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This thesis is a developing task for the municipality of Siikajoki. The purpose was to develop the
pay system of the municipality. The most significant component of the pay system is the job-
based pay. It is based on a job description and an assessment of the demands of work. The
thesis concentrated on the assignments under the general collective agreement in the local
governmental sector and on the updating of the evaluation system of those assignments.

The aim was to simplify and to clarify the job evaluation system and the procedures which are
related to it. A system which is based on the evaluation of the jobs as a whole was drawn up
instead of the analytic evaluation system based on the point method. The general salary
knowledge of the organisation will increase with the openness of the evaluation system. It is also
possible in this way to increase the confidence and the feeling of fairness towards the pay
system.

A qualitative study was used as a research method. The approach was both an activity analysis
and a constructive study. The research material was based on the participating observation,
interviews, written job descriptions and earlier job evaluations. Representatives of the employer
and the employees participated in the development task.

As a result of this thesis, instructions of the demand degrees are presented in the appendix. The
written description has also been drawn up of the demand degrees and each demand degree has
been illustrated with examples. The purpose of the instructions is to unify the job evaluation
system, to add information about the pay system and to facilitate the administrative work of
managers.

The local government of Siikajoki has accepted the system which is based on the evaluation of
the jobs as a whole into use at the beginning of the year 2018. The development work will
continue. The aim is that the evaluation systems which are used in the municipality will be
examined and updated regularly in the future.

Keywords: job-based pay, job evaluation, job description, rewarding, pay system
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LYHENTEET

KT KT Kuntatydnantajat; kunta-alan tyonantajajarjesto, tydmarkkinakeskusjarjestd
KVTES Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus

OVTES Kunnallinen opetushenkildston virka- ja tydehtosopimus

TS Kunnallinen teknisen henkiloston virka- ja tydehtosopimus

TTES Kunnallinen tuntipalkkaisen henkildston tydehtosopimus

TSA Tydsuorituksen arviointi

TVA Tehtavan vaativuuden arviointi



1 JOHDANTO

Opinnaytety0 on kehittamistehtava, jonka toimeksiantaja on Siikajoen kunta. Kehittamistehtavana
on paivittaa ja kehittaa Siikajoen kunnan palkkausjarjestelmaa. Tarkoituksena on laatia nykyisen
analyyttisen, pisteytykseen perustuvan tehtavan vaativuuden arviointijarjestelman (TVA) vaihto-

ehdoksi kokonaisarviointiin perustuva arviointijarjestelma.

Jokaisen organisaation on rakennettava oma arviointijarjestelma omien tarpeidensa ja olosuh-
teidensa mukaan. Nykyinen tehtavien vaativuuden arviointijarjestelmé on laadittu vuonna 2008
silloin uudelle 1.1.2007 perustetulle Siikajoen kunnalle. KT Kuntatydnantajien ohjeistus on, etta
arviointijarjestelmaé on tarkasteltava saannénmukaisesti. Siikajoen kunnanhallitus on paattanyt
elokuussa 2015, etta kunnassa kaynnistetaan ensimmaisen kerran tehtavien vaativuuden arvioin-
tijarjestelman paivittamistyo. Paivittamistyo on aloitettu Kunnallisen opetushenkiloston virka- ja
tydehtosopimuksesta (OVTES). Taméan opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd Kunnallisen yleisen
virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaa. Opinnaytetyds-

sa otetaan lyhyesti kantaa myds henkilokohtaisen lisan maaritysten perusteisiin.

Nykyinen Siikajoen kunnan palkkausjarjestelma on luotu analyyttisen, pisteytykseen perustuvan
arviointijarjestelman pohjalle. Uuden kunnan aloitusvaiheessa pisteytykseen perustuva arviointi-
jarjestelma on ollut perusteltua palkkojen harmonisoinnin helpottamiseksi. Jarjestelma on kuiten-
kin osoittautunut vuosien varrella hallinnollisesti aikaa vievaksi seka vaikeasti hallittavaksi iiman

esimiesten perusteellista kouluttamista ja perehdyttamista.

Opinnaytetyssa on tarkoitus esittda tehtdvan vaativuuden arvioinnille uusi, kokonaisarviointiin
perustuva arviointijarjestelmamalli. Tehtdvana on maaritelld palkkauksen yleiset ja yhtéldiset
periaatteet, joita Siikajoen kunnassa noudatetaan. Palkkausjarjestelman periaatteet on tarkoitus
arvioida yhdessa tyonantajan ja henkildston edustajien kanssa erillisessa TVA-tyoryhméassa.
Tassa opinndytetyossa paatehtdvana on laatia KVTES:n osalta yleista yksityiskohtaisemmat
toimintaperiaatteet ja soveltamisohjeet palkkaliitteen hinnoittelukohdille.

Tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaksi kokonaisarviointi valikoitui hallinnollisesti kevyem-
man ja yksinkertaisemman rakenteensa ansiosta. Kehittamistehtavassa pyritaan jarjestelmaan,
jossa tehtavien keskinaiset vaativuustasot on helppo hahmottaa ja ne ovat havainnollisesti vertail-
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tavissa keskenaan. Lisaksi Siikajoen kunnassa matalan organisaatiorakenteen ansiosta esimie-
het tuntevat alaistensa tehtavakentat ja pystyvat nain maarittelemaan tehtavien vaativuudet

kokonaisarvioinnin kautta.

Sopimusalakohtaiset palkkausjarjestelmat ovat osa organisaation johtamisjarjestelmaa. Tehtavan
vaativuuden arviointijarjestelma on oleellinen osa palkkausjarjestelmaa yhdessa tyosuorituksen
arvioinnin kanssa. Esimiehet toteuttavat kaytanndssa organisaation palkkausjarjestelmaa
laatimalla tehtavakuvauksia, arvioimalla tehtavien vaativuutta seka tyosuorituksia. Taman vuoksi
esimiehilla on oltava selked kasitys ja tietdmys paikallisista arviointimenetelmista ja niiden kaytos-
ta. Palkkausjarjestelmaa sovellettaessa tulee kaytossa olla mahdollisimman yhtenaiset ja avoimet
menettelytavat. Nain henkilosto voi luottaa siihen, etta tyonantaja kohtelee heitd tasapuolisesti,
oikeudenmukaisesti ja johdonmukaisesti. Kutakin tehtavaa taytyy tarkastella objektiivisesti palkan
méaarittelya varten. Tehtdvan vaativuuteen eivat vaikuta henkilon ominaisuudet, vaan tehtavan

ominaisuudet.

Kehittamistehtavan tarkoituksena on lisatd Siikajoen kunnan palkkausjarjestelman avoimuutta
seka esimiesten ja henkiloston palkkatietamysta. Samalla pyritdan auttamaan esimiehia toteut-
tamaan hyvaa hallintoa. Palkkausjarjestelman avoimuudella voidaan vaikuttaa henkiloston
motivaatioon ja tyosuorituksiin. Jokaiselle tyontekijalle on tarkeaa tieto siita, miten hanen palkka-
uksensa muodostuu ja miten han itse voi vaikuttaa omaan palkkaukseensa. Esimiehet puoles-
taan voivat omalla toiminnallaan edistaa henkiloston sitoutumista ja motivoitumista seka tata

kautta tyon tuloksellisuutta.

Kehittamistyon tuloksena laaditaan KVTES:n palkkahinnoitteluliitteen pohjalta tehtévan vaativuu-
den arviointijarjestelma. Eri hinnoittelutunnuksille maaritellaan tehtavien mukaiset vaativuustasot.
Vaativuustasoilla kuvataan erilaisia tehtavia, jotka vaikuttavat tehtdvakohtaisen palkan maaray-
tymiseen. Tavoitteena on, ettd tasoilla on selkeasti nakyvilla, mitk& vaativuustekijat erottavat
tehtavat toisistaan. Nain seka esimiesten etta henkildston on helppo havaita palkanmuodostumi-

seen vaikuttavat tekijat.



2 KEHITTAMISTEHTAVAN KUVAUS

Kehittdmistehtavan toimeksiantajana on Siikajoen kunta. Tehtavana on paivittaa ja kehittaa Siika-
joen kunnan tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaa siten, etta se on helposti ymmarrettavissa
ja hallittavissa seka edesauttaa hyvan hallinnon toteutumista. Kehittdmistehtavan tarkoituksena
on myos lisata avoimuutta ja henkiloston yleista palkkatietamysta tehtavakohtaisen palkan muo-

dostumisen perusteista. Arviointijarjestelman toteutustavasta paattaa tyonantaja.

21 Siikajoen kunnan esittely

Siikajoen kunta sijaitsee Pohjois-Pohjanmaalla, lahella Oulua ja Raahea. Raahen liséksi naapuri-
kuntia ovat Hailuoto, Liminka, Lumijoki ja Siikalatva. Siikajoki kuuluu Raahen seutukuntaan yh-
dessa Raahen ja Pyhdjoen kanssa. Maapinta-alaa kunnassa on 1052 km2 (Siikajoki 2016a,
viitattu 26.5.2017). Asukasluku 31.12.2016 oli 5366 asukasta (Tilastokeskus, viitattu 26.5.2017).

Siikajoen kunnan Tulevaisuuden kasikirjassa, kuntastrategiassa (2017c, 7), on maaritelty kunnan
visio.
Aito maaseutu meren rannalla, joen varrella, kahden kaupungin vélisséa

Meren makuinen maaseutu virran varrella vaikuttaa

Siikajoki on vahva maaseutukunta. Hyvinvointia tukeva elinvoimainen, viihtyisa ja turval-
linen toimintaymparistd seka puhdas luonto tukevat ihmisten muodostamaa yhteisoa.
Uudistumiskykyinen kuntaorganisaatio huolehtii arjen sujumisesta ihmisen elinkaaren
kaikissa vaiheissa kayttaen yhteisia resursseja taloudellisesti ja tehokkaasti. Itsendinen
kunta katsoo rohkeasti tulevaisuuteen.

Henkilostopolitikan osalta Siikajoen kuntastrategiassa (2017c, 13) todetaan muun muassa seu-
raavaa:

Motivoitunut ja ammattitaitoinen henkilosté tuottaa kunnan palvelut
Kunnassa on kaytossa useita henkilostoa koskevia ohjeita ja maarayksia. Niista tarkein,
Hyvéé tydpéivaa — parempaa palvelua, liittyy tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Kuntastrategiassa henkildstdon liittyviksi tavoitteiksi vuoteen 2025 mennessa on kirjattu yhdeksi
osa-alueeksi palkkaus. Tavoitteena on, etta palkkausjarjestelmé on oikein ja oikeudenmukainen,

ja etté palkitsemisjarjestelma on kaytossa. (Siikajoen kunta 2017c, 14.)
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Siikajoen kunnan palveluksessa oli 31.12.2016 vakinaisessa palvelussuhteessa yhteensa 191
henkildd. Heista noin 55 prosenttia tyoskenteli KVTES:n alaisissa tydtehtavissa ja noin 35 pro-
senttia opetusalalla. Loput henkilostosta tyoskenteli teknisessa toimessa tehtavissa, joissa nou-
datetaan joko TS:ta tai TTES:ta. Vuonna 2016 palkkaa maksettiin kaikkiaan 607 henkildlle.
(Siikajoen kunta 2017b, 3-6.) Heista yli puolet kuului KVTES:n alaisuuteen (Siikajoen kunnan
palkanlaskentajarjestelma 31.12.2016).

Siikajoen kunnan uusin hallintosdanté on vahvistettu valtuustossa 24.5.2017. Hallintosaannén
mukaan toimivalta henkilostoasioissa tehtavakohtaisen palkan osalta on palvelussuhteeseen
ottavalla viranomaisella. Palkasta paatettdessa noudatetaan virka- ja tydehtosopimuksia seka

kunnan omia ohjeita. (Siikajoen kunta 2017a, 18.)

2.2 Kehittamistehtavan lahtokohdat ja tavoitteet seka merkitys toimeksiantajalle

Kehittdmistehtavan tarkoituksena on auttaa Siikajoen kunnan esimiehia toteuttamaan hyvaa hal-
lintoa. Yksi hyvan hallinnon oikeusperiaatteista on yhdenvertaisuusperiaate, joka velvoittaa viran-

omaisia tasapuoliseen kohteluun, johdonmukaisuuteen seka syrjimattomyyteen.

Kehittamistehtavana laaditaan kokonaisarviointiin perustuva arviointijarjestelma nykyisen analyyt-
tisen, pisteytykseen perustuvan jarjestelman tilalle. Hallinnollisesti kokonaisarviointi on kevyempi
ja rakenteeltaan yksinkertaisempi kuin pisteytykseen perustuva arviointijarjestelma. Kokonaisar-
vioinnissa yksittaisia vaativuustekijoita tai niiden osa-alueita ei tarvitse erikseen perustella yksi-
tyiskohtaisesti, eika vaativuustekijdille tarvitse maaritelld tarkkoja painoarvoja. Pienessa organi-
saatiossa kokonaisarviointiin perustuvat vaativuustekijat voidaan ottaa hyvin huomioon, silla
arvioinnin suorittavat esimiehet tuntevat tyotehtavien sisallot ja tehtavien hoidossa vaadittavat

ominaisuudet. Myds KVTES suosittelee kaytettavaksi kokonaisarviointia.

Kehittamistehtavan tuloksena saatava kokonaisarviointiin perustuva tehtavan vaativuuden arvi-
ointijarjestelma yhdenmukaistaa ja lisdd Siikajoen kunnan palkkausjérjestelman avoimuutta.
Tarkoituksena on, etta TVA-jarjestelmé koetaan oikeudenmukaiseksi ja ymmarrettavaksi. Kehit-
tamistehtavan tavoitteena on esittaa kaytannonlaheisesti tehtavakohtaisen palkan muodostumi-
sen perusteita ja ndin lisata luottamusta jarjestelman toimivuuteen. Uuden jarjestelman kayttoon-

otolla pyritdédn samalla lisadmaan henkiloston palkkatietdmysta ja osaltaan tdman avulla
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motivoimaan ja kannustamaan tulokselliseen toimintaan. Kehittamistehtavana on lisaksi tuottaa
konkreettinen palkkahinnoitteluliite Siikajoen kunnassa olevista tehtévista eri vaativuustasoineen.

Vaativuustasoissa tuodaan esille esimerkkeja tehtavista, jotka kuuluvat kullekin tasolle.

Palkkausjarjestelman kehittamistyolla on tarkoitus helpottaa ja jantevoittaa toimeksiantajan eli
Siikajoen kunnan henkildstoon kohdistuvaa hallinnollista tyota. Tehtavan vaativuuden arvioinnis-
sa kokonaisarviointiin siirtyminen auttaa esimiehia aikaisempaa paremmin hahmottamaan tehta-
vien vaativuustasoja ja vahentada pienten tehtavamuutosten aiheuttamaa hallinnollista tyota.
Johtolankana on toteamus arviointijarjestelma ei voi olla kyvykkdampi kuin sen kayttajat” ja
jarjestelmén kokonaishyddyn taytyy olla suurempi kuin arviointimenettelyn aiheuttama lisaty6-

méaaréa (Saipio, Parikka, K&mari, Leivo & Pakarinen 2001, 8).

Tama kehittamistehtava edellyttaa seka tyonantajan etté henkiloston edustajien mukana oloa ja
keskinaista vuoropuhelua. Tavoitteena on saada aikaan yhteinen nédkemys jarjestelmasta. Lopul-

lisen paatoksen jarjestelman paivittdmisesta tekee Siikajoen kunnanhallitus.

2.3 Kehittamistehtavan rajaukset, tutkimusongelma ja lahestymistavat

Kehittamistehtavan tarkoituksena on paivittaa tyoyhteison tehtavan vaativuuden arviointijarjes-
telmaa ja selventaa yleisemminkin tehtavakohtaisen palkan maarittelyn perusteita. Tavoitteena
on yksinkertaistaa ja selkeyttaa jarjestelmaa seka siihen liittyvia menettelytapoja. Tama kehitta-
mistehtava keskittyy kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) piiriin kuuluvan
henkildston palkkojen tehtavén vaativuuden arviointiin. Siikajoen kunnassa KVTES:n alaisia
tyontekijoita ja viranhaltijoita on yli puolet henkildstosta. Opetusalan OVTES:n piiriin kuuluu henki-
|6stdsta noin 40 prosenttia ja teknisen alan TS:n ja TTES:n piiriin vajaa kymmenen prosenttia
kaikista tyontekijoista ja viranhaltijoista. Tieto henkildstosta sopimusaloittain on saatu Siikajoen

kunnan palkanlaskentajarjestelmasta (31.12.2016).

Palkkausjarjestelman kehittdmisessa esimiesten kannalta tarkea kysymys on, millainen tehtavien
vaativuuden arviointijarjestelma auttaa Siikajoen kunnan esimiehid toteuttamaan hyvaa
henkilostohallintoa osana hyvaa hallintoa. On myds pohdittava kokonaisuutena, millainen arvioin-
tijarjestelma lisda palkkausjarjestelman avoimuutta ja henkiloston palkkatietamysta tehtavakoh-

taisen palkan muodostuksen perusteista.

12



Tassa kehittamistehtavassa tutkimusmenetelmana kaytetaan laadullista tutkimusta. Lahestymis-
tapana on seka toimintatutkimus etta konstruktiivinen tutkimus. Kehittamistehtavassa osalliste-
taan organisaation eri toimijoita niin, etta tehtavan kannalta merkittavissa asioissa saadaan
aikaan mahdollisimman laajaa vuorovaikutusta. Kehittamistehtavan lopputuotteena laaditaan
KVTES:n palkkahinnoitteluliitteiden hinnoittelutunnusten pohjalta vaativuustasoihin perustuva

arviointijarjestelma, joka palvelee kaytossa seka esimiehia etta muuta henkilostoa.

Kehittamistyossa kaytetaan erilaisia laadullisia menetelmia, jotta tutkimusaineistosta saadaan
rittavan luotettavaa tietoa. Osa tassa tyossa kaytettavistd havainnoista on tullut oman tyoni
kautta. Olen ollut Siikajoen kunnan palveluksessa palkka- ja henkilostohallinnon tehtavissa yli
kaksikymmenta vuotta aluksi palkanlaskijana, sitten henkildstosihteerina "uudessa” Siikajoen
kunnassa. Nykyisin tydskentelen henkildstoasiantuntijan tehtavissa, olen johtoryhman jasen seka
KT-yhteyshenkild. Vuosien varrella minulle on muodostunut kasitys palkkausjarjestelman toimi-
vuudesta ja siina koetuista epakohdista. Palautetta ovat antaneet myds tyontekijat, palkanlasken-
nassa tyoskentelevat palkka- ja henkilostosihteerit seka tydnantajan edustajat. Omasta pitkasta
tyohistoriasta on hyotya taman kehittamistehtavan tiedonhankinnassa ja saatavan tiedon arvioin-

nissa.

Tutkimusaineisto perustuu oman kokemukseni ja osallistumiseni liséksi havainnointiin, haastatte-
luihin seka aikaisempaan suulliseen palautteeseen palkkausjarjestelman toimivuudesta. Tehtavi-
en vaativuuksia kaydaan lapi olemassa olevista dokumenteista, kuten kirjallisista tehtavakuvauk-
sista ja aikaisemmista vaativuusarvioinneista seka haastattelemalla esimiehia. Teoriapohjaa
kehittamistehtavalle kerataan lisaksi alan kirjallisuudesta ja internetista. Tietoa hankitaan palkit-
semisjarjestelmista, tehtavien vaativuuden arvioinneista seka tehtavakohtaisista palkoista. Siika-
joen kunnan esimiehilta saadaan tarkeaa tietoa palkkausjarjestelman toimivuudesta ja siihen
kaivatuista muutoksista. Oman nakemyksenséa vaativuusarviointiin tuovat myds henkilostoa edus-
tavat luottamusmiehet. Arviointijarjestelman kehittdminen tapahtuu vuorovaikutuksessa kunnan
vaativuustydryhman kanssa. Vaativuustydryhmassa on mukana seka esimiesasemassa olevia

tydnantajan edustajia etté tyontekijajarjestojen paikallisia edustajia.
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2.3.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus sopii lahestymistavaksi kehittamistyéhdn. Se on tutkimusotteeltaan osallistavaa
kehittamista. Tavoitteena on loytaa ratkaisuja kaytannon ongelmiin ja saada aikaan muutosta.
Keskeista toimintatutkimuksessa on kaytannonlaheisyys. Tutkija ja tutkittavat ovat aktiivisia toimi-

joita ja tekevat yhteisty6ta kehittdmistehtavan eteen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58.)

Toimintatutkimus pyrkii todellisuuden muuttamiseen (Ojasalo ym. 2015, 60). Omassa kehittamis-
tehtavassani todellisuuden muuttaminen tapahtuu uuden palkkausjarjestelman kehittdmisen kaut-
ta. Tavoitteena on lisata ymmarrysta arviointijarjestelmaan ja korostaa ajantasaisen tehtavakuvan
merkitysta. Tehtavakuvan ja arviointijarjestelman ollessa kiinteassa yhteydessa toisiinsa ja selke-
asti todennettavissa motivaatio tehtavakuvien yllapitdmiseen lisdantyy. Tietoisuus arviointijarjes-
telman merkityksesta auttaa esimiehia noudattamaan hyvaa hallintoa. Avoin viestinta tehtavan

vaativuuden arviointijarjestelmasta lisaé@ myos henkiloston palkkatietamysta.

Palkkausjarjestelman kehittaminen on koko organisaation asia. Toimiva jarjestelma vaatii eri osa-
puolten sitoutumista kehittamistyéhoén. Osapuolia ovat niin organisaation johto, esimiehet kuin
ammattiyhdistysten luottamusmiehet. Avoin ja oikeudenmukainen palkkausjarjestelma vaikuttaa

myonteisesti tydyhteison ilmapiiriin lisaten eri osapuolten valista keskinaista luottamusta.

Kehittamistehtava on vuorovaikutteinen. Tietoa ja nakemyksia kerataan niin organisaation johdol-
ta, esimiehilta, henkilostolta, luottamusmiehilta kuin henkilosto- ja palkka-asioita hoitavilta palkka-
ja henkilostosihteereilta. Henkiloston nakemys tulee esille paasaantoisesti ammattiyhdistysten
luottamusmiesten kautta. Heilld on mahdollisuus kerata tietoa omalta jasenkunnaltaan. Naita
tietoja kaytetaan hyvaksi neuvoteltaessa ja yhteen soviteltaessa nakemyksia tydnantajan edusta-
jien kanssa. Tydpaikoilta saatava tieto kaytannon tyosta ja vaativuustekijoista tuo mielestani lisa-

arvoa myds esimiesten paatoksentekoon.

Toimintatutkimuksessa korostuu kehittamisprosessin syklisyys (katso kuvio 1). Kehittdmistehta-
vassa vuorottelevat suunnittelu, toteutus, havainnointi ja arviointi. Toimintatutkimuksessa kehitta-
jan roolina on olla aktiivinen toimija ryhmassa. Kaikki osallistujat ovat kuitenkin tasa-arvoisia
keskenaan riippumatta heidan asemastaan organisaatiossa. (Ojasalo ym. 2015, 60-61.) Koska
kehittamistyd on jatkuva prosessi, tulee tdmankin kehittamistehtavan arviointi- ja reflektointityo

jatkumaan organisaatiossa. Tavoitteena on, ettd palkkausjarjestelman toimivuutta arvioidaan
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saanndllisin valiajoin. Hallintokuntien valista yhteistyota pyritaan yllapitamaan ja lisaamaan, jotta

kehittamistyo toteutuu mahdollisimman laajasti ja yhteismitallisesti lapi organisaation.

5.
1.
TARKISTETTU
SUUNNITELMA SUUNNITTELU
4. 2.
REFLEKTOINTI TOIMINTA
o S 4
HAVAINNOINTI

KUVIO 1. Toimintatutkimuksen syklisyys (mukaillen Suojanen 2004, viitattu 20.5.2017)

Vaikka kunnan palkkausjarjestelmasta paattaa kukin kunta itse, on sen perustana KT Kunta-
tyonantajien sopimukset ja suositukset. Ne ovat tamankin kehittamistehtavan ohjenuorana. Taus-
tatietoa etsitaan myos muista vastaavanlaisista jarjestelmista ja niista tehdyista tutkimuksista.
Suojasen mukaan toimintatutkimus ei valttdmatta tuota perusteellista tieteellisté raporttia. Toimin-
nan taustateorioihin perehtyminen, kokemusten keraaminen ja niiden analysoiminen seka rapor-

toiminen kuuluvat kuitenkin my0s toimintatutkimukseen. (Suojanen 2004, viitattu 20.5.2017.)

2.3.2 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiivinen tutkimusote sopii kehittdmistehtaviin, joissa etsitdan ratkaisua tosielaman ongel-
maan. Se edellyttaa tutkijan ja kaytdnnon toimijoiden tiimimaista yhteisty6ta. Tutkittavaa asiaa
pohditaan niin teorian kuin kdytannonkin kannalta. (Lukka 2001, viitattu 20.5.2017.) Tutkimukses-
sa on tarkedad yhdistaa kaytdnnon ongelma ratkaisuineen teoreettiseen tietoon (Ojasalo ym.
2015, 65).

Konstruktiivista tutkimusta kaytetdan, kun halutaan tuottaa jokin konkreettinen tuotos (Ojasalo
ym. 2015, 37). Taman kehittamistehtavan konkreettinen tuotos on palkkahinnoitteluliitteen sovel-
tamisohje Siikajoen kunnassa kaytossa olevista tehtavistd ja niiden eri vaativuustasoista.
Vaativuustasoissa tuodaan esille esimerkkeja tehtavista, jotka kuuluvat kullekin tasolle. Liitteen

avulla halutaan selkeyttad hinnoittelutunnusten kayttoa tehtavien vaativuuden arvioinnissa.
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Tarkoituksena on, etta paattaessaan henkiloston tehtavakohtaisista palkoista eri hallintokuntien
esimiehilla on arviointiin yhtenevaiset ja tasapuoliset kaytannot. Tama edellyttaa yhteistyota ja

vuorovaikutusta niin hallintokuntien sisalla kuin niiden valillakin.

Konstruktiivinen tutkimusote on kiinteassa yhteydessa teoriaan. Teoreettinen osa kehittamistyos-
sani l0ytyy esimerkiksi vertaamalla kaytossa olevaa analyyttista palkkausjarjestelmaa kokonais-
arviointijarjestelmaan. Kehittamistehtavan edetessa esiin tulevia vaihtoehtoja on hyva peilata jo
tehtyjen tutkimusten kautta. Palkkausjarjestelmalla ja yleisella palkkatietamykselld on vaikutusta
muun muassa henkildston tydhyvinvointiin, motivaatioon seka tyon tuloksellisuuteen. Naista

aiheista l6ytyy teoriapohjaa kehittamistehtavalle.

Myos konstruktiivinen lahestymistapa edellyttad tutkijan ja organisaation vélista yhteistyota ja
vuoropuhelua (Ojasalo ym. 2015, 65). Lukka korostaa organisaation avainjasenten sitoutumisen
tarkeytta kehittamistehtavan onnistumisen kannalta. Tutkijan tehtavana on perehtya organisaati-
oon seka kehittdmistydn lahtdtilanteeseen kuten myds aiheeseen liittyvaan teoriatietoon. (2001,
viitattu 20.5.2017.)

Menetelmat, joita konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytetaan, ovat paljolti samoja kuin toiminta-
tutkimuksessa. Kehittamistehtavan kannalta haastattelut, havainnointi ja erilaiset ryhmakeskuste-
lut ovat avainasemassa. Tulevien kayttajien eli esimiesten tarpeilla on tehtavien vaativuuden

arviointijarjestelman soveltamisohjeiden kirjaamisessa suuri merkitys.

Koska tunnen hyvin kehittamistehtavan kohdeorganisaation, en pida tarpeellisena mittavien haas-
tatteluiden tekemista tai mittariston laatimista. Havainnoinnit, rynmakeskustelut, avoimet haastat-
telut ja informaatio eri osapuolilta antavat minulle tietoa siita, miten nykytilanne koetaan ja mihin
suuntaan jarjestelmaa ja ohjeistusta halutaan vieda. Organisaatiomme on suhteellisen pieni ja
sen jasenet tavoitettavissa, joten kattavan tiedon saaminen on mahdollista ilman mééaramuotoisia
kyselyja. My6s vuorovaikutus vaativuustydryhman jasenten kanssa auttaa hahmottamaan moni-

puolisesti nykyista tilannetta sek& muutostarpeita.

Kehittamistehtavan kaytannon toimivuuden testaaminen jaa opinnaytetyosta puuttumaan pitkan
aikajanteen takia. Alustavia arvioita muutoksen hyodyllisyydesta voidaan kuitenkin tehda jo en-
nen uuden tehtavan vaativuuden arviointijarjestelman kayttoonottoa. Esimiesten nakemykset ja

konkreettiset ehdotukset kehittamistyon kaytettavyydesta otetaan huomioon prosessin aikana.
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2.3.3 Lahestymistapojen vertailu

Seka toimintatutkimuksessa etta konstruktiivisessa lahestymistavassa kaytetaan samankaltaisia
menetelmia. Molemmissa lahestymistavoissa on organisaation aktiivisella mukanaololla ja
sitoutumisella kehittamistehtavaan oleellinen merkitys. Tutkijalta odotetaan myos syvallista pereh-
tyneisyytta kohdeorganisaatioon. Lahestymistavoissa pyrkimyksena on olemassa olevan todelli-

suuden muuttaminen joko ihmisten kayttaytymisen kautta tai laaditun ohjeistuksen avulla.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa painottuu teorian osuus. Ratkaisuille haetaan teoriapohjaa
aikaisemmista tutkimuksista. Tarkeassa osassa on myos tulosten analysointi ja niiden reflektointi
aikaisempiin tutkimuksiin (Lukka 2001, viitattu 12.11.2015).

Toimintatutkimuksen keskiéssa on kehittdmistehtava. Vaikka kehittamistehtavassa asioita pohdi-
taan my0s teorioiden kautta, tarkeinta on saada tietoa nykytilanteesta ja miten siihen voidaan
saada aikaan muutosta. Kehittamistehtavan lahtokohtana on, ettd toimeksiantaja voi hyddyntaa
lopullista tuotosta omassa toiminnassaan. Tuotettava dokumentti on laadittu nimenomaan
Siikajoen kunnan kayttoon ottaen huomioon paikalliset olosuhteet. Kukin kunta laatii oman arvi-
ointijarjestelmansa omista lahtokohdistaan. Nyt laadittava ohjeistus voi olla apuna ja pohjana

pienten organisaatioiden TVA-jarjestelmaa kehitettaessa ja paivitettaessa.
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3  PALKITSEMISJARJESTELMA

Palkkausjarjestelma on osa organisaation palkitsemisjarjestelmaa, joka sisaltad seka aineellisia
ettd aineettomia osia (katso kuvio 2). Palkitsemisjarjestelma kokonaisuutena liittyy johtamisjarjes-
telm@a, jolla vaikutetaan organisaation menestymiseen. Esimiehet ovat vastuussa palkkausjarjes-
telman kaytannon toteuttamisesta laatimalla muun muassa tehtavakuvauksia seka arvioimalla
tehtévien vaativuuksia. Palkkausjarjestelman avulla esimies suuntaa toimintaa niin, etta asetetut
tavoitteet voidaan saavuttaa. Mikali johtamisjarjestelmassa tai esimiestydssa on puutteita, ei niita
voida kuitenkaan pelkastaan palkkausjarjestelmén avulla korjata. (KT Kuntatyonantajat 2013, 7-
8.)

Johtamisjarjestelma

/ Palkitsemisjarjestelma: \

® Aineeton

® Aineellinen, yhtena osana palkka

/ Sopimusalakohtaiset palkkausjarjestelmat \

N

KUVIO 2. Palkitsemisjérjestelmé (KT Kuntatyénantajat 2013, 7)

Tyo-
suorituksen

Tehtdvien
vaativuuden
arviointi-
jarjestelma

Tulospalkkio-
jarjestelma

arviointi-
jarjestelma

w/

Kunnallisessa palkitsemisjarjestelmassa on maaritelty henkilostod koskevia tavoitteita. Henkilds-

t6a kannustetaan hakeutumaan osaamistaan vastaaviin tehtaviin, jotka ovat organisaation kan-
nalta tarkeita. Henkildston organisaatioon sitoutuminen ja tuloksellinen tyoskentely tydsuorituksia
parantamalla ovat osa palkitsemisjarjestelman tavoitteita. Henkildstda motivoidaan kehittdmaan
tydmenetelmia seka omaa osaamistaan. Palkitsemisella pyritaan vaikuttamaan myds henkiloston
hyvinvointiin. (KT Kuntatydnantajat 2013, 8.)

Palkitsemisjarjestelman sijaan voidaan puhua kokonaispalkitsemisesta, johon kuuluvat seka ai-
neellinen etta aineeton palkitseminen. Aineellista palkitsemista ovat rahapalkan lisaksi esimerkik-
si luontoisedut, likunta- ja kulttuurisetelit ja lakisaateista laajempi tyoterveyshuolto. Aineettomia
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palkitsemisen muotoja ovat muun muassa merkitykselliseksi koettu tyo, joustavat tyoaikajarjeste-
lyt, ammatilliset kehittymismahdollisuudet seka tyoyhteison ja esimiehen tuki tyéssa. Organisaati-
on tulisikin tarkastella palkitsemista kokonaisvaltaisesti. Palkitsemisjarjestelma kokonaisuutena
vaikuttaa yleiseen tyonantajakuvaan. Pienten palkankorotusten aikoina korostuvat varsinkin ai-

neettoman palkitsemisen muodot. (KT Kuntatynantajat 2017c¢, viitattu 31.10.2017.)

3.1 Yleinen palkkatietamys

Palkkatietamys on henkildston tietoa siita, miten tyonantajan palkkausjarjestelma toimii ja mitka
ovat palkan maaraytymisperusteet. Lisaksi henkiloston tiedossa on, miten omalla toiminnalla voi
vaikuttaa omaan palkkaukseen. Oleellista yksittaisen tyontekijan kannalta on ymmarrys siita,
miten oman tehtavan vaativuutta arvioidaan. Tieto omista vaikutusmahdollisuuksista tyosuorituk-
sen arviointiin tai palkkatasoon on myds tarked. Yleisesti on hyva ymmartaa, miten paatetaan
palkankorotuksista seka millaisista palkanosista oma palkka koostuu. (KT Kuntatydnantajat 2013,
9.)

Henkiloston palkkatietamyksella on merkitysta palkkausjarjestelman toimivuuteen ja sen vaikutta-
vuuteen seka henkiloston palkkatyytyvaisyyteen. Palkkausjarjestelman avoimuus ja kokemus sen
oikeudenmukaisuudesta lisaavat palkkatyytyvaisyytta. (KT Kuntatyonantajat 2013, 9.) Palkka-
avoimuudella on vaikutusta henkiloston pysyvyyteen. Silla on merkitysta niin tunnepohjaiseen
sitoutumiseen kuin irtisanoutumishalukkuuteen (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011, viitattu
15.5.2017).

Palkkalaskelma on konkreettinen dokumentti palkanmuodostuksesta. Laskelmasta kay ilmi koko-
naispalkan lisaksi erat, joista bruttopalkka muodostuu. Palkkalaskelma erittelee kuukausipalkkai-
sille nakyville tehtavakohtaisen palkan sek& mahdolliset palveluaikaan sidotut lisat ja henkilokoh-
taiset lisat. Palkkalaskelma voi sisaltad myos muita palkaneria, kuten tydaikakorvauksia,
erillispalkkioita tai kertapalkkioita. Lisaksi palkkalaskelmasta selviaa palkanpidatykset eri tarkoi-
tuksiin (KT Kuntatydnantajat 2013, 10). Henkiléston on syyta tietdd oman palkan muodostumisen

perusteet myds voidakseen tarkistaa palkkalaskelman oikeellisuuden.

Palkkajarjestelmien uudistamista on tehty Suomessa jo 1990-luvulta. Tanéd paivana yleisin on

jarjestelmd, jossa maksetaan sitd parempaa palkkaa, mité vaativammasta tyosté ja paremmasta
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suorituksesta on kyse. Enaa palkkaa eivat maarita yksistaan tehtavanimikkeet tai palvelusvuodet.
(Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhiala & Vartiainen 2012, 3.) Julkisella sektorilla palk-
koihin liittyva tieto on avointa, silla esimerkiksi kunta-alalla palkkatiedot ovat julkisia. Ainoastaan
tydntekija tyosuoritusta koskevat arvioinnit ja niiden tulokset ovat salassa pidettavia (KT Kunta-
tydnantajat 2013, 75).

Tutkimuksia suomalaisten palkkatietamyksesta on toistaiseksi varsin vahan. Aalto-yliopiston tek-
nillisen korkeakoulun palkkatietamystutkimuksessa selvitettiin suomalaisten palkkatietamysta.
Tutkimus toteutettiin vuosina 2010-2012 ja sita rahoitti osaksi Tyosuojelurahasto. Tutkimuksessa
oli mukana seka julkisen alan etté yksityisen puolen tydorganisaatioita. Palkkatietamyksen taso
niissa vaihteli erittain paljon. Yleisesti ottaen suomalaisten palkkatietdmys on varsin heikkoa.
Organisaatioiden valilla on eroja tietdmyksessa niin eri toimialoilla kuin palkkausjarjestelmissa ja

niiden rakenteissa. (Tydsuojelurahasto 2012, viitattu 22.5.2017.)

Palkkatietamystutkimuksen aineisto kerattiin vuosina 2011 ja 2012. Tutkimustulokset osoittavat,
etta palkkatietamyksella on merkitysta palkkatyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen.
Palkkatietamys myos vaikuttaa organisaation kehittymismyonteisyyteen ja yhteistydilmapiiriin.
Palkkatiedon tarkeimpia lahteita ovat esimiehet. Palkkaviestinnan avoimuudella voidaan edistaa

seka palkkatietoa etta palkkatyytyvaisyytta. (Moisio ym. 2012, 71.)

Tutkimus osoittaa, etta palkkatietamys peruspalkan osalta on kuntasektorilla korkeimmalla tasol-
la, mutta suoritusta kuvaavien palkanosien tietamys pieninta. Tehtavakohtaisen palkan osuus
kokonaispalkasta on kunnissa rahallisesti merkittavin, joten se myGds kiinnostaa. Oman tehtavan
sijoittuminen tietylle vaativuustasolle tiedettiin, mutta epaselvaa on, minka suuruista palkkaa vaa-

tivammista tehtévista voi saada. (Moisio ym. 2012, 71-72.)

Palkkatyytyvaisyyteen voi tutkimuksen mukaan vaikuttaa palkka-avoimuudella ja oikeudenmukai-
silla menettelytavoilla. Tydpaikoilla tulee panostaa palkkauksen prosesseihin ja niista viestimi-
seen. Palkkaukseen liittyvaa tietoa pitaa jakaa virallisten lahteiden kautta, jolloin valtytaan
epavirallisen ja mahdollisesti vaaran tiedon leviamiselta. Palkkausjarjestelman rakenteen pitaa
olla selkea ja henkilostolle perusteltavissa. Viestinnan avulla valtetdan vaaran tiedon jakaminen ja

eparealistiset odotukset palkkauksesta. (Moisio ym. 2012, 73-75.)
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Palkkatietamysta voidaan parantaa tyonantajan selkealla palkkapolitiikalla, joka tulee olla seka
henkiloston etta esimiesten tiedossa. Esimiesten roolia palkkausjarjestelman toteuttajana pitaa
konkretisoida. On my0s tarkeaa, ettd nakyvilla on palkkauksen selked yhteys suorituksen johta-
miseen. Keskeisia elementteja ovat kehityskeskustelut seka palautteen anto. Palkkausviestinnan
tulee lahtea organisaation johdosta. Palkkatietamyksen rakentamiseen tarvitaan niin organisaati-

on johtoa, esimiehiad, henkildstoa kuin myds tydmarkkinajarjestdja. (Moisio ym. 2012, 77-78.)

Palkkatietamyksellda on merkitysta myos tasa-arvon ja samapalkkaisuuden kannalta. Palkkatieta-
mys ja palkanmaaraytymisen perusteiden tunteminen auttavat havaitsemaan mahdolliset
perusteettomat palkkaerot ja ehkaisemaan ennalta palkkasyrjintaa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2016, viitattu 18.3.2016.)

3.2 Palkkausjarjestelma

Palkkausjarjestelmat Suomessa poikkeavat toisistaan niin julkisella kuin yksityisella sektorilla
toimialoittain. Jarjestelmat ovat muuttuneet ja eriytyneet vuosien varrella, joten yhtenaista kasitys-
ta eri palkkausjarjestelmista on vaikea muodostaa. Tyopaikan vaihdokset ja muutokset vaativat
palkansaajilta perehtyneisyytta nykyisen tyonantajansa palkkausjarjestelmiin, mikali henkilo
haluaa olla selvilla omasta palkkauksestaan. Tama koskee niin esimiesasemassa olevia kuin
muuhun henkilokuntaan kuuluvia palkansaajia. Palkkausjarjestelmat ovat osa organisaation pal-

kitsemisjarjestelmia.

Palkkausjarjestelma on kokonaisuus, jossa maaritellaan palkkauksen eri perusteet ja vallitsevat
kaytannot. Jarjestelmaan sisaltyy ohjeet ja maaraykset siita, miten ja mista palkkaa maksetaan.
KVTES:ssa palkkaus muodostuu tehtavakohtaisesta palkasta, joka perustuu tehtavan vaativuu-
teen sekd tyokokemuslisasta, joka maaraytyy aikaisemman tyokokemuksen perusteella. Lisaksi
voidaan maksaa henkilokohtaista lisaa tyosuoritusten ja ammatinhallinnan perusteella. Muita
palkanosia voivat olla esimerkiksi rekrytointilisa, kertapalkkiot tai tulospalkkiot. Liséksi KVTES:ssa

on sovittu erilaisten olosuhdelisien ja muiden korvausten maarista.
Kunnallisen palkkausjarjestelman tarkoituksena on vaikuttaa kuntien toiminnan tuloksellisuuteen.

Palkkausjarjestelmén tavoitteena on motivoida henkildstoa seké omalta osaltaan varmistaa kun-

tatydnantajien palkkojen kilpailukyky. Palkkausjarjestelman tulee olla kunnan toimintastrategian
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tukena ja oleellisena osana johtamista seka vaikuttaa myonteisesti tydyhteison omiin tavoitteisiin.
(KT Kuntatyénantajat 2017b, 27.) Kunnan strategia linjaa toiminnan perusteet ja kaytettavat re-
surssit. Strategia maarittelee resurssien kohdentamisen ja pitkan aikavélin tavoitteet. Se kertoo

myds organisaation arvostuksen kohteista.

Strategiset valinnat voivat liittyd peruspalkan maarittelyyn. Tydnantajan paatokset esimerkiksi
maksettavien palkkojen perustasosta vaikuttavat tydnantajakuvaan. Tehdyt linjaukset vaikuttavat
tyonantajan houkuttelevuuteen rekrytoitavan henkiloston nakokulmasta. Samoin strategisilla lin-
jauksilla on vaikutusta nykyisen henkiloston sitouttamisessa. Peruspalkan rooli palkanosana on
merkittava silloin, kun kaytossa ei ole juurikaan muita palkitsemisen muotoja. (Ikavalko, Hakonen
& Vartiainen 2014, 20.)

Palkkausjarjestelmét, jotka perustuvat tyon vaativuuteen, tasa-arvoisuuteen ja kannustavuuteen,
edistavat oikein toimiessaan samapalkkaisuutta. Tyopaikkatasolla pitd@ huolehtia jarjestelmien
ajantasaisuudesta seka niiden soveltamisesta ja toimivuudesta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2016, viitattu 18.3.2016.) Palkkausjarjestelman toimivuutta on arvioitava saanndllisin valiajoin,

vaikka erityisia tarpeita ei ilmenisikaan.

Palkkausjarjestelman paikallisilla menettelytavoilla ja soveltamisohjeilla varmistetaan, etta palk-
kauksen osalta jarjestelmaa noudatetaan yhdenmukaisesti kaikissa kunnan tyopaikoissa. Strate-
gisen henkilostojontamisen ja palvelutoiminnan tukena on kunnan hyva ja oikeudenmukainen
palkkapolitikka, joka motivoi henkilostoa. Eri henkilostoryhmien tasapuolinen kohtelu seka tyon-
antajan ja henkildston edustajien luottamukselliset vélit ovat osa hyvaa henkilostostrategiaa. (KT
Kuntatyonantajat 2013, 10.) Rakenteeltaan palkkausjarjestelman on oltava riittavan avoin, jotta
mahdollinen syrjivyys on havaittavissa. Taman takia myds arviointikaytantojen pitaa olla johdon-
mukaisia eri hallintokunnissa lapi koko organisaation. (lkavalko, Karppinen, Kohvakka, Koskinen,
Nylander & Wallin 2011, 64-65).

Yleiselld tasolla palkitsemisjarjestelmilla on vaikutusta henkiloston hyvinvointiin. Tyotyytyvaisyy-
della on tarkea merkitys, silla se vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. (Hako-
nen ym. 2011, viitattu 15.5.2017). Vaikka tydnantaja paattaékin noudatettavasta palkkapolitiikas-
ta, on tydyhteison kannalta tarkeaa, etta kaikki osapuolet voivat sitoutua tehtyihin paatoksiin.
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4 TEHTAVAN VAATIVUUDEN ARVIOINTI

Tehtavien vaativuuden arvioinnilla on pitkat perinteet. Historiallisesti se liittyy johtamismenetel-
mien ja johtamisfilosofian kehittymiseen ja sai alkunsa Yhdysvalloista. Nykyisten tyon vaativuu-
den arviointimenetelmien juuret ajoittuvat 1900-luvun alkupuolelle. Arviointijarjestelmat ovat yleis-
tyneet ja levinneet laajalle niin yksityisella kuin julkisella sektorilla. (Gupta & Jenkins Jr. 1991, 91.)
Tyon vaativuuden arviointijarjestelmista on kansainvalisesti tehty useita tutkimuksia. Painotukset
ovat olleet vime vuosina miesten ja naisten valisessa palkkatasa-arvossa ja yhdenvertaisuudes-

Sa.

Kunta-alalla tehtavien vaativuuden arviointia on kehitetty 1990-luvulta lahtien kuntatyonantajan ja
paasopijajarjestojen kanssa yhteistyossa. Palkkausjarjestelmia on uudistettu eri aikaan eri sopi-
musaloilla. Tyon vaativuuteen perustuva palkkausjarjestelma otettiin ensimmaisena kayttoon
teknisten sopimuksessa vuonna 1995. KVTES:ssa tehtavien vaativuuden arviointijarjestelma on
otettu kayttddn vuonna 2002. (Heiskanen 2010, 16.)

Yleisesti tehtavan vaativuudella tarkoitetaan niita valmiuksia ja ominaisuuksia, joita tyontekija
tarvitsee suoriutuakseen tyostaan asianmukaisesti. Tahan eivat vaikuta tyontekijan henkilokohtai-
set ominaisuudet. Tehtavan vaativuuden arvioinnissa toiden vaativuuksia vertaillaan keskenaan
ja asetetaan ne vaativuuden perusteella keskinaiseen jarjestykseen. (Saipio ym. 2001, 8.) Tehta-
van vaativuuden arvioinnin tavoitteena on maaritella tehtavakohtaisille palkanosille ja mahdollisil-
le palkkaeroille oikeudenmukainen ja hyvaksyttava peruste. Arvioinnin avulla saadaan myos tie-

toa tehtavakohtaisten palkkojen tarkistamistarpeista.

41 Samapalkkaisuus, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tehtavien vaativuuden arviointijarjestelman avulla voidaan toteuttaa samapalkkaisuutta.
Tasa-arvolainsaadannon mukaan tyontekijalla on oikeus saada samaa palkkaa samasta tai sa-
manarvoisesta tyosta. Tasa-arvovaltuutettu viittaa ohjeissaan Euroopan unionin tyon arviointi- ja
luokitusjarjestelmien periaatteisiin. Periaatteiden mukaan samanarvoisesta tyosta tulee taata
sama palkka tyontekijan sukupuolesta riippumatta. Tyon rasittavuutta tai raskautta ei voida arvi-
oida vain toisen sukupuolen mukaan. MyGskaan tydssa ei voida palkita vain toisen sukupuolen
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ominaisuuksia. Jos tyossa on sukupuolen kannalta merkityksellisia ominaisuuksia, taytyy arvioin-
tijarjestelmassa ottaa huomioon kummallekin sukupuolelle tyypillisia ominaisuuksia palkitsemista

méaariteltdessa. (Tasa-arvovaltuutettu 2017b, viitattu 23.5.2017.)

Tasa-arvolain mukaan hyvaksyttavien palkkaerojen perusteena voivat olla tehtavien vaativuudes-
ta johtuvat erot. Muita sallittuja syita voivat olla muun muassa henkilokohtaisiin ominaisuuksiin
perustuvat syyt, erityisvastuut tai tyoolosuhteisiin liittyvat syyt. Rajoitetun ajan voivat palkkaerot
olla voimassa esimerkiksi organisaatioita yhdistettaessa tai otettaessa kayttoon uutta palkkausjar-

jestelm@a. (Tasa-arvovaltuutettu 20174, viitattu 23.5.2017.)

Organisaation tasa-arvosuunnitelmassa tulee esittaa palkkatasa-arvoon tahtaavat toimenpiteen
konkreettisesti, mikali palkkaeroja havaitaan palkkakartoitusta tehtdessa. Tasa-arvovaltuutetun
mukaan toimenpiteet on syyta myds aikatauluttaa. Palkkatasa-arvoon voidaan vaikuttaa myds
urakehityksen kautta. (Tasa-arvovaltuutettu 2017a, viitattu 23.5.2017.)

Tyonantajalla on lain edellyttama velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuuden
toteutuminen on otettava huomioon toimintatavoissa, joita noudatetaan henkilostoa koskevissa
ratkaisuissa. Edistamistoimina voidaan pitad menettelytavoissa hyvien kaytantojen vakiinnutta-
mista. Yhdenvertaisuus tulisi huomioida kaikessa kehittdmistoiminnassa. Sita tulisi myds tarkas-
tella saanndllisin valiajoin ja tarvittaessa edistamistoimenpiteisiin tulee tehda muutoksia ja

tarkennuksia toimivuuden varmistamiseksi. (Kiiski 2015, viitattu 27.4.2017.)

Siikajoen kunnan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma toteaa, etta tydn vaativuutta arvioita-
essa otetaan huomioon vertailussa samaa ty6ta tekevien lisdksi myds samanarvoista tyota teke-
vat. Palkkauksen osalta on kirjattu, ettd "samasta ja samalla vaativuustasolla olevasta tyosta

maksetaan nais- ja miestyontekijalle sama tehtavakohtainen palkka”. (Siikajoen kunta 2016b.)

4.2 Arviointijarjestelman yhteys strategiaan

Kuntalain mukaan kunnassa tulee olla kuntastrategia. Strategiassa valtuusto paattaa pitkan aika-
valin tavoitteista, jotka koskevat kunnan toimintaa ja taloutta. Kuntastrategiassa tulee huomioida
my0s henkildstopolitiikka. (Kuntal 37 §, viitattu 16.6.2017.)
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Organisaation strategia voi vaikuttaa tehtdvakohtaiseen palkkaan. Palkkaus, joka perustuu tehta-
vien vaativuuden arviointiin, voi saada henkilostoa hakeutumaan organisaatiossa vaativampiin
tehtaviin. Tama edistaa@ urakiertoa ja kehittaa tyoyhteison osaamispaaomaa. Kaytossa olevat
tehtavakohtaisten palkkojen vaativuusluokittelut voivat olla joustamattomia, jolloin yhteys strate-
giaan jaa kaukaiseksi. Strategisista painotuksista huolimatta tydnantajan pitdé noudattaa oikeu-
denmukaista, yhdenvertaista ja tasa-arvoista palkkapolitikkaa koko organisaatiossa. Tama takia

arviointijarjestelman strategiakytkokset taytyy miettia huolellisesti. (Ikavalko ym. 2014, 21-22).

Kunnanvaltuusto paattaa, millaista henkildstopolitikkaa kunnassa noudatetaan linjaamalla ja
asettamalla strategiset tavoitteet sek& seuraamalla niita. Kuntaa tydnantajana edustaa kunnan-
hallitus, joka vastaa kunnan henkilostopolitiikan toteuttamisesta ja maarittelee tavoitteet konkreet-
tisesti. Viranhaltijajondon ja esimiesten tehtdvana on toimia niin, etta asetetut tavoitteet tayttyvat.
(Ojanen 2017, 14.) Tehtavien vaativuuden arviointijarjestelma on osa strategista henkilostojohta-
mista. Henkilostojohtamisen tarkoituksena on sovittaa yhteen strategia, eri toimenpiteet seka
kaytanndn toteuttaminen niin, ettd annetut tavoitteet ja visio toteutuvat. Siikajoen kunnassa

kunnanhallitus vahvistaa kaytettavan TVA-jarjestelman.

Mikali palkkausjarjestelmaa muutetaan, voi silla olla vaikutusta tehtavakohtaisiin palkkoihin. Jos
tehtavakohtaisiin palkkoihin on palkkausjarjestelman muutoksen vaikutuksesta tulossa korotuk-
sia, nostetaan palkat vahitellen uuden jarjestelman edellyttamalle tasolle. Vanhan tehtavakohtai-
sen palkan ylittdessa uuden palkkausjarjestelman mukaisen tehtavakohtaisen palkan sailyy
palkka ennallaan, mikali tehtavissa ei tapahdu olennaisia muutoksia. Paikallisesti voidaan asiasta
sopia toisinkin. (KT Kuntatydnantajat 2013, 73-74.) Uuden palkkausjarjestelman siirtymakauden
pituus riippuu siita, miten paljon palkankorostusvaroja on kaytettavissa ja kuinka paljon kustan-

nuksia palkkaerojen korjaaminen aiheuttaa.

Vanhan tehtdvakohtaisen palkan ylittdessé uuden palkkausjarjestelman mukaisen palkkatason,
voidaan palkkoja harmonisoida tehtavakuvia tarkistamalla. On mietittdva, voidaanko tehtavaa
muuttaa lisadamalla siihen elementtejd, jotka nostaisivat tehtdvan vaativuutta ja néin ollen entinen
palkka olisi oikealla tasolla uudessa arviointijarjestelmassa. On myds mahdollista, ettd muiden
tehtdvakohtaista palkkaa korotetaan niin, ettei ongelmaa enaa ole. (Saaristo, séahkopostiviesti
10.10.2017). Jalkimmainen tapa on kuitenkin tyonantajalle kalliimpi vaihtoehto. On organisaation
strateginen valinta, milla aikavalillda muutokset otetaan taysimaaraisina kayttoon ja milla tavalla

mahdolliset palkkoihin jadvat epasuhtaisuudet korjataan.
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5 TEHTAVAKOHTAINEN PALKKA

Tehtavakohtainen palkka muodostaa perustan palkkaukselle ja on palkanosista suurin. Tehtavan
vaativuuden arviointi maarittelee tehtavakohtaisen palkan (katso kuvio 3). Palkan maarittelyssa
on tydnantajan kaytettava harkintaansa objektiivisesti niin, etta palkkausjarjestelmaa toteutetaan
oikeudenmukaisesti. Samaan palkkahinnoitteluun voi kuulua vaativuuksiltaan eritasoisia tehtavia.
Palkkausjarjestelman tavoitteena on, etta tehtavakohtaiset palkat ovat vaativuuden osalta oikeas-
sa suhteessa keskenaan. Mahdollisia epakohtia ei voida korjata muilla palkanosilla. (KT Kunta-
tyonantajat 2013, 16.)

Jos tehtavalle ei 10ydy palkkahinnoittelusta soveltuvaa hinnoittelukohtaa, tyonantaja maarittelee
tehtavan hinnoittelun ulkopuoliseksi, niin sanotuksi hinnoittelemattomaksi. Talldinkin tehtavakoh-
tainen palkka maaraytyy tehtavan todellisen sisallon ja vaativuuden mukaan. Tehtavan hinnoitte-
lun apuna voidaan kayttaa tehtavia, jotka ovat luonteeltaan vastaavanlaisia. Tehtavakohtaisten
palkkojen tulee olla oikeassa suhteessa, kun niita verrataan soveltuviin viiteryhmiin. Hinnoittele-
mattomille voidaan tarvittaessa laatia omia palkkausryhmia, jos kyseessa on useampi samankal-

taista tyota sisaltava tehtava. (KT Kuntatydnantaja 2013, 37.)

Tehtavien vaativuuden
arviointijarjestelma

Tehtava- Arvioinnissa
T -iel il ARVIOINTI huomiqita-
(TVA) vat seikat
Vaativuustekijat

KUVIO 3. Tehtévékohtainen palkka (KT Kuntatynantajat 2013, 16)
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Tyonantajan noudattaman henkilostostrategian linjaukset maarittelevat tehtavakohtaisen palkan
tason. Muita tehtavakohtaiseen palkkaan vaikuttavia tekijoita voivat olla paikkakunnan tai kysei-
sen ammattialan yleinen palkkataso. (KT Kuntatydnantajat 2013, 16.) Tehtavakohtaisen palkan
maara saattaa vaaristya rekrytoitaessa, kun hakijalle annetaan mahdollisuus esittaa palkkatoivo-
mus. Tyonantajan tulisi rakentaa palkkausjarjestelma niin, etta tarvittaessa voidaan kayttaa rekry-
tointilisaa. Rekrytointilisan kaytosta taytyy kuitenkin olla etukateen sovitut menettelytavat ja
maksamisperusteet. Rekrytointilisan tarve saattaa myos osoittaa, ettei tehtdvakohtaisten palkko-

jen taso ole ammattialan yleisen palkkatason mukainen.

5.1 Palkanmuodostuksen kuvaus

Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen palkkausjarjestelman osia ovat tehtavakohtainen
palkka, tyokokemuslisa, henkilokohtainen lisa seka kertapalkkio, mahdollinen tulospalkkio tai
muut sopimuksessa erikseen mainitut lisat (katso kuvio 4). Kukin tehtava sijoitetaan sopimukses-
sa sille maariteltyyn palkkahinnoittelukohtaan. Mikali téllaista hinnoittelukohtaa ei ole, on tehtava
palkkahinnoittelun ulkopuolinen. Tehtavien vaativuuden arviointi, joka perustuu tehtavakuvauk-
seen ja paikalliseen arviointijarjestelmaan, maarittelee soveltuvan palkkahinnoittelukohdan. Palk-
kauksen perusta, tehtavakohtainen palkka, maaraytyy ensisijaisesti tehtavan vaativuuden perus-
teella. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 23-24.)

Tehtavakohtainen Perustuu tehtavan
palkka vaativuuteen

JUETT I T e Perustuu
- - T~ Tyokokemuslisa aikaisempaan
- ™ X tydkokemukseen
P N
\ : : Perustuu tydssa
/ : : -
, 4 :;Iseankllﬁkohtalnen suoriutumiseen ja
' \ ammatinhallintaan
1
I
i \L - Kielilisa
A ] Kuukausittain Rekrytointilisa
\ i maksettavat Muut varsinaiseen
! palkanosat palkkaan kuuluvat
N\ ,! lisat
\ : :
S s Kertaluonteiset Tulospalkkio
S e palkkauselementit  Kertapalkkio
. -

Muut KVTES:n mukaiset lisat, palkkiot
ja korvaukset

KUVIO 4. Palkkauksen osat ja niiden suhde toisiinsa. (KT Kuntatyénantajat 2013, 11)
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Henkilokohtaista lisaa voidaan maksaa ammatinhallinnan tai tyosta suoriutumisen perusteella.
Lisaksi paikallisesti voidaan maaritellda muita perusteita henkilokohtaisen lisan maksamiselle.
Lisan maksamisen perustana on paasaantoisesti tyosuorituksen arviointi. Tyokokemuslisan mak-
samisen perusteena on palvelusaika. TyOkokemuslisan maara KVTES:ssa on hyvaksi luetun
palvelusajan perusteella joko viiden vuoden jalkeen kolme prosenttia tai kymmenen vuoden jal-

keen kahdeksan prosenttia tehtdvakohtaisesta palkasta. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 23-24, 39.)

Henkiloston yksittaiseen palkitsemiseen voidaan kayttaa kertapalkkiota. Kertapalkkiota voidaan
maksaa myos muusta syysta. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 24.) Siikajoen kunnassa kertapalkkio-
ta maksetaan aikaisemman kokouspalkkion sijaan noudattaen kunnan palkkiosaannon
méaarayksia. Tulospalkkioita ei Siikajoen kunnassa ole maksettu, jollei kunnallisissa virka- ja tyo-

ehtosopimuksissa ole kertaluonteisesti muuta maaratty.

5.2 Tehtavakuvaus

Tehtavan vaativuuden arviointia varten tarvitaan kirjallinen tehtavakuvaus. Siind kuvataan tehta-
vat mahdollisimman objektiivisesti ja selkeasti niin, etta tehtavan tarkoitus, olennainen sisalto
seka keskeiset tehtavakokonaisuudet tulevat esille. Se ei ole yksityiskohtainen luettelo tydntekijan
tehtavista. Tehtavakuvauksen perusteella maaritellaan tehtavakohtainen palkka ja sita hyodynne-
taan organisaation johtamisessa. (KT Kuntatydnantajat 2013, 17.) Tehtavan vaativuutta arvioi-
taessa on muistettava, ettd arvioinnin kohteena on nimenomaan tehtava, ei sen tekija. Tyonteki-

jan ominaisuudet tai hanen tyosuorituksensa eivat ole tehtavan vaativuuden arvioinnin perusteita.

Tehtavakuvaus laaditaan vuorovaikutuksessa esimiehen ja tyontekijan kanssa. On myés mahdol-
lista, etté tyontekija laatii tehtavakuvauksen yhteisesti maariteltyjen ohjeiden mukaan. Talloin
esimiehen tehtavana on tarkastaa, ettd kuvaukset on laadittu yhdenmukaisin perustein. Tehta-
vasta voidaan laatia myds mallitehtdvakuva, jota tdydennetdan tyontekijan kanssa. Yleensa
tehtdvakuvauksen laatimisessa kaytetdan apuna esitaytettya lomaketta, jonka tayttdminen on
organisaatiossa ohjeistettu. (KT Kuntatydnantajat 2013, 17-18,) Tehtadvakuvausta ei pida laatia
liian yksityiskohtaiseksi ja joustamattomaksi, jottei perusteettomasti kavenneta tydnantajan

direktio-oikeutta.
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Esimiehen on huolehdittava, etta tehtavakuvaukset ovat ajan tasalla. Hyva ajankohta tehtavaku-
vauksen tarkistamiselle on vuosittainen kehityskeskustelu. Tehtavakuvauksen vahvistaa tyonan-
taja. (KT Kuntatydnantajat 2013, 18). Tehtavamuutoksissa tehtédvakuvaus tarkistetaan aina,
vaikka muutoksilla ei olisikaan vaikutusta tehtavakohtaiseen palkkaan. Kaikki tehtavissa tapahtu-
vat kehitykset, muutokset tai laajennukset eivat ole olennaisia muutoksia, eivatka nain ollen vai-

kuta tehtavien vaativuuteen (KT Kuntatyonantaja 2017a, sahkdpostiviesti 23.2.2017).

Kun organisaatiossa paatetaan uusista tehtavistd, tulee tehtavien sisaltd maaritella ja kuvata
ennen kuin tehtava ilmoitetaan avoimeksi. Nain hahmotetaan paremmin, millaista tyontekijaa
tydhon ollaan hakemassa seka milla tasolla tehtavan palkka on. Siikajoen kunnan eri hallintokun-

nilla on kaytdssa yhtenainen tehtavakuvauslomake (liite 1).

5.3 Vaativuustekijat

KVTES:ssa on lueteltu vaativuustekijat, jotka otetaan huomioon tehtavan vaativuuden arvioinnis-
sa. Naita tekijoita ovat tyon edellyttdma osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu, tyon edellyttamat
yhteisty6taidot seka tydolosuhteet. (KT Kuntatyonantajat 2017b, 31.) Muita tehtdvan vaativuu-
dessa huomioitavia asioita ovat koulutus, esimiesasema seka lisatehtava ja lisavastuut (KT Kun-
tatydnantajat 2016, 33). Vaativuusarvioinnissa on huolehdittava siita, ettd sama vaativuustekija ei

tule arvioiduksi kuin yhdessa kohdassa.

Tehtavien vaativuuden arviointi tehdaan sopimuksen mukaisesti palkkaryhmien sisalla. Niissa
tehtdvissa, joiden palkkausta ei ole maaritelty KVTES:n palkkahinnoitteluryhmissé, voidaan
hinnoitteluissa mainittuja tehtavia ja niiden vaativuutta kayttaa kuitenkin viiteryhmina maaritelta-

essa niin sanottujen hinnoittelemattomien tehtavien palkkausta.

5.3.1 Osaaminen

KVTES:n mukaan osaamisella tarkoitetaan niita tietoja ja taitoja, joita tydn edellyttamalla koulu-
tuksella ja tydkokemuksella on hankittu. Tyon vaativuutta arvioitaessa merkitysta on osaamisen
lagjuudella, syvyydellda sekd monipuolisuudella. Osaamista vaatii myds tyossa tarvittava itsenéai-
nen harkinta. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 31.)
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Tyossa vaadittava koulutuksen taso kuvaa omalta osaltaan tehtavan vaativuutta. Kyky hankkia
tyossa tarvittavaa ajantasaista ja uutta tietoa on osa ammatinhallintaa. Tyokokemuksella voidaan
saavuttaa osaamiseen monipuolisuutta tai erityisosaamista, josta on tehtavassa hyotya. Kokonai-
suuksien hahmottaminen tai useiden asioiden ja tehtavaalueiden yhtaaikainen hallinta kuuluvat

osaamisen alueeseen. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 31-32.)

Itsendisen harkinnan osalta arvioidaan, millaista harkinnan tasoa tehtavassa tarvitaan (KT Kunta-
tyonantajat 2017b, 32). Osa tehtavistd on yksityiskohtaisesti ohjeistettu, jolloin itsendisen
harkinnan tarve on vahainen. On tehtavia, joissa tyontekijalla on laaja harkintavalta ja annetut
toimintaohjeet ovat valjat. Osaamista kuvaa my0s itsendinen tavoitteenasettelu, jossa huomioi-

daan organisaation arvot ja kulloisetkin tavoitteet (KT Kuntatyonantaja, 2013).

Vaativuustekijoistd osaamisella on suurin painoarvo. Esimerkiksi tehtavan vaatima jatkuva uuden
tiedon hankinta on osa osaamisen aluetta. Esimiesten pitdd pystya kokonaisarvioinnissa
ottamaan huomioon tehtavassa vaadittavan osaamisen tarkeys, vaikka osaamiselle ei olekaan

paatetty erityista painoarvokerrointa.

5.3.2 Tyon vaikutukset ja vastuut

Tyon vaikutuksia ja vastuita arvioitaessa on pohdittava, kuinka laaja-alaiset ja pysyvat vaikutukset
tehtavalla on kuntalaisiin, asiakkaisiin tai tydyhteisoon. Vaikutukset voivat ulottua psyykkisiin tai
fyysisiin tekijoihin. Tyon vaikutukset voivat kohdistua myds sosiaalisiin tai taloudellisiin olosuhtei-
siin. Organisaation hierarkian ylimmilla tasoilla vaikuttaminen ja vastuu liittyvat usein toiminnan
tuloksellisuuteen ja tyOyhteison toimivuuteen. Toimintaedellytyksiin puolestaan vaikutetaan
organisaation kaikilla tasoilla. (KT Kuntatydnantajat 2017b, 32.)

Vaativuustekijana vastuu saattaa littyd osaamisvaatimuksiin. Tehtavan vaativuuden arvioinnissa
taytyy varmistaa, ettd samoja vaativuuksia ei arvioida toiseen kertaan muissa arviointikohdissa.
Vastuun arvioinnin helpottamiseksi vaativuustekija voidaan eritelld yksityiskohtaisemmin, esimer-
kiksi vastuuksi inmisista tai laitteista. Vastuuta arvioidessa myos taloudellisella tai paatoksente-
kovastuulla on merkitysta. Erilaisia vastuun muotoja voi ilmeta samassa tehtavassa. Tehtévan
vaativuutta ei pida arvioida pelkan muodollisen aseman perusteella, silla esimerkiksi toimivassa

organisaatiossa vastuu jakaantuu muillekin kuin esimiehille. On kuitenkin tarkeaa, etta kunkin
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tehtavan vaikutukset ja vastuut rajataan niin, etta nakyvissa ovat tehtavien selkeat vastuunjaot.
(KT Kuntatydnantajat 2013, 25.) Tiedossa olevat vastuun rajaukset selkeyttavat kunkin tehtavan

hoitoa organisaation sisalla ja parantavat ulospain annettavaa asiakaspalvelua.

5.3.3 Yhteistyotaidot

Tehtavat vaativat erilaisia vuorovaikutus- ja inmissuhdetaitoja. Yhteistyotaitoja tarvitaan niin tyo-
yhteisdssa kuin asiakastilanteissa. Vuorovaikutustaitojen vaativuutta voidaan arvioida esimerkiksi
silla, miten paljon tehtdva vaatii neuvottelutaitoja tai siséaltaa opastamista. Tehtavan vaatima oma-
aloitteinen ja tavoitteellinen viestinta ja vuorovaikutus lisdavat tehtdvan vaativuutta. (KT Kunta-
tyonantajat 2013, 26.)

Ihmissuhdetaitojen vaativuutta arvioitaessa kiinnitetaan huomiota siinen, miten tehtavassa joudu-
taan asettumaan toisten ihmisten asemaan ja ymmartamaan heita ja heidan tilanteitaan. Tehta-
van vaativuutta voidaan tarkastella ammatillisen osaamisen kautta kykyna ymmartaa toista inmis-
ta ja auttaa heita suunnitelmallisesti ongelmatilanteissa. Ihmissuhdetaitoja voidaan myds arvioida
psyykkisena rasittavuustekijana, jolloin ne liittyvat lahinna hoivatyon ammatteihin tai erilaisiin
ammatteihin, joissa ihmissuhdeasiat ovat tyohon liittyvia tarkeimpia tehtavia. (KT Kuntatyonanta-
jat 2013, 26.)

5.3.4 Tyoolosuhteet

Tydolosuhteisiin liittyvat psyykkiset ja fyysiset olosuhdetekijat, jotka poikkeavat tavanomaisesta,
voivat olla tehtavan vaativuutta lisaavia tekijoita. Naita olosuhdetekijoita ei voida poistaa tydsuoje-
lullisilla toimenpiteilld. Jotta valtyttaisiin henkilokohtaisilta nakemyksilta vaativuutta arvioitaessa,
on hyva kayttaa arvioinnissa apuna tyosuojelun tai tyoterveyshuollon henkilostoa. Myos tydsuoje-
lumaaraykset valmiine standardeineen helpottavat tehtavan objektiivista vaativuuden arviointia.
(KT Kuntatydnantajat 2013, 26.)

Eri ihmiset kokevat vallitsevat tydolosuhteet eri tavalla. Haitta- tai vaaratekijoita voidaan ali- tai
yliarvioida. Tydssa koettua kiirettad ei sinallaan voida pitda vaativuustekijand, mutta aikapaineella
voi olla vaikutusta tehtaviin ratkaisuihin ja tydn vaatimaan harkintaan. (KT Kuntatydnantajat 2013,

27.) Onkin tarkeaa, ettd organisaatiossa on yhteinen nakemys siitd, mikd koetaan tehtavan
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vaativuutta lisaavaksi tydolosuhdetekijaksi. Siikajoen kunnassa KVTES:n soveltamisalaan
kuuluvissa tehtavissa poikkeavia tyoolosuhdetekijoita l0ytyy seka perusopetuksen etta varhais-
kasvatuksen puolella. Varsinkin erityista tukea tarvitsevien lasten kohdalla on mahdollista, etta

tehtavassa tulevat huomioon otettaviksi niin fyysiset kuin psyykkiset olosuhdetekijat.

5.4 Muut arvioinnissa huomioitavat seikat

KVTES:n mukaan tehtavan vaativuuden arvioinnissa muita huomioitavia asioita ovat koulutus,
lisdtehtava ja -vastuu sekd esimiesasema (KT Kuntatyonantajat 2017b, 32-33.) Nama seikat
tulevat otettaviksi huomioon, mikali niita ei ole jo huomioitu muutoin tehtavan vaativuuden arvi-
oinnissa. On pidettava huoli siita, ettd samaa vaativuustekijaa ei oteta huomioon useampaan

kertaan tehtavakohtaista palkkaa maariteltaessa.

541 Koulutus

Koulutustasovaatimus maaraytyy tosiasiallisten tehtdvien mukaan. Silla kuvataan omalta osaltaan
sita tietoperustan vaatimusta, jota tehtdvan hoitamisessa tarvitaan. Palkkahinnoittelussa ilmoitettu
koulutus on palkkausperuste. Se ei ole toimen tai viran kelpoisuusehto. (KT Kuntatyonantajat
2013, 15, 27.) Viran ja toimen kelpoisuusehdot méaarittelee organisaatio itse, mikali niista ei ole
erikseen maarayksia voimassa olevissa laeissa ja asetuksissa. Siikajoen kunnassa kelpoisuus-

ehdot on paivitetty viimeksi maaliskuussa 2016. (Siikajoen kunta 2016c.)

Joskus tyontekijalta edellytetaan vaativampaa koulutustasoa kuin mita palkkahinnoittelukohdassa
on todettu. Tama kuvastaa yleensa sita, etta tehtavien vaativuus on tavanomaista korkeammalla
tasolla ja edellyttaa peruspalkkaa korkeampaa tehtavakohtaista palkkaa. Tyontekijalla voi olla
my0s korkeampi koulutustaso, mita tehtavassa lahtokohtaisesti vaaditaan. "Ylikoulutus” sinansa
ei oikeuta korkeampaa tehtavakohtaiseen palkkaan. Tallaiselle tyontekijalle on kuitenkin mahdol-
lista antaa tavanomaista vaativampia tehtavia ja néin kayttaa hyvaksi henkilon erityisosaamista.
Tama tulee huomioida tehtdvakohtaisessa palkassa. Mikali henkilon osaamista kaytetaan hyvaksi
vain tietyissa tilanteissa ilman, ettd varsinaisen tehtavan vaativuus muuttuu, voi olla perusteita
maksaa hanelle henkilokohtaista lisaa. (KT Kuntatyonantajat 2017b, 32-33.)
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5.4.2 Lisatehtava ja lisavastuu

Tehtavakohtaiseen palkkaan vaikuttavat tyontekijalle tavanomaisen tehtavan lisaksi maarattavat
lisatehtavat tai lisavastuut. Lisatehtava tai lisavastuu voi olla pysyva, jolloin se maaritellaan osaksi
varsinaista tehtavaa. Tallaisia tehtavia voivat olla esimerkiksi toimiminen esimiehen sijaisena
tilapaisesti tai muihin sijaisuuksiin liittyvat jarjestelyt. Kun lisavastuu on huomioitu jo tyontekijan
tehtavakohtaisessa palkassa, ei sijaistamistilanne aiheuta muutosta tehtavakohtaiseen palkkaan.
(KT Kuntatyonantajat 2017b, 33, 36.)

Lisatehtava tai -vastuu voi olla myds maaraaikainen. Talloin tehtavékohtainen palkka maaritellaan
uudelleen vaativuustekijan voimassaoloajaksi. Tehtdvakohtainen palkka palautuu ennalleen maa-
raajan paatyttya. Maaraaikaisia lisatehtavia voivat olla esimerkiksi tietyn projektin vetovastuu tai
ryhmastd vastaaminen. Naitd tehtavid ei ole muilla samassa vaativuusryhmassa olevilla
tyontekijoilld. (KT Kuntatyonantajat 2013, 27.) Siikajoen kunnassa lisdvastuuksi on maaritelty

muun muassa diabetesta sairastavan lapsen vastuuhenkilona toimiminen.

5.4.3 Esimiesasema

Tyonantajan on huolehdittava, ettd esimiesasemassa olevien tehtavakohtaiset palkat ovat
oikeassa suhteessa alaisten palkkoihin nahden. Paasaantoisesti esimiehen palkka on selkeasti
suurempi kuin alaisen palkka, jollei poikkeamiseen ole erityista syyta. Esimiesten palkkaa arvioi-
taessa joudutaan usein tarkastelemaan palkan tasoja palkkahinnoittelukohtaa laajemmin. (KT
Kuntaty6nantajat 2017b, 33.)

Esimies- ja johtotehtavissa toimivien tehtadvakohtaisen palkan maarittelyssa otetaan huomioon
muun muassa johdettavan toiminnan tai vastuualueen koon liséksi palvelutarjonnan monipuoli-
suus ja laajuus. Johdettava yksikkd voi tuottaa myds erikoispalveluja, joka lisaa esimiestehtavan
vaativuutta. Vaativuutta arvioitaessa on organisaation kannalta merkitysta, millaisia toimintaedel-
lytyksid esimiestydssa luodaan ja millaisia vaikutuksia niilla on toiminnan tuloksellisuuteen. (KT
Kuntatydnantajat 2013, 28.)

Ongelmalliseksi esimiesten ja alaisten tehtdvakohtaisen palkan méaarittelyssa tekee tehtévien

kuuluminen eri virka- tai tydehtosopimusten piiriin. Konkreettisimmin tilanne tulee esille KVTES:n
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ja OVTES:n valilla tilanteissa, joissa sivistystoimen koko hallinnosta vastaavan johtavan viranhal-
tijan tehtavakohtainen palkka on pienempi kuin suurimpien oppilaitosten johtajien palkka. Tallai-
seen poikkeamiseen voidaan perustelluksi syyksi todeta eroavaisuudet palkanmuodostuksessa

eri virkaehtosopimusten valilla.

5.5 Arviointijarjestelmat ja arvioinnin suorittaminen

"Sellaista arviointijarjestelmaa, jota voisi suoraan soveltaa, ei ole olemassakaan” (KT Kunta-
tydnantajat 2013, 33). KVTES suosittelee tehtavan vaativuuden arvioinnin perustaksi kokonaisar-
viointia. Se muodostuu kirjallisista tehtavakuvauksista seka arviointijarjestelman vaativuustekijois-
ta. Arvioinnissa eri vaativuustekijoilla voi olla erilainen painoarvo. Yleensad merkittavin tekija on
tyon edellyttama osaaminen. Arviointi on kuitenkin tehtavé mahdollisimman yhdenmukaisin pe-

rustein ja yhteismitallisesti. (KT Kuntatyonantajat 2017b, 34.)

KVTES:n palkkausluvun mukaan tehtavien vaativuuden arvioinnissa kohteena ovat "samanaikai-
sesti saman tydnantajan samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvat tehtavat ja ndiden tehtavien
keskinainen vertailu” (KT Kuntatydnantajat 2017b, 34). Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyontekijan
palkkaa voidaan kuitenkin verrata ty6td aikaisemmin tehneen tyontekijan palkkaan (Tasa-
arvovaltuutettu 2017, viitattu 23.5.2017). Paikallisesti voidaan sopia kaytettavaksi laajempaa
vertailua, mikali siitd on yhteisymmarrys tydnantajan ja tyontekijapuolen kesken (Saaristo 2016,
videoluento 9.11.2016).

Arviointijarjestelma ei saa olla niin monimutkainen tai vaikeasti hahmotettava, etta arviointi jaa
kaytannossa tekematta. Ajan myota tallaisen arviointijarjestelman riskina on, etta vahitellen
siirrytaan nimikkeen mukaiseen arvostukseen ja palkkaukseen. Tama saattaa aiheuttaa organi-

saatiossa perusteettomia palkkaeroja. (Ikavalko ym. 2011, 64.)

Vaativuustekijoiden lukumaaran perusteella ei voida arvioida jarjestelman luotettavuutta. Keski-
maarin viiden vaativuustekijan kayttdminen on luotettavuuden kannalta riittava. Mikali vaativuus-
tekijoita on paljon, on niita vaikea erotella tosistaan. Tall6in on riski, ettd samaa vaativuustekijaa

arvioidaan usean tekijan kohdalla, jolloin lopputulos vaaristyy. (Saipio ym. 2001, 6.)
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5.5.1 Analyyttinen arviointi

Analyyttisessa arviointijarjestelmassa vaativuustekijat maaritellaan etukateen. Kutakin haluttua
vaativuustekijaa arvioidaan erikseen. Vaativuustekijat voivat olla keskenaan erilaisia painoarvol-
taan. (KT Kuntatydnantajat 2013, 28-29.) Erilaiset pisteytykseen perustuvat jarjestelmat seka

vaativuustekijoiden vertailujarjestelmat ovat analyyttisia arviointijarjestelmia. (Saipio ym. 2001, 8.)

Kaytanndssa analyyttisessa arviointijarjestelméassa maaritellaan eri tehtavien suhteellinen vaati-
vuus. Prosessissa voidaan arvioida joko kaikkien tai joidenkin tehtavien keskinaiset suhteet. Ana-
lyyttinen tehtavan vaativuuden arviointi vaatii systemaattista ja pitkajanteista arviointity6ta. Se on
kuitenkin hyva perusta oikeudenmukaiselle palkitsemiselle. Sen avulla maaritelldén organisaation
tehtavien keskindiset vaativuudet, eivatka sen tulokset vastaa aina ennakkokasityksia oman teh-
tavan suhteellisesta vaativuudesta. Analyyttinen arviointijarjestelma ei ole tieteellista arviointia
eikd se ole matemaattisesti tarkka analyysi vastuista tai tehtavista. (Myllymaki 2015, viitattu
18.9.2017.)

Analyyttisessa tehtavien vaativuuden arviointijarjestelmassa arvioidaan erikseen yksittaiset vaati-
vuustekijat, joista saadut tulokset yhdistetaan vaativuuspisteiksi. Yksittaiset vaativuustekijat jae-
taan osa-alueiksi, joille laaditaan tasomaaritykset ja omat vaativuustasot. Osa-alueissa kaytetaan
painokertoimia maarittamaan niiden suhteellista tarkeytta. Naista osioista muodostuu arviointijar-
jestelman kokonaisuus. Eri osa-alueet yhdistamalla saadaan lopputulokseksi tehtédvan vaativuus-
pisteet, joiden avulla kaikki arvioidut tehtavat voidaan asettaa vaativuuden mukaiseen jarjestyk-
seen. Jokaisella pisteellda on rahallinen arvo. Kertomalla vaativuuspisteet maaritellylla rahallisella
pistearvolla saadaan selville tehtdvan vaativuuteen perustuva tehtédvékohtainen palkka. (Mylly-
maki 2015, viitattu 18.9.2017.)

Kayttddnoton ja varsinaisen kayton osalta analyyttinen arviointijarjestelma yleensa koetaan ras-
kaaksi ja paljon koulutusta seka valmisteluaikaa vaativaksi jarjestelmaksi. Toisaalta arvioinnin
tulokset ovat selkeasti perusteltavissa ja eri tehtavien vaativuudet ovat vertailtavissa keskenaan.
(Saipio ym. 2001, 8.) Tama edellyttaa, etta kaikki jarjestelman kayttajat ovat riittavasti perehtynei-
ta arvioinnin perusteisiin. Yleensa oman analyyttisen arviointijarjestelman luominen tulee kysy-
mykseen suurissa organisaatioissa, joissa tydhon on kaytettavissa riittdvasti resursseja (Saipio
ym. 2001, 9).
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5.5.2 Kokonaisarviointi

Kokonaisarvioinnissa arvioinnin kohteena on tehtava tyd kokonaisuutena. Arvioinnissa on suosi-
teltavaa kayttaa ennalta maariteltyja yleisia, objektiivisia vaativuustekijéita (Saaristo 2016, video-
luento 9.11.2016). KVTES:ssa naitad vaativuustekijoitd ovat osaaminen, tyon vaikutukset ja
vastuu, yhteistyotaidot seka tyoolosuhteet. Kokonaisarviointi on luonteeltaan karkeahko arviointi-
malli. Siind ei perustella yksityiskohtaisesti yksittaisia vaativuustekijoita, niiden esiintymista tai

maaritelld niille painoarvoja. (Saipio ym. 2001, 6).

Tehtavia voidaan verrata toisiinsa niin sanottuna parivertailuna, jolloin ty6ta verrataan etukateen
méaariteltyyn tyokohteeseen. Taita voidaan verrata keskendaan myos tehtavavertailujarjestelman
avulla, jolloin tyot asetetaan keskindiseen arvojarjestykseen. (Saipio ym. 2001, 8.) Kokonaisarvi-
oinnin tarkoituksena on saada eri tyotehtavat vaativuuden mukaiseen jarjestykseen hinnoittelu-
tunnusten sisalla. Tehtavan lopulliseen vaativuustasoon vaikuttaa se, minka tason vaativuusteki-

j6ita tehtavassa on eniten (Hovinen 2014, viitattu 18.9.2017).

Palkkahinnoittelun ulkopuolisten tehtavien vaativuuden arviointiin voidaan kayttaa apuna niin
sanottuja viiteryhmia, joihin hinnoittelematonta tehtavaa voidaan verrata. Jos hinnoittelun ulko-
puolisissa tehtavissa on kyse samankaltaisista tehtavista, voidaan naista muodostaa omia
ryhmia. (Hovinen 2014, viitattu 18.9.2017).

Kokonaisarviointiin voidaan liittdd analyyttisen arvioinnin piirteita (Saipio ym. 2001, 8). Tall6in
ennalta maaritellyille eri vaativuustekijoille annetaan erilaisia painoarvoja. Painoarvot voivat vaih-
della eri tehtavissa. Niiden avulla voidaan osoittaa, millaisia vaativuustekijoita kussakin tehtavas-
sa tarvitaan. Painoarvot sovitaan paikallisesti kaytyjen neuvottelujen pohjalta. Tehtévan vaatimal-

la osaamisella on kuitenkin merkittavin painoarvo. (Hovinen 2014, viitattu 18.9.2017).

5.5.3 Arviointiprosessi

Arviointiprosessi lahtee liikkeelle kunkin kyseisen tehtdvan vaatimusten maarittelysta (katso kuvio
5). Lahtokohtana ovat tydyksikon osaamisvaatimukset, jotka maarittelee esimies. Han myds maa-
rittelee tyOyksikossa tarvittavien tehtdvien osaamisvaatimukset yhdessa tyontekijan kanssa.
(Kuntaliitto 2014, 42.)
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KUVIO 5. Prosessikuvaus tehtévén vaatimusten méérittelysta (Kuntaliitto 2014, 42)

Esimies arvioi tehtdvan vaativuustekijat tehtavakuvausten perusteella (katso kuvio 6). Vaativuus-
tekijoina huomioidaan osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu, yhteistyotaidot seka tydolosuhteet.
Kun arviointi on tehty, esimies keskustelee tehtavan vaativuudesta tyontekijan kanssa. Nain saa-
daan tehtavan vaativuudesta nakemykset molemmilta osapuolilta. Esimies vahvistaa tehtavakoh-
taisen palkan maarityksen perustana kaytettavan vaativuustason. Tyontekijaa informoidaan, mille

vaativuustasolle tehtava on maaritelty. (Kuntaliitto 2014, 52.)
Esimiehilla on tarkea rooli tydnarvioinnissa. Arvioinnin onnistumisen edellytyksena on, etta esi-

miehet arvioivat tyotehtavia yhteismitallisesti sekd yhdenmukaisin perustein. Ennalta maaritellyt

vaativuustekijat helpottavat kokonaisarvioinnin suorittamista. (Saipio ym. 2001, 9.)
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KUVIO 6. Prosessikuvaus tehtévén vaativuuden arvioinnista (Kuntaliitto 2014, 52)

Tehtavakohtainen palkka perustuu vaativuustasolle maariteltyyn palkkaukseen. Tehtavakohtaisen
palkan tasosta paattaa toimivaltainen viranomainen. Samoin paatetdan mahdollisista muista lisis-

ta tai tehtavaan liittyvista luontoiseduista (katso kuvio 7). (Kuntaliitto 2014, 53.)
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KUVIO 7. Prosessikuvaus tehtavéan liittyvésté palkasta (Kuntaliitto 2014, 53)
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Tehtavan vaativuuden arvioinnin vaiheita ovat tavoitteen asettaminen, arvioinnin paavaiheet seka
mahdollisesti muut arvioinnissa huomioitavat seikat. Tavoitteen mukaisesti tydnantaja pyrkii [0y-
tamaan jokaiselle tehtavalle mahdollisimman oikean sijainnin tehtavien vaativuusjarjestyksessa.
Arvioinnin paavaiheessa arvioinnin perusteena kaytetaan paikallisesti sovittuja vaativuustekijoita.
Tehtavakuvauksista selviaa, miten eri vaativuustekijat ilmenevat tyossa. Arvioinnissa varmiste-
taan myOs tehtavakuvausten yhteismitallisuus. Kunkin vaativuustekijan esiintymista tehtavissa
verrataan keskenaan ja tehtavat sijoitetaan keskinaiseen vaativuusjarjestykseen. Samassa vaati-
vuusryhmassa voi olla hyvinkin toisistaan poikkeavia tehtavakuvauksia. Mikali yhden vaativuus-
ryhman sisalla on eri tasoja, selitetdan ne jo arviointikuvauksessa. (Saaristo 2016, videoluento
9.11.2016.)

Lopullisesti tehtavakohtaisen palkan euromaarista paatetaan paikallisesti sovitun arviointijarjes-
telman mukaisesti (katso kuvio 8). Muutostilanteissa noudatetaan kunnallisia virka- ja tyoehto-

sopimuksia soveltamisohjeineen seka paikallisia ohjeita ja sopimuksia.

Tehtavakuvaus > Tehtavan Tehtavakohtainen
tehtavan vaativuuden palkasta
vaativuuden arviointi paattaminen
arviointia varten >€

Kuvio 8. Tehtdvakuvauksesta euroihin (KT Kuntatybnantajat 2013, 35)

Tehtavakohtaisen palkan maarittely ei edellytd tehtadvan vaativuuden arviointia tilanteissa, joissa
on jo voimassa oleva tehtavakuva, eikd siihen tule muutoksia uuden tyontekijan myéta. Mikali
henkilon tehtavissa tapahtuu muutoksia, jotka eivat olennaisesti lisaa tehtdvan vaativuutta, ei
tehtdvakohtaisen palkan tarkistamiselle ole perusteita. Sijaisten osalta tehtdvakohtaista palkkaa
ei tarvitse tarkistaa, jos sijaistaminen on jo huomioitu tehtavakuvassa ja tehtavakohtaisessa
palkassa (KT Kuntatyonantajat 2013, 44).
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5.6 Henkilokohtainen lisa

Henkilokohtainen lisa on osa kannustavaa palkkausjarjestelmaa. Lisa myonnetaan tyosuorituksen
arvioinnin perusteella. Tydsuorituksen arvioinnissa (TSA) otetaan huomioon ammatinhallinta ja
tydsta suoriutuminen sekd muut paikallisesti maaritellyt tekijat. (KT Kuntatydnantajat 2014, 46.)
Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa palkkaansa omalla tydsuorituksellaan toisin kuin tehtava-
kohtaisen palkan osassa. Tyosuorituksen arvioinnissa henkilokohtaisen osaamisen taso ja
tydsuoritukset ovat perusteena lisan myontamiselle. Arviointiperusteina voidaan kayttda amma-
tinhallinnan ja tydsta suoriutumisen liséksi tyon tuloksellisuutta, tyontekijan luovuutta tai monitai-
toisuutta, yhteistyokykya, vastuuntuntoa sekd oma-aloitteista ja kehityshakuista tydotetta (KT
Kuntatydnantajat 2013, 47).

Kukin tyénantaja maarittelee omat arviointiperusteet, jotka tukevat tydnantajan strategioita, arvoja
ja tavoitteita. Arviointiperusteiden tulee olla yhteismitallisia, objektiivisia seka luotettavia. Itse jar-
jestelman pitaa olla selked ja riittdvan yksinkertainen, jotta se on ymmarrettava ja helposti yllapi-
dettavissa. Tyosuoritukseen perustuvan henkilokohtaisen lisan avulla tyonantaja voi ohjata
toimintaa ja tydskentelya haluamaansa suuntaan. (KT Kuntatyonantajat 2013, 46-47.) TyGsuori-
tuksen arvioinnissa on ensin maariteltava taso, jota tyontekijalta edellytetaan normaalioloissa.
Motivoiva ja kannustava henkilokohtaisen lisan kaytosta tulee, kun henkilostolla on tiedossa
tehtavalle asetetut tavoitteet ja arviointiin vaikuttavat suoritukset. Suorituksenarviointi voidaan

ottaa osaksi vuosittaista kehityskeskustelua ja organisaation palautejarjestelmaa.

Tyosuorituksen arviointijarjestelma koskee koko henkilostoa. Riippumatta tehtdvan vaativuudesta
hyvaa tyosuoritusta esiintyy erilaisissa tehtavissa organisaation kaikilla tasoilla. Myos tyosuorituk-
sen arviointijarjestelman kehittamisessa on tarkead, ettd se tehdaan yhteistyossa tyontekijdiden
ja tydnantajan kanssa. Tydsuorituksen arvioinnissa ei arvioida itse henkilda, vaan hanen tyosta
suoriutumistaan. (Saipio ym. 2001, 13.) TyOsuorituksen arvioinnin ja tehtdvan vaativuuden
arvioinnin perusteissa on paljon samoja piirteitd. Arvioinnin vaikeutta lisaa se, ettei arvioinnin tulisi
henkilditya. Kuten edella on tullut esille, kummassakaan arviointitapahtumassa ei arvioida itse
henkila, vaan joko hénen suorittamaansa tehtavaa (TVA) tai hanen suoriutumistaan tehtavasta
(TSA). Arvioinnit koetaan kuitenkin hyvin henkildkohtaisesti, joten on tarkeaa, etté palkitsemisen
kriteerit ovat selkeéat, lapinakyvat ja hyvaksyttavat. Talléin voidaan valttaa arviointiin liittyvat nega-

tiiviset tuntemukset.
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Tasa-arvonakokulmasta henkilokohtaisen lisan kaytossa on havaittu riskeja. Eras riskitekija on,
jos henkilokohtaisella palkanosalla kompensoidaan tehtavakohtaisen palkan maaraa. Mikali teh-
tavakohtainen palkka ei vastaa kyseisen tehtavan vallitsevaa palkkatasoa, ei tyontekijan palkkaa
pida korjata henkilokohtaisella lisalla. Jos nain kuitenkin tehdaan, ei henkilokohtainen palkanosa
perustu todellisuudessa tyosuorituksen arviointiin, vaan muihin tekijoihin. Tama puolestaan vaa-
rantaa tasapuolisen ja tasa-arvoisen arvioinnin periaatteet. (Ikavalko ym. 2011, 64.) Riskitekija on
todellinen myos Siikajoen kunnassa. Henkilokohtaisen lisan tyosuorituksen arviointijarjestelman
laadinnan yhteydessa tulee ottaa kantaa my6s mahdolliseen rekrytointilisan kayttdonottoon

henkildkohtaisen lisan sijaan.
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6 KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTTAMINEN

Oma opinnaytetyoni keskittyy kysymykseen "Millainen palkkausjarjestelma on toimiva Siikajoen
kunnassa?”. Tavoitteena on, etta esimiehet pystyvat itsenaisesti hallitsemaan tehtavakohtaisen
palkan maarittely perusteet. Palkkausjarjestelman pitéisi olla helposti ymmarrettavissa niin, etta
my0s tyontekija tietdd@ oma palkkauksensa perusteet ja mitka asiat palkkaukseen ovat vaikutta-

neet.

Tarkoituksena on myos lisata esimiesten valistd kanssakaymistd, jotta voidaan varmistaa henki-
|6stda koskevat yhtenaiset ja tasapuoliset kaytannot tehtavien vaativuusarvioinneissa ja sita kaut-
ta palkan maaraytymisen perusteissa. Kehittamistyona laadittavan ohjeistuksen paamaarana on
tukea ja yhtenaistaa esimiesten toimintatapoja seka lisata Siikajoen kunnan henkiloston yleista
tietamysta palkan maaraytymisen perusteista. Tarkeaa on myds, etta palkkausjarjestelma koe-
taan oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi. Tieto siita, miten vaativuusarviointi toimii, lisaa omalta
osaltaan luottamusta jarjestelman toimivuuteen. Tavoitteena on, etta arviointijarjestelman toimi-
vuutta tarkastella saannallisin valiajoin ja havaittuihin epakohtiin puututaan jarjestelmaa paivitta-

malla.

Olen tutustunut eri organisaatioiden vaihtoehtoisiin arviointijarjestelmiin ja tavoitellut objektiivista
nakemysta toimivasta jarjestelmasta. Suurissa organisaatioissa pisteytykseen perustuva arvioin-
timalli nayttaa olevan yleinen. Niissa voidaan kayttaa tehtavien vaativuuden arviointiin kehitettyja
valmiita ohjelmia. Pienessé organisaatiossa tehtavien véliset erot on kuitenkin mahdollista ottaa
huomioon paremmin kokonaisarvioinnin kautta. Kummassakin arviointitavassa jarjestelma joudu-

taan raataldimaan vastaamaan kyseisen organisaation tarpeita.

Osallistuva havainnointi ja haastattelut seka yhteiset palaverit ja keskustelut ovat tdssé kehitta-
mistyossa keskiossa. Oma kokemukseni henkilosto- ja palkkahallinnon tehtdvistd on osaltaan
auttanut hahmottamaan ja jasentamaan kehitystehtavalle asetettuja tavoitteita. Esimiesten ja
ammattiyhdistysten edustajien lisaksi nakemyksiaan ovat tuoneet esille kanssani samaa tyota
tekevat palkka- ja henkilostosihteerit seka yksittaiset tyontekijat. Eri osapuolten nakemykset toi-
mivasta tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelmasta ovat auttaneet askel kerrallaan etenemaan

kohti tdman opinnaytetyon litteeksi tulevaa arviointijarjestelmaa.
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6.1  Nykytilanteen kuvaaminen

Siikajoen kunnan nykyinen voimassa oleva tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelma on analyyt-
tinen, pisteytykseen perustuva arviointijarjestelma. Jarjestelma on laadittu 1.1.2007 perustettuun
Siikajoen kuntaan ja otettu kayttddn vuonna 2008. Tuolloin pisteytykseen perustuva TVA-
jarjestelma on ollut perusteltu mm. vanhojen kuntien palkkojen harmonisoinnin helpottamiseksi.
Tehtavan vaativuuden arviointijarjestelman toimivuutta tulee kuitenkin tarkastella saanndllisin
valiajoin (KT Kuntatyonantajat 2013, 35).

Nykyinen jarjestelma on hallinnollisesti vaativa ja vie paljon seka esimiesten etta palkanlasken-
nan tydaikaa. Nykyjarjestelmassa tehtavat arvioidaan pisteyttdamalla eri tehtavien vaativuustekijat.
Paaluokan vaativuustekijoita on nelja (tyon edellyttama osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuut,
yhteisty6taidot seka tydolosuhteet). Paaluokat on jaettu viela yhteensd kymmeneen osa-
alueeseen, jotka on pisteytetty pistemaarilla 4-6. Vaativuuspisteiden maksimimaara on 47.
Taman lisaksi ylimmille vaativuustasoille on kunnanhallitus maaritellyt erilliset lisapisteet. Vaati-

vuuspisteet ovat euromaaraltaan erilaisia eri tehtavissa. Lisapisteiden euromaara on vakio.

Kaytannossa esimiehet voivat maaritella tehtavan vaativuuden pisteiden tasolla, mutta palkanlas-
kenta muuntaa pisteet euroiksi. Esimiehella ei ole tiedossa tyontekijan tehtavakohtainen palkka
ennen kuin palkanlaskennasta tulee tieto, millaista tehtavakohtaista palkkaa pisteytys vastaa.
Tehtavakuvamuutoksissa yhdenkin pisteen muutos vaikuttaa palkkaukseen joko palkkaa korotta-
vasti tai alentavasti. Tama jarjestelma aiheuttaa paljon hallinnollista tyota, eika jarjestelmaa koeta

helposti hallittavaksi saati avoimeksi.

KT Kuntatydnantajien voimassa olevien ohjeiden mukaan arvioinnissa kaytettavaa pisteytysta ei
tule sitoa peruspalkan maaraan. Arviointijarjestelman pitaa joustaa niin, etta jarjestelmassa ote-
taan huomioon téiden vaihtelevuus seka virhearvioinnin mahdollisuus. Yhden yksittaisen pisteen
muutoksen ei pida aiheuttaa valittomia muutoksia palkkauksessa. Vaativuustekijoiden lukumaa-

raa lisdamalla ei myoskaan voida liséta arvioinnin luotettavuutta. (Saipio ym. 2001, 6, 9).

Vaikka nykyinen TVA-jarjestelma perustuu pisteytykseen ja periaatteessa analyyttiseen arvioin-
tiin, ei senkaan objektiivisuutta voida taata. Laaditut tehtavakuvaukset eivat valttdmatta ole
yhteismitallisia tarkkuutensa osalta. Osa tehtavakuvista on pikkutarkkoja, osaan on kirjattu ohjei-

den mukaisesti vain tehtavan oleelliset vaativuustekijat. Myos tasokuvauksia on mahdollista
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tulkita eri tavoin, osin varsin subjektiivisestikin. On mahdollista, ja hyvin todennékéista, etta kaikki
esimiehet eivat ole saaneet riittavaa perehdytysta tehtavakuvan laatimiseen ja vaativuustekijoi-

den arviointiin.

6.2 Kokonaisarviointiin perustuva jarjestelma

Siikajoen kunnalle on laadittu vaihtoehtoinen tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelma, joka
perustuu KT Kuntatyonantajien suosittelemaan kokonaisarviointiin. Lahtokohtana on, etta
KVTES:n hinnoittelutunnusten pohjalle on laadittu eri tehtaviin vaativuustasot tasokuvauksineen.
Hinnoittelutunnuksiin on nimetty ne tehtavét, joita Siikajoen kunnassa on kaytdssa tai tulossa
kayttoon. Vaativuustasojen maara vaihtelee hinnoittelutunnuksittain. Tasojen maaraan vaikuttaa
muun muassa se, onko KVTES:n hinnoittelussa ammattialan mukaisille tehtaville jo valmiiksi eri
vaativuustasoja. Mikali kunnassa on vain yksi joko hinnoittelun mukainen tai hinnoittelematon

tehtéva, on tasokuvaus tehty kyseisen tehtavan mukaisesti iiman useampaa vaativuustasoa.

Tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaa on pyritty yksinkertaistamaan ja selkeyttdmaan niin,
etta eri tasojen valiset erot ovat selvasti havaittavissa. Tasokuvauksissa on otettu huomioon
nykyisten tehtavien eri vaativuudet seka mahdollisuuksien mukaan ennakoitu tulevia tehtavia.
Arviointijarjestelma on pyritty tekemaan ymmarrettavaksi ja siina on tuotu nakyville tehtavien kan-

nalta keskeisimman vaativuustekijat.

Tasokuvaukset ja tasojen maarat on kayty lapi ja keskusteltu niin tyonantajien edustajien, esi-
miesten kuin tyontekijoiden edustajien kanssa. Vaativuustasoja on tarkennettu keskusteluissa ja
pyritty rakentamaan ne niin, etta ne vastaavat mahdollisimman hyvin nykyisia tehtavakuvia seka
tulevia, tiedossa olevia tehtavakuvamuutoksia. Tasokuvauksissa on annettu esimerkkeja tehtavis-
ta, jotka lisaavat kyseisen tehtavan vaativuutta. Yksiselitteista luetteloa vaativuustekijoista ei voi-
da antaa, silla tehtavat muuttuvat ja vaihtelevat toimintaympariston mukaan. Vaikka vaativuuste-

kijaa ei ole yksildity kuvauksessa, voidaan samanarvoisia eri vaativuustekijoita rinnastaa toisiinsa.

KT:n mukaan tehtavien vaativuuden arviointi suoritetaan hinnoittelutunnusten sisalla. Tasa-
arvonakokulmasta on perusteltua suorittaa myds laajempaa tehtavien vaativuusarviointia. Tassa
kokonaisarviointimallissa on pyritty huomioimaan vaativuusarviointia yli hinnoittelutunnusten ja

samoja vaativuuskriteereja on kaytetty useammassa hinnoittelukohdassa.
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Opinnaytetyon liitteena olevassa palkkahinnoittelutunnusten soveltamisohjeessa ei ole otettu
kantaa vaativuustasojen euromaaraisiin tehtavakohtaisiin palkkoihin. Liite on laadittu niin, etta eri
tasoilla kuvataan kunnassa nykyisin voimassa olevat tehtavakohtaiset palkat. Mikali tehtavakoh-
taisten palkkojen maaria on enemman kuin nyt esitettavia tasoja, on tasoilla nakyvilla kunnassa
maksettavat hinnoittelutunnusten mukaiset alimmat ja ylimmat tehtavakohtaiset palkat seka mah-

dollisesti niiden keskiarvoon perustuva keskitason tehtavakohtainen palkka.

6.3 Organisaation osallistaminen kehittamistehtavaan

Siikajoen kunnassa on pohdittu tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelman paivittamista pidem-
mén aikaa. Jo kevattalvella 2015 tiedustelin Raahen kaupungin henkildstopaallikolta, millaisia
arviointijarjestelmia heilla on kaytossa. Kesakuussa 2015 henkilostotoimikunta teki kunnanhalli-
tukselle esityksen TVA-jarjestelman paivittamista. Elokuussa 2015 Siikajoen kunnanhallitus paatti
antaa johtoryhmén tehtavaksi kaynnistdada TVA-jarjestelman paivitystyd. Kehittdmistehtdvan

etenemista on kuvattu liitteessa 2.

Ensimmainen varsinainen vaativuusryhman palaveri pidettin maaliskuussa 2016. Palaverin
kutsui koolle kunnanjohtaja, jonka lisaksi lasna oli kolme ammattijarjestojen edustajaa seka KT-
yhteyshenkilo. Itse olin ryhmassa mukana henkilostosinteerin ominaisuudessa. Palaverissa sain
tehtavakseni kehittda uutta arviointijarjestelmaa, joka vastaisi kunnan tarpeita aikaisempaa
paremmin. Samalla todettiin, etta tydnantajalle sopii, jos kehittdmistyd voidaan kytkea omiin opin-

toihini.

Tarvetta TVA-jarjestelman tarkastelulle oli varsinkin KVTES:n osalta, silla pisteytykseen perustu-
va jarjestelma oli osoittautunut paljon aikaa vievaksi ja osittain ongelmalliseksi. TVA-jarjestelmaa
soveltavat esimiehet olivat osittain vaihtuneet, eika arviointijarjestelman alkuperaiset ja yhtenaiset
kaytanteet olleet enda kaikkien tiedossa. Organisaatio oli kaventunut sosiaalitoimen siirryttya
Raahen seudun hyvinvointikuntayhtyman hallinnoimaksi ja maaseututoimi oli hajautettu Kalajoen,
Muhoksen ja Siikalatvan kuntiin. Tassa vaiheessa mietittavaksi tuli kokonaisarviointiin perustu-
vaan jarjestelmaan siirtyminen. Organisaation kavennuttua ja tehtavakuvien maaran vahennyttya
olisi mahdollista luoda arviointijarjestelma, joka entista paremmin ja yksinkertaisemmin toisi esiin

tehtavien valiset eroavaisuudet ja vaativuustekijat.
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Ensimmaisen vaativuustyoryhman palaverin jalkeen lahetin sahkopostikyselyn esimiehille. Toi-
voin heidan ottavan kantaa nykyiseen arviointijarjestelmaan seka esittamaan mielipiteensa mah-
dollisista uusista TVA-kaytannaista. Kyselyn vastausprosentti oli niin pieni, etta paatin keskustella
asiasta eri hallintokuntia edustavien esimiesten kanssa henkilokohtaisesti. Aluksi keskustelut
olivat varsin vapaamuotoisia. Kun alustava suunnitelma TVA-jarjestelman muodosta hahmottui,
tein haastattelujen perusteella eri tehtaviin pohjautuvia muistiinpanoja esille tulleista vaativuuste-
kijoista. Olin jo aikaisemmin tutustunut olemassa oleviin kirjallisiin tehtavakuviin, mutta kaydyt

keskustelut esimiesten kanssa avasivat tehtavien sisaltoa tarkemmin.

Organisaatiossa esimiestasolla tapahtuneet muutokset 1ahinna syksylla 2016 vaikuttivat hieman
kehittdmistehtavan etenemiseen. Halusin myds, ettda maaliskuussa 2017 aloittava uusi kunnan-
johtaja olisi mukana TVA-prosessissa ja tietoinen kaynnissa olevasta kehittamistyosta. Esimies-
ten haastattelut aloitin tammikuussa 2017 ja niitd jatkettin aina toukokuulle saakka. Viela
syyskuulla kavimme koulun johtajien kanssa ryhmékeskustelun koulunkaynninohjaajien tehtavien

vaativuustekijoista ja niiden sijoitteluista seka kouluilla olevista lisavaativuuksista ja -vastuista.

Varsinaisten vaativuustyoryhman palavereiden lisaksi kehittamistyon etenemisesta tiedotettiin
toimiston tiimipalavereissa seka johtoryhmassa. Myos henkilostosihteerit ottivat kantaa esitettyyn
palkkahinnoittelutunnusten pohjalta laadittuun liitteeseen. Koko kehittamistyoprosessin aikana oli
tarkoituksena kuunnella seka tyonantajan ettd tyontekijoiden edustajia. Palavereiden lisaksi mi-
nulla on ollut "avoimet ovet” kaikille, jotka ovat halunneet kommentoida kehittamisty6ta. Olin toi-

vonutkin organisaation eri osapuolilta kannanottoja ja kehittamisideoita.

Tydyhteis6toimikunta Siikajoen kunnan henkildston ja tydnantajan valisena yhteistyoelimena
kasitteli 18.9.2017 KVTES:n hinnoittelutunnusten pohjalle laaditun tasokuvauksen ja hyvaksyi sen
vietavaksi kunnanhallituksen vahvistettavaksi. Siikajoen kunnanhallitus vahvisti KVTES:n palkka-
hinnoitteluliitteeseen perustuvat tasokuvaukset ja tasojen méarat kokouksessaan 16.10.2017.
Uusi KVTES:n TVA-jarjestelma otetaan kéyttoon 1.1.2018.

Kunnanhallitus paatti kokouksessaan 16.10.2017, ettd kuntaan perustetaan TVA-tydryhma, jonka
tehtdvana on seurata kunnan eri TVA-jarjestelmien toimivuutta seka péivittaa TVA-jarjestelmaa
tarpeen mukaan. Mikali arviointijarjestelmiin on tarvetta tehda periaatteellisia muutoksia, valmiste-
lee TVA-tyoryhma tarvittavat muutokset kunnanhallituksen paatettavaksi. TVA-tydryhman pysyvia

jasenia ovat KT-yhteyshenkild yhdessa kunnanjohtajan ja hallinto- ja talouspaallikon kanssa.
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Vaihtuvia jasenia ovat kulloinkin kasiteltavan asian mukaan ammattijarjestojen edustajat, toimi-

aluejohtajat seka tulosaluejohtajat.

TVA-tyoryhmalla on mahdollisuus kokoontua kasittelemaan asioita tarvittaessa lyhyellakin varoi-
tusajalla. Tarkoituksena on yllapitaa kunnan eri TVA-jarjestelmia vastaamaan organisaation
tarpeita. Organisaation jasenilld on siis edelleen mahdollisuus osallistua kehittdmis- ja paivitta-
mistyohon. Tarkeaa paivitystyossa on, ettd tulevat muutokset ovat linjassa aikaisempien paatos-
ten kanssa ja etta niissa toteutuu yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus eri henkildstoryhmien valilla.
TVA-tyéryhman pysyvien jasenten tehtdvana on varmistaa yhtendisen ja johdonmukaisen linjan

sailymisen.

6.4 KVTES:n palkkahinnoitteluliitteen soveltaminen Siikajoen kunnassa

Siikajoen kunnan tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelma on uudistettu vastaamaan KVTES:n
suosittelemaa kokonaisarviointia. Tehtdvan vaativuuden arviointiohjeet on koottu erilliseksi
litteeksi (liite 3), joka mukailee KVTES:n palkkahinnoitteluliitteen jarjestysta tehtavista, joille on
maaritelty peruspalkka. Arviointiohjeissa ovat tehtavat, joita Siikajoen kunnassa hoidetaan talla
hetkella seka tiedossa olevat tulevat, uudet tehtavat. Ohjeiden tarkoituksena on auttaa esimiehia
tehtavakohtaisen palkan maarittelyssa seka tukea vaativuusarvioinnin yhtenaisia linjauksia eri
hallintokuntien valilla. Ohjeistuksen avulla on tarkoitus auttaa ymmartdmaan eri tehtavien valisia

eroja ja osoittaa henkilostolle, mista tehtavakohtaisten palkkojen valiset erot muodostuvat.

Ohjeistukseen on yhdistetty KVTES:n palkkahinnoittelutunnukset ja niihin sisaltyvat koulutus- tai
ammattitaitovaatimukset seké& Siikajoen kunnassa vahvistetut kelpoisuusehdot eri tehtaville.
Tehtavien vaativuuden arvioinnin perustana on KVTES:n palkkausluku. KVTES:n (2017, 34) mu-
kaan tehtdvan kokonaisarviointi tehdaan mahdollisimman yhteismitallisesti sek& yhdenmukaisin
perustein. Kokonaisarviointi perustuu:
1. kirjalliseen tehtavan vaativuuden arviointia varten tehtyyn tehtavakuvaukseen
2. KVTES:n vaativuustekijoihin (osaaminen, tydn vaikutukset ja vastuu, yhteisty6taidot seka
tydolosuhteet)
3. muihin tehtdvan vaativuudessa huomioitaviin seikkoihin (esimerkiksi koulutus, lisatehta-
vat ja lisdvastuu seké esimiesasema)

4. tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaan.
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Vaativuustekijoista suurin painoarvo on osaamisella. Tassa arviointijarjestelmassa ei ole kaytetty
erillisia painokertoimia eri vaativuustekijoille, vaan painotukset on ilmaistu sanallisesti
tasokuvauksissa. Vaativuusarviointi vaatii esimiehelta kykya suorittaa arviointi objektiivisesti ja
tasapuolisesti. Mikali samanlaisia tehtavia on useamman esimiehen arvioinnin kohteena, on huo-
lehdittava, etta arviointi on yhteismitallista. Yhteismitallisuus voidaan varmistaa riittavalla esimies-
ten siséisella koulutuksella sek& esimiesten valisilla keskusteluilla (Saipio ym. 2001, 9). Arvioinnin

kohteena ovat tyotehtavat, eivat tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet tai tydsuoritukset.

Siikajoen kunnan KVTES:n tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmassa KVTES:n hinnoittelutun-
nusten pohjalle on laadittu eri tehtaviin vaativuustasot tasokuvauksineen. Vaativuustasojen
méaara vaihtelee hinnoittelutunnuksittain. Tasojen maaraan vaikuttaa muun muassa se, onko
KVTES:n hinnoittelussa ammattialan mukaisille tehtaville jo valmiiksi eri vaativuustasoja. Mikali
kunnassa on vain yksi joko hinnoittelun mukainen tai hinnoittelematon tehtava, on tasokuvaus

tehty kyseisen tehtdvan mukaisesti iiman useampaa vaativuustasoa.

Arviointi tehdaan KVTES:n (2017, 34) mukaan paasaantoisesti hinnoitteluryhman sisalla. Joissa-
kin tilanteissa voidaan tarkastelua tehda laajemmin. Esimerkiksi arvioitaessa esimiesten palkko-
jen suhdetta tyontekijoiden palkkoihin voidaan tarkastelua tehda eri hinnoitteluryhmien valilla.
Paikallisesti voidaan sopia kaytettavaksi laajempaakin vertailua, mikali sita pidetaan kunnassa
tarkoituksenmukaisena. Hinnoittelemattomien tehtavien osalta voidaan kayttaa eri viiteryhmia

apuna palkkatasojen tarkastelussa.

Tehtavien vaativuustasoista liitteessa on malleja ja esimerkkeja. Perustasona kuvataan KVTES:n
mukaisesti taso, jolla palkkahinnoittelussa voi olla patevyysedellytys, mutta tehtavassa ei yleensa
ole erityisia vaatimuksia. Seuraavalle tasolle (taso 1) on maaritelty tehtavat, jotka ovat yleisesti
tavanomaisia, mutta monipuolisia. Tehtavan hoitamiseen riittaa usein koulutuksen tai kokemuk-
sen kautta saadut tiedot ja taidot. Tehtdvan hoitamiseen on olemassa selkeat ohjeet ja toiminta-
tavat. Padasiallinen vastuu onkin olemassa olevien ohjeiden noudattaminen. Itsendisen
harkinnan tarve tehtavassa on vahainen ja tydtilanteet toistuvat sdanndllisesti. Tehtavissa ei ole
normaalista poikkeavia vaatimuksia vuorovaikutustaidoille, eivatka tyoolosuhteet poikkea tehta-

vassa tavanomaisesta.

Seuraavalla vaativuustasolla (taso 2) ovat tehtavat, jotka ovat vaativia tai laajoja seka monipuoli-
sia. Edelliseen tasoon verrattuna tehtdva voi edellyttda koulutuksen lisaksi ammatillista
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lisakoulutusta. Tehtavassa vaaditaan monipuolisia taitoja seka kokonaisuuksien hahmottamisen
lisaksi jonkin verran syvallista osaamista. Tehtavassa edellytetaan oma-aloitteista tietojen hankin-
taa muuttuvissa, paasaantoisesti ennakoitavissa tilanteissa. Tehtava vaatii hyvia vuorovaikutus-
taitoja ja voi sisaltaa viestintaa rajatulle kohderyhmalle. Tyodolosuhteet ovat jonkin verran kuormit-

tavia. Tyossa pitaa sietaa toistuvia keskeytyksia, toiden keskeneraisyytta seka aikapaineita.

Ylimmalla suorittavalla tasolla (taso 3) aikaisempien tasojen osaamisvaatimusten lisaksi tehtava
vaatii monipuolista ja syvallistd osaamista. Tyossa ei ole aina valmiita toimintatapoja tai ohjeita.
Tyossa tehtavat ratkaisut vaativat selvitystyota ja taitoa soveltaa uutta tietoa. Tehtévassa on laaja
ja suurelta osin itsendinen vastuu. Tehtavilla ratkaisuilla on paaasiassa pitkakestoiset tai pysyvat
vaikutukset. Oma-aloitteinen viestinta ja vuorovaikutustaidot korostuvat tehtavassa. Tydssa voi
olla myés jatkuvaa kuormittavuutta, jota ei voida tydsuojelullisin toimenpitein kokonaan poistaa.

Henkista kuormittavuutta voivat lisata suuri sidonnaisuus tyohon tai jatkuva vakivallan uhka.

Liitteeseen on otettu mukaan my0s hinnoittelemattomat vaativimmat ja vastuullisimmat tehtavat,
jotka ovat lahinna johtavien tai itsendisessa asemassa olevien viran- tai toimenhaltijoiden tehta-
via. Tehtavat ovat osaamisvaativuudeltaan laajimpia, silla niissa edellytetaan useiden tehtavaalu-
eiden yhtaaikaista hallintaa seka toisistaan poikkeavien tietojen ja taitojen hallintaa. Kunnan
maarittelemissa kelpoisuusehdoissa tehtavissa edellytetdan yleensa vahintaan korkeakoulu-
tasoista tutkintoa ja johtavilta viranhaltijoilta ylempaa korkeakoulututkintoa. Tehtavissa on laaja ja

itsenainen vastuu ja yleisena edellytyksena ovat erinomaiset vuorovaikutustaidot.

Erityisia tilanteita varten litteeseen on otettu kuvauksia myos lisavastuista ja lisavaativuuksista.
Naiden vaativuustekijiden erillisella mukaan ottamisella on haluttu saada arviointiin joustavuutta.
Tehtavien vaativuuksissa saattaa olla tekij6ita, jotka ovat voimassa vain maaraajan tai vaativuus-
tekij on vain yhdessa tehtavassa. Esimerkiksi sdanndllisen ladkehoidon vastuuhenkilona toimi-
minen saattaa kestaa lukuvuoden ajan muun tehtdvakuvan séilyessa ennallaan. Talléin voidaan
méaaritella lisavastuu suoraan kyseiseksi ajaksi, jolloin tehtavakuvia ei tarvitse erikseen muuttaa
lisdvastuun loputtua. Toisena esimerkkina voidaan mainita tydsuojelupaallikon tehtava. Tehtavaa
ei ole Siikajoen kunnassa liitetty tiettyyn tehtdvakuvaan. Tehtavan tuomasta lisdvaativuudesta ja
-vastuusta maksetaan kulloinkin sille henkildlle, jolle tehtava on maaratty hoidettavaksi. Ohjeis-

tusta voidaan lisavastuiden ja lisdvaativuuksien osalta laajentaa tarpeen mukaan.
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Kokonaisarviointiin perustuva KVTES:n tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelmé otetaan kayt-
toon Siikajoen kunnanhallituksen paatoksen mukaisesti 1.1.2018. Arviointijarjestelman muutos ei
laske kenenkaan nykyista tehtavakohtaista palkkaa, mikali tehtavan sisallossa ei tapahdu
oleellista muutosta. Ennen arviointijarjestelman kayttoonottoa pidetaan esimiehille koulutustilai-
suus, jossa kaydaan lapi arviointiin liittyvat keskeiset asiat. Myds henkilostoa tiedotetaan uudesta
arviointijarjestelmasta, sen kayttoonotosta seka mahdollisista vaikutuksista tamanhetkiseen palk-
kaukseen. Uuden arviointijarjestelman kayttoonotto edellyttaa tehtavakuvien tarkastelua ja niiden
maarittelya@ arviointijarjestelman mukaisille tasoille. Tama tyo pyritddn saattamaan loppuun vuo-
den 2017 aikana.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Siikajoen kunnassa on ollut todellista tarvetta kehittaa tehtdvan vaativuuden arviointia. TVA-
jarjestelman paivittdminen tuli ajankohtaiseksi, kun asia otettiin luottamuselimissa kasiteltavaksi
kesalla ja syksylla 2015. Analyyttisestd, pisteytykseen perustuvasta arviointijarjestelmasta saa-
dut pitkan aikavalin kokemukset osoittivat, etta jarjestelma on hallinnollisesti liian raskas pieneen
organisaatioon. Usein analyyttiset arviointijarjestelmat auttavat myos palkkatasa-arvon kartoituk-
sessa, mutta Siikajoen kunnassa kaytossa oleva pisteytys ei sovellu tdhan tarkoitukseen.
Tehtavien keskinaista vaativuusarviointia ei voida tehda, silla pisteiden hinta on erisuuruinen eri
hinnoittelukohdissa ja ylimpien vaativuustasojen lisapisteilld on viela oma yksikkohintansa. Poh-

dittavaksi tulikin KVTES:n suosituksen mukaiseen kokonaisarviointiin siirtyminen.

Sain tehtavakseni paivittaa Siikajoen kunnan KVTES:n tehtavan vaativuuden arviointiin perustu-
van arviointijarjestelman. Otin haasteellisen tehtdvan vastaan mielellani. Varsinaiseen aiheeseen
paasin paneutumaan syksylla 2016 ja kevaalla 2017. Olin kuitenkin tehnyt pohjaty6ta tutustumal-
la eri kuntien ja kaupunkien arviointijarjestelmiin jo aikaisemmin. Aineistoa 10ytyi seka pisteytyk-
seen perustuvista jarjestelmista, kokonaisarviointiin perustuvista jarjestelmista etta niiden yhdis-
telmistd. Oman kunnan organisaatiota ajatellen kokonaisarviointi tuntui parhaalta vaihtoehdolta.
Organisaatiomme on matala ja varsin tiivis, joten esimiehet tuntevat alaistensa tehtavakentat
hyvin. Tyotehtavien tuntemusta lisaa myos se, etta osalla esimiehistd on monipuolinen kokemus
kunnan eri tehtavista. Kehittdmisen kohteeksi otettiin kokonaisarviointiin pohjautuva vaativuuden

arviointijarjestelman ilman painokertoimia tai pisteytyksia.

Arviointijarjestelman laatimisessa ensiarvoisen tarkeaa tietoa tehtavien sisalloistd antoivat eri
hallintokuntien esimiehet. Kaydyissa keskusteluissa tuli esille vaativuustekijdita, jotka eivat aina
nay selkeasti ulospain muulle organisaatiolle. Keskusteluissa avattin myos koettuja epakohtia,
jotka pyrittiin ottamaan huomioon vaativuustasoja ja niiden maaria suunniteltaessa. Myés ammat-
tijarjestojen edustajilta saatiin arvokasta tietoa ja nakokulmia vaativuusarviointiin. Monitahoisella
vuorovaikutuksella pyrittin varmistamaan, etta eri tehtavista saadaan kattavaa tietoa vaativuus-

tasojen maarittelya varten.

Tama opinnaytetyd lisasi ja syvensi omaa tietamystani Siikajoen kunnan henkiloston eri

tehtavista. Yhteisty0o esimiesten kanssa sujui hyvin ja mutkattomasti. Olisin toivonut enemman
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kannanottoja TVA-jarjestelman esitysmuotoon ja sisaltoon, mutta sain tehda esityksen hyvin itse-
naisesti. Prosessin aikana pohdin, onko omasta pitkasta tyohistoriasta haittaa ja uskaltavatko eri
osapuolet tuoda nakemyksiaan esille. Vuorovaikutus eri osapuolten valilla oli kuitenkin koko ajan
kehittavaa ja avointa. Kehittamistehtavan lopputuotoksena esitetysta TVA-jarjestelmaliitteesta
kayttajilta saatu palaute on ollut hyvaksyvaa. Kaikki jatkokehittamisehdotukset ovat kuitenkin
tervetulleita, silla paivitystyota ja jarjestelman toimivuuden tarkastelua on tarkoitus tehda saannol-

lisesti.

Tehtavan vaativuuden arviointijarjestelman pitaa tukea organisaation johtamisjarjestelmaa ja sen
strategisia pyrkimyksia seka niita arvoja ja paamaaria, jotka organisaation toiminnan kannalta
koetaan tarkeiksi. Arviointijarjestelmalla pitda olla selkea yhteys organisaation strategiaan. Tasa-
arvoisella ja avoimella palkkausjarjestelmalla luodaan luottamusta tydnantajan henkiléstopolitiik-
kaan. Talldin on tarkeaa, ettda hyvaksytyt palkkauspoliittiset linjaukset ja eri arviointijarjestelmat
ovat henkiloston tiedossa. Arviointijarjestelmien, koskivatpa ne tehtavien vaativuuden tai tydsuori-
tuksen arviointia, on oltava riittavan selkeitd ja ymmarrettavia. Myds palkitsemisprosessin on
oltava tyontekijoiden tiedossa. Avoimella tiedottamisella selviaa, kuka organisaatiossa paattaa
mistakin palkanosasta. Strategian yhteytta toimintaan ja arviointijarjestelmiin voisi Siikajoen kun-
nassa tarkentaa ja siita voisi viestia selkeammin. Esimiehet ovat tassakin asiassa ensisijaisessa

asemassa.

Tehtavan vaativuuden arviointi on vaativa prosessi. Se alkaa tydnantajan tarpeesta l6ytaa tyonte-
kija tietyille tehtaville. Tehtavakuvauksen laatimisessa on tarkeaa, etta siina ilmaistaan oleelliset
vaativuuteen vaikuttavat tekijat. Tehtavakuvaus ei ole yksityiskohtainen luettelo tehtavista toista.
Se vastaa kysymykseen "miksi taméa tehtdva on olemassa” ja siind kuvataan tyon sisaltd seka
sen paatavoitteet. Palkkauksen kannalta olennaista on kirjata ylos eri vaativuustekijat, ei niinkaan
suoritettavien tehtavien maara. Vaativuusarvioinnissa tarkeaa on esimiehen ja tyontekijan valinen
vuoropuhelu. Tehtavakuvauksesta ja tehtavan vaativuudesta tulisi olla yhteinen ndkemys. Mikali
asiasta on mielipide-eroja, tulisi ne pyrkia ratkaisemaan ensisijaisesti paikallisesti. Uuden TVA-

tyéryhman tehtavana on arvioida tilannetta ja antaa tarvittaessa tarkempia soveltamisohjeita.

Arviointijarjestelman toimivuuden kannalta on oleellista, ettd tehtdvakuvaukset suoritetaan orga-
nisaatiossa yhteismitallisesti ja annettujen ohjeiden mukaan. Talloin turvataan henkiloston tasa-
arvoinen ja yhdenmukainen kohtelu tehtavakohtaisia palkkoja maariteltaessa. Uskon, etta tama

kehittdmistehtava on havainnollistanut organisaatiossamme tehtavakuvauksen laatimisen ja sen
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ajan tasalla pitamisen tarkeyden. Hallintokuntien valisella yhteydenpidolla ja viestimisella voidaan
lisata henkiloston tasa-arvoista kohtelua. Mielestani eri hallintokuntien valista vuorovaikutusta
voisi syventaa. Aina ei riita, etta yhteinen nakemys asioista loytyy johtoryhmassa. Yhteisten toi-
mintatapojen pitaa ulottua esimiestasoa syvemmalle, lapi organisaation. Johtoryhma myos voisi
jatkossa ottaa laajemmin kantaa esille tuleviin kysymyksiin ja antaa ohjeita yhdenmukaisista kay-

tannoista.

Tehtavakuvauksen tarkastelu on luonnollinen osa kehityskeskustelua. Kehityskeskustelussa arvi-
oidaan ty6hon ja tuloksellisuuteen asetettujen tavoitteiden toteutumista. Samalla maaritellaén
tulevat tehtavat ja niiden tarkeysjarjestys seka asetetaan tavoitteet. Tassa yhteydessa on luonte-
vaa tarkastella samalla seka tehtdvan vaativuus ettd henkilon ammatinhallinta. On toivottavaa,
ettd Siikajoen kunnan esimiehet lisaavat hallinnollisten tehtaviensa vuosikelloon saanndllisesti
toistuvat kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat er@s tapa osoittaa esimiehen arvostusta
tydntekijaa kohtaan. Vuorovaikutteisessa tilanteessa esimies huomioi tydntekijan yksilona, mika
lisda luottamusta ja mahdollistaa tarkean vuoropuhelun esimiehen ja tyontekijan valilla. Toimin-
nan tehokkuutta lisaa myos, jos tavoitteet ovat konkreettisia ja tehtavilla on selkea tarkeysjarjes-

tys.

Kehittamistehtavan konkreettinen tuotos on opinnaytetyon litteena. Tehtavan vaativuuden arvi-
ointijarjestelma on laadittu KVTES:n hinnoittelutunnusten pohjalle. Nain on saatu aikaan helppo-
kayttdinen, tuttuun jarjestykseen perustuva ohjeistus. Samaan ohjeistukseen on keratty myds
Siikajoen kunnan kelpoisuusehdot. Tavoitteena on, etta kaikki tarvittava tieto tehtavan palkkauk-
seen liittyvista muodollisuuksista [0ytyy samasta paikasta. Talla arviointimallilla on haluttu helpot-
taa hallinnollista tyota ja havainnollistaa, mitkd seikat vaikuttavat tehtdvakohtaisen palkan maa-

raytymiseen.

Hinnoittelutunnusten vaativuustasojen maarittely ja litteessa esitetyt voimassa olevat euromaa-
raiset palkat toivat esille ja nakyvaksi palkkojen kokonaiskuvan. Tasoja vertailtaessa laajemmin-
kin hinnoitteluliitteen sisalla havaittiin selkeita epakohtia. Nama eivat aikaisemmin pisteytettyina
tulleet havainnollisesti esille. Nyt epakohtiin voidaan puuttua paremmin, kun kokonaiskasityksen
muodostaminen laaditun liitteen avulla helpottuu. Vaativuusarvioinnissa tulee konkreettisesti

esille ne seikat, jotka maarittavat vaativuustason.
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Uusi KVTES:n tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmé otetaan kayttéon vuoden 2018 alusta.
Tata ennen esimiehia ohjeistetaan arviointijarjestelman perusteista. Mielestani tama onnistuu
parhaiten, kun esimiesten kanssa kaydaan lapi tehtavat ja kohdistetaan kukin tehtava uuden
arviointijarjestelman mukaiselle vaativuustasolle. Nain esimiehet padsevat kaytannossa kokeile-
maan liitteen ohjeiden soveltamista omassa esimiestydssaan. Samalla varmistetaan, etta kaikki-
en tehtavakohtaiset palkat ovat maaritelty oikealle tasolle vuoden 2018 alkaessa. TVA-

jarjestelman paakohdat esitelladn myds esimiesiltapaivan yhteydessa marraskuun lopulla.

Myos henkilostolle tiedotetaan asiasta ennen jarjestelman kayttoonottoa sisdiselld tiedotteella.
Arviointijarjestelman toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta esimiehet sisaistavat tehtdvan vaati-
vuuden arvioinnin paikalliset perusteet ja merkityksen. Esimiesten tehtavana on viestia henkilos-
tolle ne periaatteet, joilla eri tehtavia arvioidaan. Uuden henkilon tullessa palvelukseen on myds
hanelle kerrottava ne palkkausperiaatteet, joilla kunnassa toimitaan. Siikajoen kunnassa onkin
syyta paivittaa toimipisteiden perehdytyskansiot vastaamaan uuden TVA-jarjestelman kaytantoja.
Vaikka uudesta TVA-jarjestelmasta pyritaan tiedottamaan henkilostolle mahdollisimman kattavas-

ti, on vastuu tiedon jakamisesta viime kadessa esimiehilla.

Opinnaytetyon liitteena oleva arviointijarjestelma tallennetaan Siikajoen kunnassa sisdisessa
kaytossa olevalle verkkoasemalle, jossa ovat muutkin kunnan palvelussuhteisiin liittyvat ohjeis-
tukset. Palautetta arviointijarjestelman toimivuudesta otetaan vastaan kayttokokemusten myota.
Esimiesten antama palaute paivitystyosta on ollut positiivista. ltse nden kuitenkin, etta kayttoon
otettava ensimmainen versio on tietylla tavalla kokeellinen ja vasta kaytannon kokemus nayttaa,

mita jatkokehittamisen ja tasmentamisen tarpeita arviointijarjestelmassa on.

Laadittu kokonaisarviointiin perustuva TVA-jarjestelma auttaa myds lakisaateisen palkkakartoi-
tuksen tekemisessa. Tasa-arvonakokulmasta palkkaeroja ei ole KVTES:n sisélld, koska TVA-
kriteerit ovat samat kaikilla sukupuoleen katsomatta. Mikali tehtdvan vaativuuden arviointia
laajennettaisiin koskemaan eri virka- ja tydehtosopimusten vélisia tehtavia ja niiden vaativuuksia,
voisi tilanne olla toisenlainen. Tallaista sopimusten valista tarkastelua ei kuntasektorilla kuiten-
kaan ole. Kunnissa on ongelmallista kehittaa yhta yhtenaisté palkkausjarjestelmaa, silla kaytossa
on useita eri kunnallisia virka- ja tydehtosopimuksia. Paikallisesti voidaan toki neuvotella yhtenai-
sen rungon laatimisesta sovellettaville palkkausjarjestelmille. Naissa on kuitenkin huomioitava

kunkin sopimusalan omat maaraykset ja erityispiirteet. Laajempaa selvittelya palkkojen valisista
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suhteista eri hinnoittelutunnusten ja sopimusten valilla kaivataan, mikali kunta-alalla halutaan

tehda todellinen palkkatasa-arvokartoitus.

Uusien vaativuustasojen mukaisia palkkoja otettaessa kayttdon voidaan tarkastella, miten Siika-
joen kunnan maksamat palkat suhteutuvat KVTES:n peruspalkkoihin. Onko hinnoittelutunnuksen
mukaisen peruspalkan ja tehtdvakohtaisen palkan valilld hinnoittelutunnuksittain suuria eroja?
Ovatko palkkaerot linjassa eri tehtavissa valtakunnallisesti neuvoteltujen palkkatasojen kanssa?
Onko alueella tietyissa tehtavissa keskimaaraista korkeampi palkkataso, joka pitad@ huomioida
myos Siikajoen kunnassa? Tehtdvien vaativuustasojen euroméaaria ei ole kuitenkaan tarkoituk-
senmukaista kytkea suoraan esimerkiksi prosenttiperusteisena peruspalkan maaraan. Mikali
tallainen suora kytkos olisi, tarkoittaisi se korotusautomaattia kaikille vaativuustasoille aina, kun

sopimuksissa sovitaan hinnoittelutunnusten alarajakorotuksista.

Siikajoen kunnassa hallintosdanndssa mainituilla esimiehilld on oikeus tehda tyosopimuksia
rekrytoitavien alaistensa kanssa. Palvelussuhteen ehdoista sovittaessa on varmistettava, etta
tehtavakohtainen palkka on linjassa tyonantajan noudattaman TVA-jarjestelman ja sen vaativuus-
tasojen kanssa. Mikali rekrytoitaessa tulee ongelmia palkkatasovaatimusten kanssa, pitaa palk-
kausjarjestelmaa pystya tarkastelemaan jollakin aikavalilla kokonaisuutena, jotta kunnan kilpailu-
kyky tyonantajana sailyy. Vaihtoehtoisesti kunnassa voidaan ottaa kayttoon rekrytointilisa vai-
keissa tyollistamisen tilanteissa. Rekrytointilisan kayttoonotto vaatii kunnassa kuitenkin selkeat

paatokset ja yhtenaiset ohjeet.

Julkisella sektorilla tyontekijoiden aineelliset palkitsemismahdollisuudet ovat varsin rajalliset. Kui-
tenkin periaatteena pitaa olla, etta hyvin tehdysta tydsta voidaan palkita, olipa tyontekija kunnan,
valtion tai yksityisen sektorin palveluksessa. Aineellinen palkitseminen ei ole ainoa tapa osoittaa
tydntekijalle hanen arvoaan. Yha merkityksellisemmaksi tyontekijalle muodostuu itse tydelaman
laatu. Nuoremmat sukupolvet arvostavat tydurasuunnitelmissaan tyotehtavien sisaltéa, kehitty-
mismahdollisuuksia ja tydymparistdd. Avoin ja valitdn vuorovaikutus tydyhteison sisalla lisaa
tydsséa viihtymista. Hyvat tyokaverit, toimivat tyotilat ja miellyttava tydymparistd ovat usein aineel-

lisia palkitsemismuotoja tarkedmpia, kunhan peruspalkkaukseen liittyvat asiat ovat kunnossa.

Erityisesti taloudellisesti tiukkoina aikoina tyontekijoiden palkitsemiseen tulisi kiinnittaa huomiota,
jotta patevaa ja motivoitunutta tydvoimaa saadaan pidettya tyonantajan palveluksessa. Erilaisia
palkitsemisen muotoja on voitava tarkastella perinteisten tapojen lisaksi. Siikajoen kunnalla on
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kaikkien hallintokuntien kaytdssa Smartum likunta- ja kulttuurisetelit seka merkkipaivamuistami-
set yhteisten saantdjen mukaan. On muistettava, etta palkitsemismuotojen pitda koskea koko
henkilokuntaa eika vain yksittaisia hallintokuntia. Palkitseminen ei saa johtaa tyontekijoiden
eriarvoiseen kohteluun. TyOnantajan kannattaa yhteistydssa tyontekijoiden kanssa miettia sellai-
sia aineettomia palkitsemisen muotoja, joilla olisi vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja kunnan
yleiseen, positiiviseen tydnantajakuvaan. Siikajoen kunnassa tydyhteisdtoimikunta voi olla tassa

asiassa aloitteellisena toimijana.

TVA-tyoryhman perustaminen viranhaltijajohtoiseksi on mielestani tarkea askel arviointimenetel-
mien yhtenaisyyden ja johdonmukaisen jatkuvuuden kannalta. Tama ei tarkoita sita, etta kehitta-
misty0 jaa yksinomaan TVA-tyoryhman tehtavaksi. Avoimella vuorovaikutuksella tyonantajan
edustajien ja tyontekijoiden kesken voidaan muuttuvat olosuhteet ottaa huomioon panostamalla
jatkuvaan kehittamiseen myos palkkauksen osalta. Organisaation kehittdminen voidaan néhda
sosiaalisena prosessina, joka lisad henkiloston yhteenkuuluvuuden tunnetta ja antaa aitoja
vaikuttamisen mahdollisuuksia. Onkin toivottavaa, ettd henkildstd aktivoituu esittdmaan omia
nakemyksiaan toimivista kaytanteista. Pienessa organisaatiossa asioiden eteenpain vieminen on
mahdollista hyvinkin matalan kynnyksen kautta, mikali niin yhteisesti halutaan. Tyoyhteisotoimi-

kunta kunnan yhteistydelimena voi edistaa ja kehittaa myos palkitsemiseen liittyvia kaytantoja.

Pidan tarkeana, ettd Siikajoen kunnassa kehitetddn myos tydsuorituksen arviointijarjestelmaa.
Talla hetkella henkilokohtaisen lisan perusteista ei ole laadittuna selkeaa ohjeistusta. Ohjeistuk-
sen laatiminen yhteistyossa tyontekijoiden ja tyonantajan edustajien kanssa lisaisi luottamusta
kunnan palkkausjarjestelman toimivuuteen. Tyosuorituksen arviointi on osa palkkausjarjestelmaa.
Se on kuitenkin oma, laaja kokonaisuus, joka hyvin toimiakseen vaatii organisaatiossa perehty-
neisyyttd, vuorovaikutusta ja yhtenaisyytta. Tyosuorituksen arviointijarjestelman kehittdminen olisi
ollut luonteva osa tatd opinnaytety6ta, mutta aiheen laajuuden ja tarkeyden takia se jatettiin
taman kehittamistehtavan ulkopuolelle. Tassa olisi uusi, mielenkiintoinen kehittamiskohde
seuraavalle Siikajoen kunnan tydntekijalle, joka pohtii jatko-opintoja tai ammatillisen osaamisensa

kehittamista.

Tasta opinnaytetydsta, litteend oleva TVA-jarjestelm@ mukaan lukien, on pyritty tekemaan
mahdollisimman helppolukuinen ja kaytettava heillekin, joilla ei ole laajaa henkilostohallinnon
kokemusta tai tuntemusta. Monet pienet kunnat joutuvat ulkoistamaan palkka- ja henkilostohallin-

non toimintoja. Kuntiin jaa kuitenkin vastuu henkilostostrategiasta, sen toteuttamisesta ja toimin-
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nan ohjaamisesta erilaisten suunnitelmien ja ohjeiden avulla. Toivon, ettd muutkin voivat kayttaa

apunaan tata opinnaytetyota suunnitellessaan TVA-jarjestelman kehittamistoimia.
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SIIKAJOEN KUNTA LIITE 1

TEHTAVAKUVAUS
Selvitetdaan, mita tyo tekijaltaan edellyttaa, jotta se tulee tehdyksi tarkoituksenmukaisella

tavalla. Kuvataan itse tyota (ei siis kuvata nykyisen tyontekijan henkilokohtaista osaamista

tai panostusta ty6hon).

TAUSTATIEDOT

Tulosalue Toimintayksikko Tyopiste
Tehtavanimike Hinnoittelukohta

NyKyisin tehtavaa hoitaa Lahin esimies Palvelussuhteen laatu

Tydn muodolliset kelpoisuusvaatimukset:

Koulutus:

Kielitaito:
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SIIKAJOEN KUNTA

TEHTAVAKUVAUS
Selvitetdaan, mita tyo tekijaltaan edellyttaa, jotta se tulee tehdyksi tarkoituksenmukaisella
tavalla. Kuvataan itse tyota (ei siis kuvata nykyisen tyontekijan henkilokohtaista osaamista

tai panostusta ty6hon).

YLEISKUVAUS TYOSTA

Tyon tarkoitus

Vastaus kysymyksiin: miksi tyo tehdaan, keita varten se tehdaan ja mitka ovat tyon paamaaréat ja

tavoitteet.

Miksi

Keita varten

Paamaarat

Tavoitteet

Keskeiset tehtavit:

Kuvaa tyon keskeisimmat kokonaisuudet tarkeysjarjestyksessa (tarkein ensin). Keskeisia tehta-

vakokonaisuuksia on yleensa 1-6 kpl.

o g e Db =
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Tyonantajan edellyttama lisatehtava ja —vastuu:

Tyoymparistonkuvaus:

Millaisissa tiloissa tyota tehdaan, kuinka paljon ja millaisia ihmiskontakteja on, tyoskentely useas-

sa pisteessa yms.

Tilat

Ihmiskontaktit

Tydskentely useassa pisteessa

Muuta
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TVA-JARJESTELMAN PAIVITTAMIS- JA KEHITTAMISTYON ETENEMINEN LITE 2

Aikataulu
18.2.2015

3.3.2015
4.6.2015

10.8.2015

14.3.2016

5.4.2016

2.12.2016
8.12.2016

17.1.2017
2.2.2017
8.3.2017
27.4.2017
2.5.2017

Lahetetty sahkopostikysely Raahen kaupungin henkildstopaallikolle KVTES:n
TVA-kaytannoista

Raahen kaupungin henkilostopaallikon vastaus TVA-kyselyyn
Henkilostotoimikunta tekee esityksen kunnanhallitukselle TVA-jarjestelman paivit-
tamisesta.

Kunnanhallitus antaa johtoryhman tehtavaksi kaynnistaa TVA-jarjestelman paivit-
tamisen.

Vaativuustyéryhman palaveri. Kutsuttu ammattijarjestdjen edustajat (JHL, Jyty,
SuPer, Tehy, JUKO ja JUKO/tekniset) ja tyonantajan edustajat (kunnanjohtaja,
KT-yhteyshenkild ja henkilostosihteeri). Lasna kolme ammattijarjestdjen edustajaa
ja kolme tyonantajan edustajaa.

Sahkopostikysely 13 esimiehille ja 4 luottamusmiehelle TVA-jarjestelman paivitta-

misesta. Paivittamiseen liittyen on pyydetty mielipiteita ja kannanottoja jarjestel-

masta:

1) Mitd mieltd olette nykyisen arviointijarjestelman toimivuudesta?
Onko  jarjestelm@  oikeudenmukainen/tasapuolinenlymmarrettava/
riittvan yksinkertainen/joustava?

2) Mika nykyisessa arviointijarjestelmassa on hyvaa?

3) Mita pitéisi kehittaa?

4) Mihin  haluaisitte ~erityisesti  kiinnitettdvan huomiota  palkkaus-/

arviointijarjestelmaa paivitettdessa?
TVA-info johtoryhméssa.
TVA-palaveri. Kutsuttu ammattijarjestdjen edustajat (JHL, Jyty, SuPer, Tehy, JU-
KO ja JUKO/tekniset) ja tydnantajan edustajat (kunnanjohtaja, henkildstdsihteeri
ja KT-yhteyshenkild). Palaverin aiheena vaativuustekijoistd keskusteleminen,
huomioon oman kunnan erityispiirteet.
Koulunkaynninohjaajien TVA:t. Gumeruksen koulun rehtori.
Siivous- ja ruokapalvelujen TVA:t. Siivous- ja ruokapalvelupaallikko.
Varhaiskasvatuksen TVA:t. Varhaiskasvatuksen johtaja.
Palaveri JUKO:n ja JHL:n edustajien kanssa.

Kirjastotoimen TVA:t. Kirjastotoimenjohtaja.
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3.5.2017

3.5.2017
4.5.2017
11.5.2017
17.5.2017
14.8.2017

25.8.2017

31.8.2017
5.9.2017
7.9.2017
11.9.2017
18.9.2017
16.10.2017

KVTES:n TVA-palaveri. Kutsuttu ammattijarjestdjen edustajat (JHL, Jyty, SuPer,
Tehy, JUKO ja JUKO/tekniset) ja tydnantajan edustajat (kunnanjohtaja, hallinto- ja
talouspaallikkd, henkildstosihteeri ja KT-yhteyshenkild). Palaverin aiheena vaati-
vuustekijat ja vaativuustasojen maara hinnoittelutunnuksittain.

Vapaa-aikatoimen TVA:1. Sivistystoimenjohtaja.

TVA-katsaus johtoryhmassa. Hinnoittelutunnukset ja tasojen maara.

Tiimipalaveri. TVA-tilannekatsaus.

Toimiston ja yleishallinnon TVA:t. Hallinto- ja talouspaallikko.

Lahetetty = KVTES:n  TVA-tasoluonnos  esimiehille  kommentoitavaksi.
Kommenttien palautus 21.8.2017 mennessa.

Kutsu TVA-palaveriin. Lahetetty luonnos ammattijarjestojen edustajille (JHL, Jyty,
SuPer ja Tehy) seka tyonantajan edustajille (kunnanjohtaja, hallinto- ja talouspaal-
likko)

KVTES:n TVA-palaveri. Tasokuvausten kasittely ja kommentointi.

TVA-katsaus toimistotiimissa.

TVA-tasokuvausten kasittely johtoryhmassa.

Koulunkaynninohjaajien tehtavien TVA-kasittely. Koulunjohtajat ja rehtorit.
TVA-tasokuvausten kasittely tydyhteisdtoimikunnassa (=yhteistoimintaelin).
KVTES:n tehtavan vaativuuden arviointijarjestelma kunnanhallituksen kasittelyssa.
Asiantuntijaesittely kokouksen alussa. Kunnanhallitus paatti kokouksessaan arvi-

ointijarjestelman kayttoonotosta. Jarjestelma tulee voimaan 1.1.2018.
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LITE 3

SIIKAJOEN KUNTA

Tehtdivdn vaativuuden arviointi (TVA)

KVTES:n arviointijdrjestelmad

Voimaan 1.1.2018 alkaen

Kunnanhallitus hyvéksynyt 16.10.2017
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TEHTAVAN VAATIVUUDEN ARVIOINTI, KVTES

Tehtavan vaativuuden arvioinnin (TVA) perustana on KVTES:n palkkausluku. Kokonaisarviointi
suoritetaan mahdollisimman yhteismitallisesti sekda yhdenmukaisin perustein. Kokonaisarviointi
perustuu:

1. kirjalliseen tehtavan vaativuuden arviointia varten tehtyyn tehtavakuvaukseen

2. KVTES:n vaativuustekijoihin (osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu, yhteistyotaidot seka
tyoolosuhteet)

3. muihin tehtavan vaativuudessa huomioitaviin seikkoihin (esimerkiksi koulutus, lisdtehtavat
ja —vastuu seka esimiesasema)

4. tehtdvan vaativuuden arviointijarjestelmaan.

Vaativuustekijoista suurin painoarvo on osaamisella. Arvioinnin kohteena ovat tyotehtdvat, eivat
tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet tai tyosuoritukset.

Siikajoen kunnan tehtavan vaativuuden arviointijarjestelmaa on uudistettu vastaamaan KVTES:n
suosittelemaa kokonaisarviointia. KVTES:n hinnoittelutunnusten pohjalle on laadittu eri tehtaviin
vaativuustasot tasokuvauksineen. Hinnoittelutunnuksiin on nimetty ne tehtavat, jotka ovat
kdytossa Siikajoen kunnassa. Vaativuustasojen maara vaihtelee hinnoittelutunnuksittain. Tasojen
maaraan vaikuttaa muun muassa se, onko KVTES:n hinnoittelussa ammattialan mukaisille
tehtaville jo valmiiksi eri vaativuustasoja. Mikali kunnassa on vain yksi joko hinnoittelun mukainen
tai hinnoittelematon tehtava, on tasokuvaus tehty kyseisen tehtavan mukaisesti ilman useampaa
vaativuustasoa.

Arviointi tehdaan paasaantoisesti hinnoitteluryhman sisallda. Joissain tilanteissa voidaan
tarkastelua tehda eri hinnoitteluryhmien valilla, esimerkiksi arvioitaessa esimiesten palkkojen
suhdetta tyontekijoiden palkkoihin. Paikallisesti voidaan kdyttda laajempaa vertailua, mikali sita
pidetddan tarkoituksenmukaisena. Hinnoittelemattomien tehtdvien osalta voidaan kayttda eri
viiteryhmia apuna palkkatasojen tarkastelussa.

Uudesta arviointijarjestelmastd on neuvoteltu yhteistoiminnassa tyonantajan seka tyontekijoiden
edustajien kanssa. Arviointijarjestelmasta paattaa viime kadessa tydnantaja. Arviointijarjestelman
toimivuutta tulee tarkastella saannoéllisin valiajoin.
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KVTES:N PALKKAHINNOITTELUN SOVELTAMISOHJEET SEKA
TEHTAVIEN VAATIVUUSTASOT

Jokaisella TVA-tasolla on tasokuvaus vaativuuskriteereineen. TVA-tasolle maaritellaan
tehtdvakohtainen palkka, joka muodostuu henkilon palkaksi tehtavien vaativuuden arvioinnin
perusteella. TVA-tasojen maara vaihtelee hinnoittelutunnuksittain riippuen tehtavien sisallosta.
Kelpoisuusehdoissa noudatetaan kulloinkin voimassa olevaa lainsaadantoa.

Esimerkkeja vaativuustasoista, kun vaativuustasoja on useampia samassa
palkkahinnoittelukohdassa

Perustaso Edellytetdan palkkahinnoittelussa mainittua patevyytta. Tehtavakohtainen palkka voi
olla enintdan 10 % alempi kuin palkkahinnoittelukohdan peruspalkka, mikali
tyontekijalta puuttuu vaadittu kelpoisuus. Tehtdvassa ei ole erityisia vaatimuksia.

Taso 1 Tavanomaiset ja monipuoliset tehtavat
1. Tyon edellyttdma osaaminen (tiedot, taidot ja harkinta)

Kelpoisuusehdoissa vaadittu koulutus. Tehtava edellyttaa koulutuksen kautta saatuja
taitoja. Tehtdva ei vaadi erityistd osaamisen syvyyttd. Tehtdvdssa on
kaytettavissa selkedt ohjeet ja toimintatavat. Tilanteet toistuvat saanndllisesti ja
itsendisen harkinnan tarve on vahaista. Aikaisempia ratkaisuja voidaan kayttaa
apuna.

2. Tyon vaikutukset ja vastuu

Paaasiallinen vastuu on ohjeiden noudattaminen. Tehtavalld on vaikutusta Idhinna
omaan tyoyhteiséon ja lahiesimieheen. Vaikutukset ovat lyhytaikaisia ja helposti
muuteltavissa.

3. YhteistyoOtaidot (vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot)

Tyossd edellytetddan normaaleja vuorovaikutustaitoja. TyOssa ei padsaantodisesti
edellytetd taitoa asettua toisen ihmisen asemaan.

4. Tyoolosuhteet (fyysiset tai psyykkiset olosuhteet, joita ei voida
tyosuojelutoimenpiteilla poistaa)

Tyossa ei ole normaalista poikkeavia fyysisia tai psyykkisia riskitekijoita. Kiiretta ja
aikapainetta voi olla ajoittain.
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Taso 2

Taso 3

Vaativat tai laajat ja monipuoliset tehtdvat
1. Tyon edellyttdama osaaminen (tiedot, taidot ja harkinta)

Kelpoisuusehdoissa vaadittu koulutus. Tehtdva voi edellyttad ammatillista
lisakoulutusta. Tehtava edellyttda monipuolisia taitoja ja kokonaisuuksien
hahmottamista sekd jonkin verran syviallistd osaamista. Ratkaisuja tehdaan
muuttuvissa tilanteissa, jotka ovat padsaantoisesti ennakoitavissa. Tehtdva edellyttaa
oma-aloitteista tietojen etsintaa ratkaisujen pohjaksi.

2. Tyon vaikutukset ja vastuu

Tehtdvalla on vaikutusta |d8hinnd omaan toimialaan. Vaikutukset kohdistuvat
asiakaspalvelutilanteessa joko omaan organisaatioon tai kuntalaisiin.

3. Yhteistyotaidot (vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot)

Tyossa edellytetddan hyvid vuorovaikutustaitoja sekd oma-aloitteista viestintda
pddasiassa rajatulle asiakasryhmalle. TyOssa pitdd valilla asettua toisen ihmisen
asemaan.

4. Tyoolosuhteet (fyysiset tai psyykkiset olosuhteet, joita ei voida
tyosuojelutoimenpiteilld poistaa)

Tyossa on jonkin verran ajoittaista fyysistd kuormitusta (tydasennot, melu,
kuumuus/kylmyys). Kuormitustekijat ovat osittain valtettavissa ergonomialla ja
suojaimilla. Tyossa on jonkin verran henkistd kuormitusta. TyOssa pitdaa sietaa
toistuvia keskeytyksia, keskeneradisyytta ja aikapaineita.

Vaativat ja vastuulliset tehtavat
1. Tyon edellyttdma osaaminen (tiedot, taidot ja harkinta)

Kelpoisuusehdoissa vaadittu koulutus. Tehtava edellyttad usein ammatillista
lisdkoulutusta. Tehtdva vaatii syvallista ja monipuolista osaamista. Valmiita
toimintatapoja tai ohjeita ei ole aina kdytettavissa. Ratkaisut vaativat selvitystyota ja
uuden tiedon soveltamista.

2. Tyon vaikutukset ja vastuu

Laaja ja suurelta osin itsendinen vastuu. Itsendisten ratkaisujen tekemiselld on
vaikutusta koko kunnan tasolla (esimerkiksi tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen).
Ratkaisujen vaikutukset ovat paddosin pitkdkestoisia ja vaikeasti muutettavia tai

pysyvia.
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Muuta

3. Yhteistyotaidot (vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot)

Tybssa korostuvat vuorovaikutustaidot seka oma-aloitteinen viestintd. Tehtavassa
vaaditaan usein taitoa asettua toisen ihmisen asemaan.

4. Tyoolosuhteet (fyysiset tai psyykkiset olosuhteet, joita ei voida
tyosuojelutoimenpiteilld poistaa)

Tyossa on jatkuvaa fyysista tai psyykkista kuormitusta. Fyysisia tekijoita, kuten
terveys- tai tapaturmariskia, vaikeita tyOasentoja, kovaa melua tai kuormittavia
lampotiloja ei voida kokonaan poistaa suojaimilla ja huomioimalla ergonomia. Tyossa
on usein henkista kuormitusta (esimerkiksi vakivallan uhkaa), maaraaikoja, joihin ei
voi itse vaikuttaa tai suurta sidonnaisuutta tyéhon.

Muut mahdolliset TVA:n kokonaisarvioinnissa huomioitavat seikat, jotka eivat tule
esille muussa tyén vaativuuden arvioinnissa

1. Koulutus

Henkilolla on koulutus, jonka perusteella hanelle voidaan antaa tavanomaista
vaativampia tehtavia.

2. Lisatehtava ja —vastuu

Henkilolle on maaratty tavanomaisen tyon lisaksi lisdvastuita, joita ei ole muilla
saman hinnoittelutunnuksen henkililla. Tallaisia tehtdvia voivat olla esimiehen
sijaistaminen, ryhman/tiimin vetaminen tai erityinen kehittamisvastuu.

3. Esimiesasema

Esimiehen palkan tulee olla oikeassa suhteessa alaisten palkkaan. Esimiehen palkan
tulee olla selvasti korkeampi kuin hanen alaistensa palkkojen ottaen huomioon
yksikdn koon, vastuualueiden laajuuden sekda muut mahdolliset erityispiirteet.
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KVTES, LIITE 1 Hallintotehtdvien ja sisdisen palvelutoiminnan henkilésté

01ASI1040 Eraat hallinnon asiantuntijatehtavat
KVTES: Tehtadvat edellyttavat soveltuvaa korkeakoulututkintoa.
Kelpoisuusehdot: Korkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto ja

kokemusta palkka- ja henkiléstohallinnon tehtavista.
Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen peruspalkka.

Taso 1: Henkildstosihteeri
Vaativat asiantuntijatehtavat palkka- ja henkiléstohallinnossa.
Palkkaohjelmien paakayttaja. Kahden tai useamman virka- ja tydehtosopimuksen
asiantuntija. Palvelusajan perusteella maaraytyvista lisista paattaminen.

Taso 2: Henkildstoasiantuntija
Vaativat ja vastuulliset asiantuntijatehtavat palkka- ja henkilostéhallinnossa.
KT-yhteyshenkild. Kevan yhteyshenkild. Asiantuntijana tyoyhteisétoimikunnassa.
Palkka- ja henkilstoasioiden valmistelutyd. Kahden tai useamman virka- ja
tyoehtosopimuksen asiantuntija. Palvelusajan perustella maaraytyvista lisista
paattaminen.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2
2516,00 2666,00 2816,00
01TOI060 Toimistoalan ammattitehtavat ja vaativat ammattitehtavat
KVTES: Tehtdvat edellyttdvat yleensa alempaa soveltuvaa korkeakoulututkintoa

tai ammatillista perustutkintoa tai vastaavia aikaisempia tutkintoja.
Kelpoisuusehdot: Korkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto.
Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Taso 1: Toimistosihteerit (yleissihteerit seka koulusihteerit)
Tavanomaiset ja monipuoliset ammattitehtavat, kuten asiakaspalvelu, laskutus,
postitus ja muut yleiset toimistotyot.

Taso 2: Laskentasihteeri
Toimistosihteeri (sivistystoimen ja teknisen toimen palvelusihteerit)
Toimistosihteeri (tietopalvelusihteeri)
Vaativat, laajat ja monipuoliset ammattitehtavat, esimerkiksi reskontranhoito,
perintatehtavat, tismaytykset, maksuliikenne, arkistonhoito, asiakirjahallinto,
ohjelmien paakayttajyydet.
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Taso 3:

01ICT060

KVTES:

Laskentasihteeri (kirjanpitaja)

Toimistosihteeri (palkkasihteeri)
Vaativat ja vastuulliset ammattitehtavat, kuten kirjanpito, palkanlaskenta, tiedotus,

asiakirjahallinto, ohjelmien paakayttajyydet, arkistonhoito ja kehittaminen.

Peruspalkka

Taso 1 Taso 2 Taso 3

2016,00

2086,22 2218,02 2316,66

Kelpoisuusehdot:

Perustaso:

Taso 1:

01PERO70

Perustaso:

ICT-alan ammattitehtavat

Tehtdvat edellyttdvat yleensa soveltuvaa alempaa
korkeakoulututkintoa, vastaavaa aikaisempaa opistoasteista tutkintoa
tai ammatillista perustutkintoa.

Korkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto ja
kokemusta tietohallinnon asiantuntijatehtavista.

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

ICT-tukihenkild
ICT:n asiantuntijatehtavat seka kayton ja sovellusten tukitehtavat seka laitteiden
tekninen kayttd, kdaytdn suunnittelu ja tekniset tukitehtavat.

Peruspalkka

Taso 1

2096,00

2490,86

Sisdisen palvelutoiminnan tehtavat

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Virastoapulainen

Toimistopalveluihin liittyvat avustavat tehtavat.

Peruspalkka

Viikkotyoaika

1716,00

38,75
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Hinn.ton Tyollistaminen
Tyollisyyskoordinaattori

Kelpoisuusehdot: Sosiaali- ja terveydenhuollon korkeakoulututkinto (AMK) tai vastaava
opistotasoinen tutkinto.

Hinnoittelun viiteryhmana seka sosiaalihuollon ammattitehtavat (04SOS06A)
ettd sosiaalihuollon vaativat ammattitehtavat (04S0S050).

Tehtdvakohtainen palkka Viikkotydaika
2297,02 36,75

Tyo6valmentaja, nuoret
Pajaohjaaja, tyopaja Kateva

Hinnoittelun viiteryhmana seka sosiaalihuollon ammattitehtavat (04SOS06A)
ettd sosiaalihuollon vaativat ammattitehtavat (04SOS050).

Tehtavakohtainen palkka Viikkotydaika
2136,00 38,75

Apuohjaaja, toimintapaja Eteva

Hinnoittelun viiteryhmina vapaa-aikapalvelujen (02VAPQ70) ja sosiaalihuollon
peruspalvelutehtavat (04PERO10).

Tehtavakohtainen palkka Viikkotydaika
1861,37 38,75
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KVTES, LIITE 2 Kulttuuri- ja vapaa-aikapalvelujen henkilosté

Hinn.ton Hinnoittelun ulkopuoliset johtotehtavat
Kirjastotoimenjohtaja
Kelpoisuusehdot: Kirjastolain mukainen ylempi korkeakoulututkinto ja kirjastoasetuksen
mukainen patevyys.
Kirjastotoimesta vastaava itsendisessa asemassa oleva viranhaltija. Esimiesasema.
Vastuualueena paakirjaston lisaksi lahikirjastot.
Tehtavakohtainen palkka Viikkotydaika
2716,00 36,75
02KIR060 Kirjastopalvelujen ammattitehtavat
KVTES: Tehtadvat edellyttdvat yleensa soveltuvaa ammatillista perustutkintoa.
Kelpoisuusehdot: Kirjastolain ja -asetuksen mukainen patevyys.
Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.
Taso 1: Kirjastovirkailija (paakirjasto)
Monipuoliset ammattitehtavat. Tyoskentely paaasiassa paakirjastossa.
Taso 2: Kirjastovirkailija (lahikirjastot Luohua, Paavola ja Revonlahti)
Monipuoliset ja laaja-alaiset ammattitehtavat. Tyoskentely yksin seka tyoskentely
useassa toimipisteessa. Vastuu aineiston valinnasta ldhikirjastoon. Yksintyoskentelyn
henkinen kuormittavuus.
Taso 3: Kirjastovirkailija (Komppalinna)

Vaativat ja laajat ammattitehtavat. Tyoskentely yksin ja tyoskentely useassa
toimipisteessa. Vastuu aineiston valinnasta Iahikirjastoon. Komppalinnan
ndyttelytoiminnasta vastaaminen. Tehtdvassa korostuu yhteistyo tilojen muiden
kayttajien kanssa.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3

2016,00 2086,65 2112,04 2137,43
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02VAP020

KVTES:

Kelpoisuusehdot:

Perustaso:

Taso 1:

02VAPO50

KVTES:

Kulttuuri-, liikkunta-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelujen johto- ja
esimiestehtavat

Tehtavat edellyttavat soveltuvaa korkeakoulututkintoa tai vastaavaa
aikaisempaa tutkintoa.

Ammattikorkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto
seka kokemusta liikuntatoimen ja nuorisotoimen jarjestamiseen
liittyvista suunnittelu-, kehittamis- ja taytantdonpanotehtavista.

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Nuoriso- ja liikuntasihteeri

Nuoriso- ja liikuntatoimen johto- ja esimiestehtdvat. Kesanuorten tyollistamisesta

seka liikuntapaikoista vastaaminen. Liikuntatoimen asiantuntijatehtavat.

Peruspalkka

Taso 1

2216,00

2415,29

Kelpoisuusehdot:

Perustaso:

Taso 1:

Kulttuuri-, liikkunta-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelujen vaativat
ammattitehtavat

Tehtdvat edellyttavat soveltuvaa alempaa korkeakoulututkintoa,
vastaavaa aikaisempaa opistoasteista tutkintoa tai ammatillista
perustutkintoa.

Ammattikorkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto
sekd kokemusta etsiva nuorisotyon jarjestamiseen liittyvista
suunnittelu-, kehittamis- ja taytantoonpanotehtavista.

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Etsiva nuorisotyontekija

Erityisnuorisotyon kehittaminen, toiminnan suunnittelu ja ohjaus seka asiakkaiden

tarpeiden tunnistaminen ja ennakointi.

Peruspalkka

Taso 1

2116,00

2215,36
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02VAP060

KVTES:

Kelpoisuusehdot:

Kulttuuri-, liikkunta-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelujen ammattitehtavat

Tehtdvat edellyttavat yleensa soveltuvaa alempaa
korkeakoulututkintoa, vastaavaa aikaisempaa opistoasteista tutkintoa
tai ammatillista perustutkintoa.

Ammattikorkeakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteinen tutkinto tai
ammatillinen perustutkinto sekad kokemusta nuoriso- ja vapaa-
aikatoimen jarjestamiseen liittyvista suunnittelu-, kehittamis- ja
taytantoonpanotehtavista.

Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Taso 1: Nuoriso-ohjaaja

Tehtdvana on antaa ryhma- ja yksiloohjausta seka tehda naihin liittyvaa asiakastyota.

Peruspalkka

Taso 1

2016,00

2096,96

02VAPO70

Kulttuuri-, liikkunta-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelujen
peruspalvelutehtavat

Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Nuorisotilan apuohjaaja

Nuorisotoimen peruspalvelutehtavat.

Peruspalkka

Viikkotyoaika

1716,00

38,75

Hinn.ton

Palkkahinnoittelun ulkopuoliset

Opistosihteeri

Kelpoisuusehdot:

Korkeakoulututkinto tai aikaisempi opistotason tutkinto seka
kokemusta kansalaisopiston toimistotehtavista ja kulttuuripalvelujen
jarjestamisesta.

Kansalaisopiston opistosihteerin tehtdvat (50 %), viiteryhmana toimialakohtaiset
palvelusihteerit (01TOI060). Kulttuuritoimen tehtavat (50 %), viiteryhmana liikunta-
ja nuorisosihteeri (02VAP020).

Tehtavakohtainen palkka Viikkotyoaika

2383,44

38,75
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KVTES, LIITE 4 Sosiaalihuollon henkilésté ym.

04S0OS04A Sosiaalityon asiantuntijatehtavat

KVTES: Viranhaltijalta/tyontekijalta edellytetdan ylempaa
korkeakoulututkintoa.

Kelpoisuusehdot: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus tai sosiaali- ja
terveysalalle suuntautuva ammattikorkeakoulututkinto.

Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Koulukuraattori

Viran paatehtavat muodostuvat itsendisestd alan teoreettiseen hallintaa ja
kdaytannon asiantuntemukseen perustuvasta kehittamis-, suunnittelu- ja
asiakastyosta.

Peruspalkka Viikkotyoaika
2670,08 37,50
04SOS06A Sosiaalihuollon ammattitehtavat
KVTES: Tehtdvat edellyttavat ammatillista perustutkintoa tai alan aikaisempaa

kouluasteista ammatillista tutkintoa.
Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Viriketyontekija (vanhuspalvelut)

Peruspalkka Viikkotyoaika
1971,44 38,75
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KVTES, LIITE 5 Pdiivihoidon henkildsto...

Hinn.ton

Varhaiskasvatusjohtaja

Kelpoisuusehdot: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus seka kokemusta

05PKO011

KVTES:

varhaiskasvatuksen hallinnollisista johtamis- ja kehittamistehtavista.

Varhaiskasvatuksen hallinnollisesta johdosta vastaava itsendisessa asemassa oleva
viranhaltija. Esimiesasema ja vaka-tiimin vetdja. Vastuulla pdivakodit,
ryhmaperhepaivakoti ja omassa kodissa seka perheessa tyoskentelevat
perhepadivahoitajat. Paatokset hoitopaikkasijoituksista ja asiakasmaksuista. Lisaksi
lastenhoidon tuki seka palveluohjaus.

Tehtdvakohtainen palkka Viikkotyobaika

3004,24 36,75

Pienten paivakotien tai paivihoidon muun toimintayksikén tai osa-
alueen vastaavat viranhaltijat/tyontekijat

Viranhaltijalta/tyontekijalta edellytetdan korkeakoulututkintoa tai
aikaisempaa opistoasteista tutkintoa.

Kelpoisuusehdot: Paivakodin johtaja: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus

Perustaso:

Taso 1:

Taso 2:

sekd kokemusta johtamis- ja kehittamistehtavista.
Lastentarhaopettaja: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen
kelpoisuus

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Vastaava lastentarhaopettaja

Yksikon tiimin vetovastuu, johon kuuluu tyénjako ja mm. lasten
varhaiskasvatussuunnitelmat, LP (Lapset puheeksi — keskustelut), Viitta (viisivuotiaan
lapsen kehityksen arviointi ja yhteistyomenetelma) seka Lene (leikki-ikdisen lapsen
neurologisen kehityksen arviointi). Pdavastuu tyovuorolistoista. Vastuu yksikon
kuntouttavassa tyotoiminnassa olevista henkildista. Hankkii tilapaiset sijaiset.
Varhaiskasvatustiimin tiimivastaavana tehtavaan kuuluu kehittdmistyo ja
tiedottaminen.

Vastaava lastentarhaopettaja (erityishoitoisuus)

Yksikon tiimipalaverin vetovastuu. Padvastuu tyovuorolistoista. Vastuu yksikon
kuntouttavassa tyotoiminnassa olevista henkil6ista. Hankkii tilapaiset sijaiset. Vastaa
yksikostd, jossa tukitoimia ja tehostettua/erityista tukea tarvitsevia lapsia
(kulttuurinen moninaisuus, sosiaaliset perusteet, muu tuki). Varhaiskasvatustiimin
tiimivastaavana tehtdvaan kuuluu kehittamistyo ja tiedottaminen.
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Taso 3: Paivakodin johtaja (virka)
Tehtdvana vastata isosta yksikosta ja vuororyhmasta. Varhaiskasvatusjohtajan
varahenkil6. Varhaiskasvatustiimin tiimivastaavana tehtavaan kuuluu kehittamistyo
ja tiedottaminen.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3
2363,98 2417,26 2497,26 2545,62
05PK002B Varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatustehtavat
KVTES: Tehtadvat edellyttavat korkeakoulututkintoa tai aikaisempaa

opistoasteista tutkintoa.

Kelpoisuusehdot: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus.

Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Taso 1: Lastentarhaopettaja
Paatehtavat muodostuvat lasten opetuksen ja kasvatuksen tehtavista. Tehtavaan
kuuluu ennaltaehkaiseva Viitta ja Lene —tyoskentely. Lapset puheeksi —
tyomenetelman mukaiset keskustelut.

Taso 2: Lastentarhaopettaja (vuororyhma)
Paatehtdavat muodostuvat lasten opetuksen ja kasvatuksen tehtavista. Tehtavaan
kuuluu ennaltaehkaiseva Viitta ja Lene —tyoskentely sekd Lapset puheeksi —
keskustelut. Lisdksi tehtaviin kuuluu tyoskentely vuororyhmassa ja/tai varavastaavan
tehtavat.

Taso 3: Varhaiskasvatuksen erityisopettaja (kiertava)
Kiertavan varhaiserityisopettajan tehtavat. Laaja tydalue ja asiakaspinta, tykenttana
koko varhaiskasvatus. Tehtaviin kuuluu henkildstén ohjaus ja kouluttaminen.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3

2304,88 2349,97 2414,82 2479,66
05PKO030 Varhaiskasvatuksen hoito- ja huolenpitotehtivat (ammattitehtavat)
KVTES: Tehtadvat edellyttavat ammatillista perustutkintoa tai alan aikaisempaa

kouluasteista ammatillista tutkintoa.
Kelpoisuusehdot: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus.

Perustaso: Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.
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Taso 1: Lastenhoitaja
Paatehtavat muodostuvat lasten hoidon ja huolenpidon tehtavista.
Varhaiskasvatussuunnitelmien valmistelu ja toteutus. Lapset puheeksi —keskustelut.
Taso 2: Lastenhoitaja
Paatehtavat muodostuvat lasten hoidon- ja huolenpidon tehtavista. Vaativuutta lisaa
maahanmuuttajaperheet, sosiaaliset perusteet tai tuen tarpeet. Vaativuustekijana on
myos tydskentely vuororyhmassa, jossa tyovuorot sdaanndllisesti aamu- ja
iltavuoroissa seka tarvittaessa viikonloppuisin.
Taso 3: Lastenhoitaja
Edellisten lisaksi ryhmassa tehostettua/erityista tukea tarvitsevat lapset. Fyysinen ja
psyykkinen kuormittavuus. Ryhmiksen vastaava (tyévuorosuunnittelu,
varhaiskasvatustiimin jasen, ryhmiksen tiimin vetovastuu).
Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3
1971,44 2075,04 2115,04 2155,04
05PER0O10 Paivdhoidon ja eraat koulun peruspalvelutehtavat
Kelpoisuusehdot: Perhepaivahoitaja: Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus.
Perustaso: Pdivakotiapulainen
Paivahoidon perustehtavat, kodinhoidolliset tehtavat. Ei koulutusvaatimusta.
Taso 1: Ryhmadavustaja
Erityisavustaja
Ryhmaperhepadivahoitaja
Lasten kotona hoitava perhepaivahoitaja
Varhaiskasvatuksen hoito-, kasvatus- ja opetustehtavat. Sosiaalihuollon
kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus. Tehtavan vaativuutta lisaavat tydskentely yksin
tai lapsen kotona, perhepaivahoidossa on useamman perheen lapsia, vastuu
yhteistyosta ja suunnitelmista.
Taso 2: Ryhmdavustaja

Erityisavustaja

Ryhmaperhepadivahoitaja

Lasten kotona hoitava perhepaivahoitaja

Varhaiskasvatuksen hoito-, kasvatus- ja opetustehtavat. Sosiaalihuollon
kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus. Tehtavan vaativuutta lisdavat erityistukea
tarvitsevat lapset, vaativat perheet (monikulttuurisuus, sosiaalihuollon asiakkuus),
ryhman hoitoisuus seka vuorotyd.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2
1737,27 1866,86 1946,86
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KVTES, LIITE 12 Omassa kodissa tydskentelevien perhepdivihoitajien

vaativuustekijét

12PPHO01

KVTES:

Kelpoisuusehdot:

Perhepadivahoitaja

Perhepdivahoitajalla on vahintdan soveltuva ammatillinen tutkinto

Hoitopaikan hinta:

12PPH002

KVTES:

Kelpoisuusehdot:

Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus.

Hoitopaikka varattu keskimaarin
yli 5 tunniksi paivassa

Hoitopaikka varattu keskimaarin
enintdan 5 tunniksi paivassa

404,67

202,35

Perhepadivahoitaja

Perhepadivahoitajalla ei ole soveltuva ammatillista tutkintoa

Hoitopaikan hinta:

Sosiaalihuollon kelpoisuuslain mukainen kelpoisuus.

Hoitopaikka varattu keskimaarin
yli 5 tunniksi paivassa

Hoitopaikka varattu keskimaarin
enintdan 5 tunniksi padivassa

385,83

192,92

Vaativuustekijoita madriteltdessa otetaan huomioon kokonaistarkastelu ja hoitosopimusten

mukaiset hoitoajat. Vaativuustekijat maksetaan suhteutettuna lapsen hoitoaikoihin.

Vaativuustekijat omassa kodissa tyoskenteleville perhepaivahoitajille:

Taso A:

Taso B:

Taso C:

Hoidossa alle 2-vuotias.

Lapsen vaikea ruokavalio tai ryhmadssa on monille eri ruoka-aineille allergisia lapsia.
Lapsiryhman hoitoisuus: lasten ikdarakenteen vaihtelu tai erityiset hoitovaatimukset,
ryhman epdsaannollisyys (hoitoajat, osa-aikaiset lapset).

Ryhmaéssa on erityista tukea tarvitseva lapsi.

Hoitajalta vaaditaan erityisosaamista (esim. tukiviittomat, diabetes-
/epilepsiaosaaminen).

Tehtdvassa toteutuu yksi ylla mainituista vaativuustekijoista.
Tehtdvassa toteutuu kaksi edelld mainituista vaativuustekijoista.

Tehtdvassa toteutuu vahintaan kolme edelld mainituista vaativuustekijoista.

Taso A Taso B Taso C

50,00 80,00 100,00
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KVTES, LIITE 5 ...koulun hoito-, ohjaus ja kasvatustyén erdédt ammattitehtdvdit

05K0U010 Koulun hoito-, ohjaus- ja kasvatustyon ammattitehtavat

KVTES: Ammatillinen perustutkinto tai alan aikaisempi kouluasteinen
ammatillinen tutkinto taikka ammattitutkinto tai
erikoisammattitutkinto.

Kelpoisuusehdot: Ammatillinen perustutkinto tai alan aikaisempi kouluasteinen
ammatillinen tutkinto taikka ammattitutkinto tai
erikoisammattitutkinto.

Perustaso: Koulunkdaynninohjaaja

Perustehtava. Koululaisten avustaminen heidan koulutydssaan tai toimiminen
koululaisryhman ohjaajana.

Taso 1: Koulunkaynninohjaaja

Ammattitehtavat. Tyoskentely pienryhmadssa. Padasiallinen tyoskentely samojen
oppilaiden kanssa heidan tyopisteissdan. Toimiminen padaasiassa tehostetun tuen
oppilaiden luokka-avustajana.

Taso 2: Koulunkdynninohjaaja

Vaativat, laajat ja monipuoliset ammattitehtavat. Tyoskentely erityista tukea
vaativien oppilaiden kanssa joko pienryhmassa tai yleisopetuksen luokassa,
maahanmuuttaja-oppilaat. Tyo voi olla seka fyysisesti ettd psyykkisesti kuormittavaa.
Tyopaivan aikana useita tyopisteita ja eri oppilaita. Aamu- ja iltapdivatoiminnasta
vastaaminen.

Taso 3: Koulunkaynninohjaaja

Vaativat ja vastuulliset ammattitehtavat. Tyoskentely erityista tukea tarvitsevien
oppilaiden kanssa. Tyo on kuormittavaa seka fyysisesti ettd psyykkisesti (vakivallan
uhka, fyysisesti rajoittuneet oppilaat, psyykkisesti oireilevat).

Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3

1871,67 2005,47 2060,84 2116,21
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KVTES, LIITE 6 Ruokapalveluhenkil6sto

06RUO020 Yksikon tai vastuualueen johto

KVTES: Korkeakoulututkinto.

Kelpoisuusehdot: Alan ammattitutkinto.

Perustaso: Keittio/palveluvastaava
Gumeruksen koulun valmistuskeittion ruokapalvelusta vastaaminen koulun
tyoaikoina. Toimipisteen johto- ja esimiestehtavat.

Taso 1: Keittiopaallikko
Makeldnrinteen valmistuskeittion ruokapalvelusta vastaaminen. Ruokapalvelun
johto- ja esimiestehtavat. Tyovuorosuunnittelu.

Peruspalkka Taso 1
1963,14 2110,75

06RUOO05A Vaativat ammattitehtavat

KVTES: Catering-alan perustutkinto tai vastaava aikaisempi tutkinto.

Kelpoisuusehdot: Alan ammattitutkinto.

Perustaso: Keittaja
Ruokapalvelun ammattitason erityisosaamista vaativa perustyd, joka edellyttaa
itsendista vastuuta ruoan valmistuksesta. Tehtavat Gumeruksen koulun
valmistuskeittiossa.

Taso 1: Suurtalouskokki
Ruokapalvelun ammattitason erityisosaamista vaativa perustyd, joka edellyttaa
itsendista vastuuta ruoan valmistuksesta. Tehtavat Makelanrinteen keittiolla.
Lounasmaarat suuremmat kuin kouluilla. Ruoan jakelu eri kohteisiin. Kiertdva
keittovuoro.

Taso 2: Suurtalouskokki

Ruokapalvelun ammattitason erityisosaamista vaativa perustyd, joka edellyttaa
itsendista vastuuta ruoan valmistuksesta. Tehtavat Makelanrinteen keittiolla.
Lounasmaarat suuremmat kuin kouluilla. Ruoan jakelu eri kohteisiin. Kiertava
keittovuoro. Lisdavastuuna keittiopaallikon sijaistaminen.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2

1820,75 1898,83 1909,35
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06RUOO0O5B Ammattitehtavat

KVTES: Tehtdvassa edellytetdaan yleensa catering-alan perustutkintoa.

Kelpoisuusehdot: Alan ammattitutkinto.

Perustaso: Ruokapalvelun ammattitason perustyo ja kuumennuskeittion seka jakelukeittion
toiminnasta ja taloudesta vastaaminen annettujen ohjeiden mukaan.
Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Taso 1: Keittdja
Alakoulun jakelukeittiosta vastaaminen.

Taso 2: Vastaava ruoanjakaja
Palvelukeittiosta vastaaminen. Osa ruoasta valmistetaan tai lammitetaan itse.
Tehtdvana on tilata tavarat itsendisesti toimittajilta.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2
1767,52 1793,07 1814,12

Hinn.ton Hinnoittelun ulkopuoliset ammatti- ja perustehtavat

Vastaava ruoanjakaja/siivooja (laitoshuoltaja)
Yhdistelmatyontekija ruokapalvelussa ja siivouksessa. Viiteryhmana voidaan kdyttaa
seka ruokapalvelun etta siivousalan tehtadvia. Tehtavassa vaaditaan monipuolista
osaamista. Voi olla yksintyoskentelya.
Tehtdvakohtainen palkka
1863,88
06RUO060 Peruspalvelutehtavat
Perustaso: Ruokapalvelutyontekija

Tehtdvat ruokapalvelun peruspalvelutehtavia, kuten ateriatuotantoon osallistuminen
ja astiahuolto. Ei vaadita alan koulutusta.

Peruspalkka

1714,54
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KVTES, LIITE 8 Muiden alojen palveluhenkilosté

08s11070

Siivousalan tehtavat

Kelpoisuusehdot: Laitoshuoltajan ammattitutkinto

Perustaso:

Taso 1:

Taso 2:

Taso 3:

Hinn.ton

08PERO70

Perustaso:

Laitoshuoltaja
Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Laitoshuoltaja
Tehtdvana erilaiset siivous- ja laitoshuollon tehtavat. Ei vaadittua ammattitutkintoa.

Laitoshuoltaja
Tehtavana siivous- ja laitoshuollon tehtdvat eri toimipisteissa.
Oppisopimuskoulutuksessa. Puuttuvan ammattitutkinnon vahennys 5 %.

Laitoshuoltaja
Tehtdvana erilaiset siivous- ja laitoshuollon tehtavat. Ammattitutkinto suoritettu.
Yleensa paritydskentelya, tilat mitoitettuja.

Peruspalkka Taso 1 Taso 2 Taso 3

1766,00 1811,74 1832,79 1853,35

Hinnoittelun ulkopuoliset ammatti- ja perustehtavat

Siivooja (laitoshuoltaja)/vastaava ruoanjakaja

Yhdistelmatyontekija ruokapalvelussa ja siivouksessa. Viiteryhmana voidaan kayttaa
seka ruokapalvelun etta siivousalan tehtadvia. Tehtavassa vaaditaan monipuolista
osaamista. Voi olla yksintyoskentelya.

Tehtavakohtainen palkka

1863,88

Muiden alojen peruspalvelutehtavat
Peruspalvelutehtdvat, joita ei ole muissa kohdissa mainittu.

Hinnoittelutunnuksen mukainen perustaso.

Peruspalkka

1696,00
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Muut KVTES:n alaiset hinnoittelemattomat vaativimmat ja vastuullisimmat
tehtdvit

1. Tyon edellyttdma osaaminen (tiedot, taidot ja harkinta)

Kelpoisuusehdoissa vaadittu koulutus. Tehtdva edellyttda ammatillista lisdkoulutusta.
Tehtdva edellyttdad useiden eri tehtavaalueiden yhtaaikaista hallintaa seka toisistaan
poikkeavien tietojen ja taitojen hallintaa. Tehtdva vaatii syvallista ja monipuolista
osaamista. Valmiita toimintatapoja tai ohjeita ei ole kdytettavissa. Ratkaisut vaativat
analysointia seka selvitystyota ja uuden tiedon soveltamista. Tehtdva voi sisaltaa
kriisitilanneosaamista.

2. Tyon vaikutukset ja vastuu

Laaja ja itsendinen vastuu. Itsendisten ratkaisujen tekemiselld on vaikutusta koko
kunnan tasolla (esimerkiksi tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen). Ratkaisujen
vaikutukset ovat padosin pitkdkestoisia ja vaikeasti muutettavia tai pysyvia.

3. YhteistyoOtaidot (vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot)

Tyossa korostuvat erinomaiset vuorovaikutustaidot sekda oma-aloitteinen viestinta.
Tehtdvassa vaaditaan jatkuvasti taitoa asettua toisen ihmisen asemaan.

4. Tyoolosuhteet (fyysiset tai psyykkiset olosuhteet, joita ei voida
tyosuojelutoimenpiteillad poistaa)

TyOssa on jatkuvaa fyysista tai psyykkista kuormitusta. Tyossa olevia fyysisia tekijoita,
kuten terveys- tai tapaturmariskia, ei voida kokonaan poistaa suojaimilla ja
huomioimalla ergonomia. Tydssa on jatkuvaa henkistd kuormitusta, esimerkiksi
maaradaikoja, joihin ei voi itse vaikuttaa tai poikkeuksellisen suurta sidonnaisuutta
tyohon.
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Hinn.ton

Kelpoisuusehdot:

Kunnanjohtaja

Ylempi korkeakoulututkinto ja kokemusta hallinnollisista ja
kehittamistehtavista. Johtava viranhaltija.

Kokonaispalkka Viikkotydaika

6629,67

36,75

Hinn.ton

Kelpoisuusehdot:

Hallinto- ja talouspaallikko

Ylempi korkeakoulututkinto seka kokemusta kunnallis- ja
henkilostohallinnon tehtavista ja taloushallinnon johto- ja
suunnittelutehtavista. Johtava viranhaltija.

Tehtavakohtainen palkka Viikkotydaika

4689,41

36,75

Hinn.ton

Kelpoisuusehdot:

Sivistystoimenjohtaja

Opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksissa annetun asetuksen
mukainen kelpoisuus sekd kokemusta sivistystoimen johtamis- ja
hallintotehtavista. Kansalaisopiston rehtorin tehtavat sisaltyvat virkaan.
Johtava viranhaltija.

Tehtdvakohtainen palkka Viikkotyo6aika

4491,74

36,75

Hinn.ton

Kelpoisuusehdot:

Kehityspaallikko

Soveltuva korkeakoulu- tai opistotasoinen tutkinto ja monipuolista
yrityselaman tuntemusta ja kokemusta, markkinoinnillista
suuntautumista sekd nayttoa vastaavanlaisten tehtavien tuloksellisesta
hoitamisesta.

Tehtavakohtainen palkka Viikkotyoaika

3837,95

36,75

Hinn.ton

Kelpoisuusehdot:

Siivous- ja ruokapalvelupaallikké

Korkeakoulututkinto tai aikaisempi opistotasoinen tutkinto seka riittava
kokemus johtamis-, hallinto- ja kehittamistehtdvista. Itsendisessa
asemassa oleva viranhaltija.

Tehtavakohtainen palkka Viikkotyoaika

3236,32

36,75
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Taso A:

Taso B:

Taso C:

Taso D:

Korvaus lisdvastuusta/liséivaativuudesta

Muiden mahdollisten lisa-/erillistehtavien vaikutus tehtavakohtaiseen palkkaan, joita
ei ole otettu huomioon tasomaarittelyssa. Korvaus voi olla voimassa toistaiseksi tai
maardaikainen. Korvaus voi olla myods kertakorvaus. Mikali lisdvastuu samasta
tehtavastda on useammalla henkilolld, jaetaan tasokorvaus ko. henkildiden kesken
tyomaaran suhteessa.

Korvaus voidaan maksaa tehtavakohtaisen palkan sijaan myds erillispalkkiona. Mikali
lisdvastuu tai lisdvaativuus liittyy henkilon tyotehtaviin, otetaan korvaus huomioon
tehtdavakohtaisen palkan maardssa. Jos lisdvastuu aiheutuu erillisesta tehtavasta, joka
ei ole sidoksissa henkilon varsinaisiin  tyotehtdviin, maksetaan korvaus
erillispalkkiona.

Esimerkiksi:

Opiskelijoiden ohjaaminen ja ndyttdjen vastaanottaminen (pdivakodit).
Tyoskenteleminen yksin, eri toimipisteissa (kiertavat laitoshuoltajat).
Toimiminen vaativan, sdanndllisen lddkehoidon vastuuhenkilona.
Tyosuojelupaallikon tehtavat.

Taso A Taso B Taso C Taso D

50,00 80,00 100,00 200,00

Tyoskenteleminen yksin eri toimipisteissa (esim. kiertavat laitoshuoltaja).
Toimiminen vaativan, saannollisen ladkehoidon vastuuhenkilona peruskouluilla
(esim. diabetesosaaminen).

Aamu- ja iltapaivatoiminnasta vastaaminen Ruukin koululla.

Toimiminen vaativan, sdannollisen ladkehoidon vastuuhenkilona
varhaiskasvatuksessa (esim. diabetesosaaminen).

Tietosuojavastaavan tehtavat.
Toimiminen sihteerina lautakunnassa/toimikunnassa, kun tehtava ei sisally
varsinaiseen tehtavakuvaan.

Tyosuojelupaallikon tehtavat.
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