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Viran tai tehtévéin kelpoisuusvaatimuksiin kuuluva kielitai-
to voidaan huomioida ty6ntekijin tehtdvakohtaisessa pal-
kassa. Jos kielitaitoa ei ole huomioitu tehtiavikohtaisessa
palkassa, tyontekijalle maksetaan erillisté kielilisad. Edelly-
tyksend kuitenkin on ettd tehtdvissd vaaditaan didinkielen
lisaksi toisen kotimaisen kielen, saamen kielen tai viittoma-
kielen hallintaa.

Kaikkien tehtévien hoitoon ei valttamatti liity kielitaitovaa-
timusta, jolloin tyontekijin muu kielitaito voidaan huomi-
oida henkilékohtaisessa lisdssa.

Tyonantaja harkitsee tehtdvdn kielitaitovaatimukset ja
millainen néytto kielitaidosta vaaditaan.

Esimiehelle ja luottamusmiehelle: Haasteena muun kie-
litaidon huomioiminen henkilokohtaisessa lisassa, mikali
tehtdvin hoitoon ei liity kielitaitovaatimusta, mutta tyonte-
kijan kielitaito edesauttaa tehtavien hoitamista ja hyodyttaa
tyonantajaa. Selvitd millaista kielitaitoa tehtavan hoito tosi-
asiallisesti vaatii ja onko kielitaito huomioitu henkilékoh-
taisessa lisdssé. H

Kielilisa
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Tyonantajan edustajan palkka

Kuka on tyénantajan
edustaja?

Esimerkiksi
kokonaispalkka

KVTES:n palkkausméaraykset eivit koske tyonantajan
edustajia. Kunnan/kuntayhtymén ao. viranomainen voi
harkintansa mukaan paattaa tyonantajan edustajien palkas-
ta ja sen madrdytymisperusteista. Tama edellyttdd kuiten-
kin, ettd tydnantajan oikeudesta méaratd palkasta on sovit-
tu tyosopimuksessa.

Tyonantajan edustajia ovat tyontekijit/viranhaltijat, jot-
ka vastaavat kunnan/kuntayhtyman tai sen merkittdvan
osan johtamisesta ja kehittimisestd. Kunnan ylin johto
katsotaan tydnantajan edustajaksi, samoin esimerkiksi ta-
loudesta hallinnosta tai suunnittelusta vastaavat paallikot,
henkilostojohtajat tai vastaavassa asemassa olevat. Lahiesi-
miehet eivit ole tassd merkityksessd tyonantajan edustajia,
eivatka esimerkiksi paivikodin johtajat.

KT Kuntatyonantajat ratkaisee tarvittaessa, onko tyonte-
kijé/viranhaltija tydnantajan edustaja.

Tyonantajan edustajan palkka voi olla esimerkiksi koko-
naispalkka. Jos tyontekijin kanssa on sovittu kokonaispal-
kasta, hinelle ei automaattisesti makseta muita palkano-
sia, kuten tyokokemuslisdd. Ellei sitten tyosopimuksella ole
erikseen niin sovittu tai tydnantaja ole paattinyt muuta. l
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Projektityontekijan palkka

1.1.2012 voimaan tulleen KVTES:n mukaan projektity6n-
tekijoille ei endd makseta kokonaispalkkaa, vaan heille teh-
dédn tyon vaativuuden arviointi tyon sisdllostd riippuen.
Tdama on muutos aiempaan. Kuitenkin ne hinnoittelun ul-
kopuoliset projektityontekijdt, joiden sopimus on voimassa
1.1.2012, saavat jatkaa samalla kokonaispalkalla sopimus-
suhteensa loppuun. H
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Palkanmaksu

Palkanmaksun
viivdstymen

Keikkailu
tyévapaalla

PALKANMAKSU

alkka maksetaan sovittuna paivand. KVTES:n mu-

kainen palkanmaksupéiva on kuun 16. péiva. Tyo-

suhteen pdittyessd padttyy myos palkanmaksu-
kausi. Tyosuhteeseen perustuvat saatavat on maksettava
tydsopimuslain?? mukaan tydsuhteen paittyessd, jos tyon-
tekijan kanssa ei ole sovittu, ettd ne maksetaan muuna ajan-
kohtana, esimerkiksi sadnnéllisend palkanmaksupéivana.

Jos palkanmaksu viivéstyy tyosuhteen paattyessd, tyon-
tekijalle voi muodostua oikeus viivastyskoron lisaksi tydso-
pimuslain mukaiseen odotusajan palkkaan, joka tarkoittaa
enintddn kuuden péivan palkkaa. Tyontekijalld on oikeus
odotuspaivien palkkaan myos viivastyksen johtuessa las-
kuvirheesti tai vastaavasta tai saatavan ollessa epéselvé, jos
hén on huomauttanut viivastyksestd viimeistddn kuukau-
den kuluttua tydsuhteen paittymisesté ja tyonantaja ei ole
maksanut saatavaa kolmen arkipéivin kuluttua huomau-
tuksesta. Oikeus odotuspéivien palkkaan alkaa tyonanta-
jalle varatun maksuajan kuluttua. Virkasuhteessa olevalla ei
ole oikeutta odotusajan palkkaan.

Kun tyontekija on palkattomalla ty6vapaalla (kuten hoi-
tovapaalla), ja kiy keikkailemassa osan kuukautta omassa
tyOssddn, maksetaan osa kalenterikuukauden palkasta pai-
vapalkkana, ellei muuta ole sovittu. Talloin kuitenkin tun-
tiansio voi jaada hyvin pieneksi, jos tyontekija tekee nor-
maalin tyopéivéan (esim. 8 tuntia). Onkin suositeltavaa, ettd
keikkailijat sopivat erikseen tuntipalkasta keikkansa ajaksi.

22 Tyésopimuslaki 2 luvun 14 §




Esimerkki:

r

\

Samalla tyénantajalla vakituisessa tydsuhteessa,
mutta palkattomalla vapaalla oleva tyontekija keikkailee
28.6.-8.7. Hanelle maksetaan paivapalkkana kesdkuulta
3/30 ja heindkuulta 8/31 varsinaisesta palkasta. Jos
hanen varsinainen palkkansa on 2 300 euroa/kk, hanelle
maksetaan kesakuulta 230 euroa ((3/30) * 2 300) ja
heinakuulta 593,63 euroa ((8/31) * 2 300). Talloin
tuntipalkaksi muodostuu vain vahan yli 9 euroa.
Tyontekijan sopimuksen mukaan laskettava tuntipalkka
2 300 euron kuukausipalkalla tuntipalkaksi muodostuu
14,11 euroa (2 300 € :163), joten keikkailun ajaksi
kannattaa sopia tuntipalkka.

J

Selkeinti olisi tehda asiasta paikallinen virka- ja tydehtosopi-
mus, jossa sovitaan, ettd palkattomilla vapailla keikkaileville
maksetaan tuntipalkka. T4lloin yksittdisen tyontekijan ei tar-
vitse erikseen sopia tuntipalkasta. Il

Luottamusmies:
informoi jasenistod tunti- ja péivapalkan erosta.

Péivapalkka

Tuntipalkka
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Tehyn palkkausopas luottamusmiehille ja esimiehille

Kunta-alan palkkausjdrjestelmdd on kehitetty paljon
1990-luvun puolesta vilistd alkaen. Palkkauksessa on
otettava huomioon niin tydtehtavien vaativuuteen, tyo-
suoritukseen kuin ammatinhallintaankin liittyvid ele-
menttejd. Kayttoon on otettu uusia palkkauselementte-
ja kuten tulospalkkio. Taulukkopalkoista on luovuttu ja
kokemuslisajérjestelmazkin on purettu.

Eri palkkauselementit muodostavat oikeudenmukaisen
kokonaispalkan.Tehyléisilla luottamusmiehilld ja esi-
miehilld on tirkeé rooli siind miten palkkauselement-
teja hyodynnetaan paikallisesti.

Tehyn palkkausoppaassa kidydéddn lapi palkkausele-
menttejd ja palkkaukseen liittyvid kasitteitd. Oppaassa
on Kkiytetty esimerkkeind todellisuudessa esiin tulleita
tapauksia, jotka valaisevat palkkauselementtien kayttoa.

Tehyn julkaisusarja: A: Tutkimusraportteja e B: Selvityksid e C: Muistioita e D: Tilastoja e E: Videoita ® F:Muut julkaisut
Tehyn selvitykset internetissa: www.tehy.fi/selvitykset
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