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Lukijalle

Tama julkaisu on laadittu avuksi kunnille ja kuntayhtymille, kun palvelutuotannon
tuloksellisuutta edistdvid tehtdvi- ja tyonjakouudistuksia toteutetaan.

Opas siséltad kdytdnnon ohjeita erityisesti terveydenhuollon tehtiviuudistuksiin,
mutta sitd voidaan kayttdd myos muilla sektoreilla, kun otetaan huomioon
henkildstorakenteita ja kelpoisuuksia koskevat sddnnokset.

Opas perustuu Kunnallisessa tydmarkkinalaitoksessa laadittuun muistioon ”Tehtidvien
ja tyonjakojen muutokset terveydenhuollon ja tydeldmén kehityksessd”. Muistion

sisdllostd on 2.9.2008 saavutettu yksimielisyys kunta-alan tyomarkkinaosapuolten
kesken.

Kunnallinen tyomarkkinalaitos
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1 Yhteenveto

Ladketieteen, teknologian ja hoitokdytdntdjen nopea kehi-
tys tarkoittaa my0s terveydenhuollon henkildston téiden
jatkuvaa kehittymistd. TAméa on osa tydeldmén arkipdivaa
terveydenhuollossa ja muilla sektoreilla. Uudistuvien toi-
mintojen edellyttdmait uudet osaamisvaatimukset varmis-
tetaan jatkuvalla ammatillisella tdydennyskoulutuksella.
Erityisend haasteena on henkildston riittdvén laaja-alaisen
ja spesifisen osaamisen ylldpitdiminen samanaikaisesti.

Laajemmat tehtdavi- ja tyonjakomuutokset ovat johdetta-
vissa palvelu- ja henkilostostrategioista ja ulottavat vai-
kutuksensa useisiin tyontekijdihin ja eri ammattiryhmiin,
mahdollisesti koko tydyhteisoon. Muutokset voivat liittyd
organisaatiouudistuksiin (esimerkiksi kuntarakenneuudis-
tukseen) tai yksinomaan palvelutarpeista ja henkildston
osaamisen paremmasta hyodyntdmisesté esiin nousseisiin
vaatimuksiin.

Merkittdvimmat muutokset tyon organisoinnissa eli
esimerkiksi tyotehtdvissd sekd toiden ja tydtilojen jar-
jestelyissd kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin.
Henkildston varhainen osallistuminen ja sitoutuminen
muutosprosessiin on osa menestyksellistd muutosjohta-
mista.

Muutosten lapivienti edellyttdd pitkdjénteisyyttd ja suun-
nitelmallisuutta mm. henkildston lisdkoulutustarpeiden
selvittimiseksi ja toteuttamiseksi ennen muutosten l&-
pivientid. Tavoitteena on koko henkildston osaamisen
mahdollisimman hyvé hyddyntdminen terveydenhuollon

listuvat henkildston entistd mielek- _
kdammaét tyokokonaisuudet ja uralla —
eteneminen vaativampiin tehtiviin.

palvelutuotannossa. Samalla mahdol- K (

Palkka on keskeinen johtamisen va-
line, jolla voidaan motivoida

henkilostod ja ohjata f'if:f 1
henkildston toimintaa -
asetettujen  tavoittei- 5

den suuntaan ja lisdti

e

néin tuloksellisuutta.

Merkittavat tehtivamuutokset edellyttivdt aina myos
henkildston tydn vaativuuden uudelleen arviointia tyon
kokonaisvaativuuden ja siitd seuraavien palkkauksellisten
muutosten selvittimiseksi. Muutokset ja niiden vaikutuk-
set palkkaan arvioidaan kaikilla ryhmilld yhteismitallises-
ti ja yhdenmukaisin perustein. Tydn kokonaisvaativuuden
muuttuessa olennaisesti kyseessd on KVTES:een perustu-
va ns. ehdoton palkantarkistus. Muissa tilanteissa palkan-
korotus on harkinnanvarainen.

TyOnantajan kannattaa kuitenkin tukea palvelutuotan-
non tuloksellisuutta edistdvien, merkittidvien tydnjako- ja
tehtdvdmuutosten aikaan saamista ja toteuttamista myos
palkkauksellisesti. Oikeudenmukaiseksi koettu palkka ja
palkkakehitys on merkittdvd kannustin yksilon tavassa
tehda tyotdén ja halussa kehittdd osaamistaan seké tyossa
pysymisen ja tydhon hakeutumisen suhteen.
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2 Tehtavien ja tyonjakojen

uudistamisen tavoite

Terveydenhuollon henkildston tehtdvien ja tydnjaon uu-
distamisessa on kyse koko tydyhteison toiminnan kehit-
tdmisestd siten, ettd toiminta ja tehtdvét jarjestetdédn tar-
koituksenmukaisella tavalla hoidon kokonaisuuden ja eri
ammattiryhmien vilisen yhteistyon ja osaamisen néko-
kulmasta.! Samalla parannetaan eri yksik6iden, ammatti-
ryhmien ja yksittdisten tyontekijoiden tyoméaaréan hallitta-
vuutta ja oman tyon hallintaa.

Kyseessd on koko “hoitoketjun” tehtivien uudelleenarvi-
ointi ja uudistaminen, joka ulottaa vaikutuksensa laakari-
en/hammaslédkérien ja ammattikorkeakoulutasoista osaa-
mista vaativien ammattiryhmien kuten sairaanhoitajien,
terveydenhoitajien ja suuhygienistien vélisiin, koulutetun
hoitohenkildston keskindisiin (esim. sairaanhoitajien ja
perus-/ldhihoitajien) sekd koulutetun hoitohenkilston ja
avustavan henkildston vélisiin tehtiva- ja tyonjakoihin.

1 Ks.

® STM:n selvityksia 2005:21, Yhteistyd ja tydnjako hoitoon paasyn turvaamisessa.

® STM:n tyéryhmamuistio 2002:3, Kansallinen projekti terveydenhuollon tulevaisuuden
turvaamiseksi.

® STM:n muistio 20.6.2002 no 974/15/07/2000, Terveydenhuollon ammattihenkildiden
neuvottelukunnan ammatillisen koulutuksen ja ammattikorkeakoulututkintojen jaosto,
Tehtavasiirroista ja tehtavakuvien laajentamisesta terveydenhuollossa.
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Kun kyseessid on sosiaali- K. A
ja terveydenhuollon yhteis- ' e *
tyon ja tehtdvien uudellee- |
norganisointi, esimerkiksi

kansanterveyslaissa tarkoi-
tetun kotisairaanhoidon ja
sosiaalihuoltolaissa tarkoi-
tetun kotipalvelun yhdistadmi-
nen kotihoidoksi, tyonjakotar-
kastelussa tulee olla mukana
kaikki palveluprosessiin osal-
listuvat sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammattiryhmit. Yhdistetyssd kotihoidossa ei
kaikkien toimintaan osallistuvien ammattiryhmien (esim.
lahihoitajien) osalta ole kéytinndssd edes mahdollista
erottaa, ovatko tehtdvit terveydenhuollon vai sosiaali-
huollon piiriin kuuluvia.

Uudistuksia suunniteltaessa ja toteutettaessa kiinnitetdan
huomiota erityisesti prosessien johtamiseen, eli siihen,
ettd oikeat henkilt ovat oikeissa paikoissa oikeaan ai-
kaan ja henkilostoresurssit ovat kulloiseenkin tilantee-
seen oikein mitoitetut.



Eri toimijoiden tehtavat
strategisessa henkilostojohtamisessa

PAATOKSENTEKO h'”tf\lﬂo'j!_T% ) :EN!_(I_LOS'II'O_TYO
strategiat ja resurssit enkilostojohtamisen -jérjestelmien
toteuttaminen kehittdminen

Kunnan/konsernin

<«—» | toiminta/palvelustrategia >
ja henkilostostrategia

Henkilostéa koskevat
tavoitteet ja -raportointi

Valtuustotason tavoitteet
ja arviointi

{ ! !

Lautakuntien tavoitteet Toimintayksikéiden Henkilostévoimavarojen

ja arviointi strategiset tavoitteet arviointi ja kehittdminen
Yksiloiden ja tiimien <«—» | Tybsuorituksen arviointi
tavoitteet ja palkitseminen

Lahde: Kunnallinen Tydmarkkinalaitos/Terttu Pakarinen
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3 Lainsdadanto ja tehtavamuutokset

3.1 Terveydenhuollon
ammatinharjoittamislainsaadanto

Terveydenhuollon ammattihenkildiden kelpoisuutta ja
toimintaa sééntelevid keskeisimpid sddnnoksid ovat laki
ja asetus terveydenhuollon ammattihenkil6istd (559/1004
ja 564/1994). Laissa on ammattihenkilot ryhmitelty ns.
laillistettuihin (esim. 1ddkérit ja sairaanhoitajat) ja ns. ni-
mikesuojattuihin (esim. ldhihoitaja).

Ammattihenkil6lain mukaan laillistettu tai nimikesuojattu
ammattihenkild on oikeutettu toimimaan asianomaisessa
ammatissa ja kdyttimadn asianomaista ammattinimikett.
Laissa ei ole méiritelty ammattihenkildiden tehtivia, ei
rajoitettu tehtivid vain joidenkin ammattihenkididen hoi-
dettavaksi eikd puututtu esimerkiksi hoitohenkildston tai
hoitohenkildston ja ladkarien viliseen tydnjakoon erditéd
poikkeuksia lukuun ottamatta.

Ammattihenkil6lain mukaan voivat laillistetut ja nimike-
suojatut tehda toistensa tehtdvii ja nimikesuojatuissa am-
mateissa voivat toimia muutkin riittdvin ammattitaidon
omaavat. Taudinmédritys ja ladketieteellisestd tutkimuk-
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sesta ja hoidosta pédéttdminen ladkkeenméirddmisoikeuk-
sineen ovat ammattihenkildlaissa rajoitettu vain ladkarien
ja hammaslaékarien tehtdviksi’.

2 Esimerkiksi ammattihenkildlaissa saadettyjen laakintdlaillisten todistusten ja lau-
suntojen kirjoittaminen kuuluvat laékarien yksinoikeuksiin silloin, kun ne siséaltavat sel-
vitysté vain ladkarin suoritettaviksi rajatuista tehtavista.

STM:ssa on vireilld ammattihenkildlain muutos, jonka mukaan eréita lagkareille
kuuluvia tehtavia voisivat tehda myos koulutetut hoitajat, esimerkiksi rajoitettu a&k-
keenmaaraamisoikeus. Suunnitteilla olevat muutokset perustuvat terveydenhuollon eri
henkilostoryhmien keskinaista tyonjakoa koskeviin kokeiluihin.



Alakohtaisissa erityislaeissa on mm. l4ékérien ja muiden
terveydenhuollon ammattihenkildiden tehtévistd liséksi
erityissddnnoksid.’ Kansanterveyslain 15 b §:ssé tarkoite-
tun hoidon tarpeen arvioinnin voi tehda vain ammattihen-
kildlain piirin kuuluva ammattihenkild. Terveydenhuollon
opiskelijoiden oikeudesta toimia tilapdisesti laillistetun
ammattihenkilon tehtdvissd on erityissddnnokset ammat-
tihenkiloasetuksessa.*

Kéaytinnon tydeldmissd terveydenhuollon henkildston
tehtédvit madrdytyvét kunkin tosiasiallisen ammattitaidon
ja osaamisen mukaan. Alan tutkinto antaa valmiudet ao.
ammatin ydinalueen osaamiseen’. Ammatillisia valmiuk-
sia syvennetddn ja laajennetaan tarpeen mukaan kdytan-
nén ammattikokemuksen, perehdyttdmisen sekd tdyden-
nys- ja muun lisdkoulutuksen avulla.

3 Esimerkkeina alakohtaisista laeista voidaan todeta mm. potilaan hoitoon ottamista
ja hoidosta paattamista koskevat kansanterveyslain 17 §, erikoissairaanhoitolain 31 ja
33 § ja mielenterveyslian 11-12 § seké sateily- ja ladkelainsdadanto ks. myos esimer-
kiksi viranomaisohjeena ladkehoitoa koskeva laakintdhallituksen yleiskirje 1929/1987
silté osin kuin sen voidaan katsoa olevan edelleen voimassa.

4 Katso terveydenhuollon ammattihenkilélain 2 §:n 3 momentti ja 1.6.2008 voimaan
tulleet ammattihenkildasetuksen 3-3f § (104/2008) seka naitd sdannoksia koskeva
STM:n muistio 28.1.2008 ja Kuntatydnantaja-lehden 1/2008 artikkeli.

5 Tutkinnon tuottamaa osaamista voidaan arvioida koulutusohjelmien, opetussuunni-
telmien ja tutkinnosta mahdollisesti laadittujen osaamiskuvausten avulla (OPM 2001).

3.2 Muu kelpoisuusnormisto

Terveydenhuollon johtamis- ja esimiestehtdvissd toimivi-
en erityisistd kelpoisuuksista ei ole sdddetty lailla, vaan
mm. paikallisesti kuntien johtosddnngissa.

Jos péidasiassa hallinnollista johtamis- ja esimiestyGtd te-
keva osallistuu my®s kliiniseen potilastyohon, héanelld tu-
lee olla terveydenhuollon ammattihenkillaissa saddetty
patevyys.® Terveydenhuollon ammattihenkilon toimiessa
sosiaalihuollossa terveydenhuollon tehtivissd sovelletaan
myos télldin terveydenhuollon ammattihenkil6lakia.” Jos
kyse on sosiaali- ja terveydenhuollon yhteisestd hallin-
nollisesta johtamistehtivastd, sovellettavaksi tulee myds
laki sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuus-
vaatimuksista.

Muutosprosessin yhteydessé on terveydenhuollon johdon
ja esimiesten kelpoisuuksien ohella syytd kiinnittd4 huo-
miota myos siihen, ettd johto- ja esimiestehtdvisséd toimi-
vien médrd on oikeassa suhteessa henkiloston madrdén,
jotta esimiestydstd voidaan suoriutua tavoitteiden mukai-
sesti.

6 Tutkintojarjestelmien uudistuminen voi aiheuttaa sekaannusta henkilén kelpoisuu-
den suhteen. Esim. ylempi ammattikorkeakoulututkinto "sairaanhoitaja, ylempi AMK”,
voi olla myds henkildlla, joka ei ole laillistettu sairaanhoitaja eika siis ole kelpoinen
sairaanhoitajan tehtaviin, ks. Kuntatydnantaja-lehden 1/2007 artikkeli: Kelpoisuus sai-
raanhoitajan tehtaviin.

7 Mikali taas terveydenhuollon ammattihenkild toimii sosiaalihuollon tehtavissa (esim.
vanhainkodin johtajana tai kotipalvelun lahihoitajana), hanen tulee tayttaa sosiaalihuol-
lon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista annetussa laissa (272/2005)

saadetyt kelpoisuudet.

Opas tehtédvien ja tyonjakojen muutoksiin 9



Lahiesimichilld  on
keskeinen rooli tyo-
yhteison hyvinvoin-
nin ja henkildston
motivoinnin  kan-
nalta. Perinteisten
esimiestehtdvien
ohella 1dhiesimies-
ten tehtdviin ovat
vakiintuneet —mm.
sdannonmukaisten
kehityskeskuste-
lujen  kdyminen,
henkildston  tyo-
suorituksen  arvi-
ointi ja arviointiin
perustuvien pal-
kitsemisjérjestel-
mien soveltami-
nen kaytinnossa.
Johtamis- ja esi-
miestyd0 on yha
useammin paitoi-
minen tehtava.
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3.3 Virkojen ja tehtavien sisaltojen ja
kelpoisuuksien maarittely ja
ajan tasalla pitaminen

Kukin ty6nantaja paattda viroille ja tydsopimussuhteisil-
le tehtdville etukdteen kelpoisuusvaatimukset virkaan tai
tehtdvddn kuuluvien, etukéteen tiedossa olevien tehtdva-
kokonaisuuksien perusteella (mitka tehtdvakokonaisuudet
tyypittavat virkaa/tointa ja millaista koulutusta tehtavako-
konaisuudet padasiallisesti edellyttivit) ottamalla huomi-
oon mm. terveydenhuollon ammattihenkil6itd koskevan
lain sdédnnokset. Kelpoisuusvaatimuksia ei voida ratkaista
vain yksittdisten tehtévien perusteella, ellei kyseessé ole
nimenomaan vain jollekin ammattiryhmaélle laissa rajattu
tehtiva.

Virkojen ja tehtdvien muodolliset kelpoisuusehdot voi olla
sdddetty laissa, asetuksessa, johtosddnndssa, viran perus-
tamispaatoksessa taikka tyonantaja on voinut asettaa niitd
esimerkiksi hakuilmoituksessa. Tydnantajan tehtdviassa
edellyttdma kelpoisuus voi ilmetd myds esimerkiksi tyo-
sopimuksesta. TyOnantaja ei voi poiketa lakisditeisistad
kelpoisuusehdoista lievempain suuntaan, mutta voi kylla
tiukentaa kelpoisuuksia esimerkiksi omassa johtoséén-
nossaén.

Virkojen ja tehtdvien muodolliset kelpoisuusehdot on
syytd asettaa yleiselld tasolla siten, ettei niitd tarvitse or-
ganisaatio-, tehtdvd ja koulutusjérjestelmien muutosten
myo6ta jatkuvasti muuttaa. Valinnan suorittava viranomai-
nen voi tarpeen mukaan tdsmentdé kelpoisuuksia esimer-
kiksi hakuilmoituksessa.



Liian yksityiskohtaiset ja kapea-alaisten kelpoisuusehdot
vaikeuttavat henkildston tehtdvien ja tyonjaon uudista-
mista ja henkiloston uralla etenemistd vaativampiin teh-
tdviin. Ne voivat myds vaikeuttaa ulkoista rekrytointia
ja rajoittaa valinnan suorittavan viranomaisen mahdolli-
suutta valita kulloiseenkin tehtdvddn parhaiten soveltu-
va henkild. Vanhentuneet ja epidselvdt kelpoisuusvaati-
mukset tulkintaongelmineen voivat myds johtaa turhiin
muutoksenhakuihin hidastaen tehtévén tayttoprosessia ja
pitkittden niin tarpeettomasti méérdaikaisen tyovoiman
kiyttod.

Ty6yhteison® kehittdmiseen kuuluu méirdajoin myos
sen tarkastelu, miten hyvin olemassa olevat “vakanssit”,
niihin kuuluvat nimikkeet, tehtdvit ja kelpoisuudet seké
keskindiset tyonjaot vastaavat tydyhteison nykyisid tar-
peita ja mitd muutoksia pitdisi lyhyelld ja pidemmaélld ai-
kavalilla tehda, jotta tyOyhteisd toimisi mahdollisimman
tuloksellisesti. Tapahtuneita muutoksia voidaan havaita
myo0s kehityskeskustelujen ja tyon vaativuuden arvioin-
nin yhteydessé.

8 Tydyhteison kehittamistarpeita selvitettdessa "tydyhteisd” on kasitettava laajempa-
na kokonaisuutena kuin vain yksikko tai osasto.

Kun olennaisia muutoksia havaitaan, on perusteltua arvi-
oida niiden tosiasiallista tarvetta, tarkoituksenmukaisuut-
ta ja pysyvyyttd. Esimerkiksi jos tehtdvdan palkattaisiin
uusi henkild, arvioidaan millaisen koulutuksen ja koke-
muksen omaavaa henkil6d sithen haettaisiin. Tyonteki-
jan tehtdvassa edellytettyd korkeampi koulutus tai hidnen
mydhemmin hankkimansa lisdkoulutus taikka kunnan
organisaation kehitys ovat voineet johtaa kdytdnnossi
sithen, ettd tdmén tyontekijdn hoitaman tehtdvin tehta-
vikokonaisuus on muuttunut perustamisajankohdasta.
Tehtdvén nimike ja siind edellytetty kelpoisuus eivét enda
vastaa tehtdvén tosiasiallisesta luonnetta ja pédasiallista
tehtédvikokonaisuutta. Télloin on aiheellista toteuttaa tyo-
yhteison toimivuuden kannalta tarpeelliseksi ja pysyviksi
todetut muutokset.

Opas tehtévien ja tyonjakojen muutoksiin 1 1



4 Osaamisen ja suorituksen

johtaminen

Henkildstdjohtamista tarkastellaan nykyisin yhd enem-
mén osaamisen pohjalta.” Osaamisen merkitys on kas-
vanut palvelutuotannon kehittdmisessd. Siksi osaamisen
johtamisen tulee léhted liikkeelle kunnan strategiatyos-
ta!, jolloin médritelldan, milld osaamisella palvelut tuo-
tetaan koko kunnan tasolla, tyGyhteisdissd ja tyontekijan
osalta. Osaamista voidaan rekrytoida tyOyhteison sisdltd
tai ulkopuolelta.

9 Ks.

@ Strategisen osaamisen johtaminen, Kirjavainen ym., Edita 2000.

® Tyohyvinvointi tuloksentekijana, Otala ym., WSOYpro 2003.

® Henkilostdjohtaminen, Strommer, Edita1999.

® Henkilostdvoimavarojen analysointi, seuranta ja kehittdminen. Asiantuntijat kertovat,
Suurnakki, TTK 2002.

@ Strateginen henkildstéjohtaminen ja tydhyvinvointi, Suurnakki, TTK 2006.

® Osaamisen johtaminen esimiestydssa. Viitala, Acta Wasaensia No 109, Liiketalous-
tiede 44, Vaasan yliopisto 2002.

® Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kaytantdon, Viitala, Infor 2005.

® Osaamisen johtaminen kuntasektorilla, Kuntaosaaja 2012, Efeko 2005.

10 Ks.

® Kuntapalvelujen strateginen toteuttaminen henkildstéjohtamisen avulla, Kunnallisen
tyomarkkinalaitoksen kannanotto 14.3.2007.

® Kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuuden arviointia koskeva suositus, Yhteistoi-
minta ja tydelaman kehittdminen kunta-alalla, KT 2005.

® Tyohyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvéat kaytannét -suositus kunta-alalle, KT:n yleis-
kirje 11/2007.
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Osaamisstrategian toteutumisen kannalta hyvid kdytan-
tojd ovat kehitystavoitteiden ja seurannan kytkeminen
toimintasuunnitelmaan ja talousarvioon seké henkildston
osallistuminen osaamisrakenteen laadintaan. Osaamisen
arviointi on otettu huomioon tuloksellisuuden arvioinnis-
sa kdytetyssd tasapainotetun mittariston mallissa henki-
16ston aikaansaannoskyky -osiossa.

Kehityskeskustelut' esimichen kanssa kunkin yksilon
oman osaamisen arvioimiseksi, osaamistavoitteiden méa-
rittelemiseksi ja tulosten seuraamiseksi ovat tydpaikka-
kokousten tai tiimien lisdksi keskeisid vuorovaikutusfoo-
rumeita osaamisen kehittdimisessd. Jokainen vastaa itse
oman kehityssuunnitelmansa toteutumisesta, mutta oppi-
minen voidaan mahdollistaa monimuotoisilla henkiloston
kehittimisen menetelmilld. Henkildston kehittdmisessa
suuntana on kehittdd lahelld tyotd olevia ty0ssd oppimi-
sen malleja ja menetelmia.

11 Valmennusvihko kehityskeskusteluihin, Efeko Oy 2006.
@ Esimies- ja alaiskeskustelu, Ukkonen, WSOY 1990.
@ Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisina puhekaytantéina (vaitéskirja), Wink,

Tampereen yliopisto.



Henkildston osaamisen kehityssuunnitelmissa on erityisen
tarkedd varmistaa kunnallisten tydyhteisdjen toimintaym-
périston muutoksista johtuva oppimisen mahdollisuus ja
toisaalta osaamisen kéyttomahdollisuudet. Osaamisen
kayttomahdollisuuksia voidaan lisétd haastavilla tehta-
villd urakehityksen suuntaamisella uraa laajentaviin ja
uudistaviin tehtdviin. TAma voi tapahtua esimerkiksi hen-
kiloston liikkuvuutta edistdvien henkildston kehittdmisen
menetelmien kuten henkildston kanssa yhteisymmarryk-
sessi toteutetun tyokierron avulla'.

Henkil6ston kehittdmiselld on oltava selkeit tavoitteet.
Toiminnan tulee saada aikaan sellaista osaamisen tason
kehittymistd, ettd se ndkyy toiminnan tuloksen ja laadun
kehittymisend ja viime kédessé talouden parantumisena.

Tehtdvan vaatimaa osaamista voidaan pitdd perusteena
palvelussuhteelle ja palkitsemiselle. Organisaation toi-
minnan laatua varmistaa myos perehdyttdmissuunnitelma,
jota kehitetddn ja pidetddn jatkuvasti ajan tasalla. Siind
maédritelladn, kuka, miten, missé ja milld vélilld perehdyt-
tdd uuden tyontekijin tai uuteen tyohon tai tydpaikkaan
siirretyn tyontekijan.

Perehdyttimisestd on vastuussa ldhin esimies. Osaamisen
kehittamisesti on seurauksena myds hyvinvoinnin paran-

12 Ks. lisdksi kohdan 7.2 sivulla 23 selostus henkilon tehtavien eraistd muuttamise-

dellytyksista.
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Tehtiavarakenteiden muutos
henkil6stojohtamisen nakokulmasta

7. Toiminnan kehittaminen
(henkilkohtaiset
kehityssuunnitelmat)

6. Saavutettujen
tulosten seuranta
(suorituksen arviointi)

palkitseminen)

1. Strategiset linjaukset,
arvot ja
toimintaperiaatteet

5. Paivittaisjohtaminen
(ohjaaminen, palaute ja

2. Strategian
toteuttamiseksi tarvittavien
tehtavien maarittely
(tehtavakuvien yllapito)

3. Tarvittavan
osaamisen maarittely
(osaamiskartoitukset)

4. Tavoitteiden
asettaminen
(tavoite- ja
kehityskeskustelut)

Perustuu Kateva-hankkeen suorituksen johtamisen
teoreettiseen malliin (TKK/Virpi Karppinen)

tuminen, koska mahdolliset uudet tydtehtivit ja henkilon
osaaminen vastaavat toisiaan.

Henkildstdsuunnittelun piiriin voidaan lukea myos tyon
suunnittelu, joka on tyon- tai tehtdvinkuvan laatimista.
Vuosittain muotoutuva henkildstosuunnitelma on yksi
palvelustrategian ohjauksen apuviline.

14 Opas tehtévien ja tyonjakojen muutoksiin

Henkildston kehittiminen on osa laajempaa osaamisen
kehittdmisjérjestelméd, johon kuuluvat osaamisstrategi-
oiden maédrittely, osaamiskartoitus (tarvittavien osaamis-
ten erittely ja arviointi), kehittdmistarpeiden méérittelyt ja
kehityskeskustelut.



Henkil6storaportoinnilla kuvataan ja seurataan henkilds-
tovoimavarojen tilaa. Sen on tarkoituksena luoda kuvaa
siitd, miten vahvalla pohjalla organisaation menestymi-
nen on tulevaisuudessa. Raportin avulla seurataan henki-
16ston rakennetta, kustannuksia ja laatua seké niiden ke-
hittymistd. Henkil6- ja urasuunnittelujérjestelma koskee
henkildston hankintaa, kehittdmistd ja palkintaa. Henki-
16stdvoimavarojen johtaminen on kunnan suunnittelu- ja
seurantajérjestelmén keskeisié osatekijoita.

Urakehitykselld tarkoitetaan prosessia, jonka avulla yksi-
16 etenee tyohon liittyvien vaiheiden kautta. Organisaati-
on urajdrjestelmiidn vaikuttavat monet tekijét, kuten

e tydn muotoilu

palkitsemisjarjestelmat

rekrytoinnin ja henkildvalinnan prosessit

henkil6iden ldhtemiseen liittyvit menettelytavat
henkildkiertoon ja ylentdmiseen liittyvdt menettely-
tavat

koulutuksen ja kehittdmisen jakautuminen.
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5 Henkiloston osaamisen

varmistaminen

TyOnantaja, ensisijassa esimies, vastaa siitd, ettd palveluk-
sessa olevaa henkildstod kéytetdén vain tehtdvissd, joihin
kunkin ammattitaito eli koulutus ja kokemus riittévat. Sa-
malla ldhtdkohtana on eri henkildstéryhmien osaamisen
mahdollisimman tehokas ja laaja-alainen hyddyntiminen
koko palvelutuotannossa.

Kansanterveys-, erikoissairaanhoito- ja sosiaalihuoltola-
eissa on asetettu tyonantajalle henkildston tdydennyskou-
lutusvelvoite. Terveydenhuollon ammattihenkil6laissa on
myo6s ammattihenkildille itselleen asetettu velvollisuus
ammattitaitonsa yllapitdmiseen."

13 Ks.

@ Terveydenhuollon ammattihenkildlain 18 §, kansanterveyslain 41 § (992/2003), eri-
koissairaanhoitolain 10 § (993/2003), STM:n asetus terveydenhuollon henkildston tay-
dennyskoulutuksesta (1194/2003) ja sosiaalihuoltolain 53 § (50/2005).

® KT:n yleiskirjeet 11/2004 ja 17/2006.

® STM:n oppaat 2004:3 ja 2006:6 sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston tayden-
nyskoulutuksesta.

® Ks. myds syksylla 2008 voimaan tuleva uusi Kunnallisen henkiléstén osaamisen
kehittamista koskeva suositus, joka korvaa Kunnallista henkildstokoulutusta koskevan
sopimuksen kirjassa Yhteistoiminta ja henkiloston kehittaminen, KT 2005 ja KT:n yleis-
kirje 2/2005 ja KT:n yleiskirje 18/2008.

1 6 Opas tehtévien ja tyonjakojen muutoksiin

Tehtdvien ja tydjaon muutokset
terveydenhuollossa  edellyttévit /e
aina henkildston osaamisen var- ( L
mistamista ennen muutosten to-
teuttamista. Lisdkoulutuksentarve
arvioidaan tapauskohtaisesti. Muu-
tosten laajuudestariippuen kyseeseen
voivat tulla ty&paikkakoulutuk- k
sena annettava perehdytys

muuttuviin tai uusin ‘L';_. "

tehtdviin tai muu -~ =

ammatillinen 25 .
.

lyhyt- tai pitka-
kestoinen  téy-
dennyskoulu-
tus'. Kyseeseen
voi tulla myds muu

ammatillinen lisdkoulutus jatkokoulutuksesta aina uudel-

N\

14 Ammatillisella tdydennyskoulutuksella tarkoitetaan ammattia tukevaa, suunnitel-
mallista, tarvelahtoistd, lyhyt- tai pitkékestoista koulutusta, jonka tarkoituksena on ylla-
pitéa, ajantasaistaa seka lisata tyontekijan ammattitaitoa ja osaamista valittdmassa ja
valillisessa tyossa potilaiden ja asiakkaiden kanssa.



Osaamisen ennakointi

Osaaminen, jota on vaalittava ja
sailytettava

Osaaminen, jota on kehitettdva

Poistuva osaaminen, jota ei korvata
Toiminnan edellyttima uusi
osaaminen

Poistuva ja tarpeellinen osaaminen,
joka on korvattava

Henkil6stosuunnitelma

Kehittdmissuunnitelma ja
henkilokohtaiset kehittymissuunnitelmat

Rekrytointisuunnitelma:

huomioidaan tehtdvien vaatiman
osaamisen kertymiseen tarvittava aika
uusilla henkiloilla
Osaamisinvestointien
kustannuslaskelma

Perustana palvelustrategiat

Lahde: Viitala 2005, mukaillen.

leenkoulutukseen. Vaadittua osaamista voidaan tarvitta-
essa varmistaa mm. tydpaikkakohtaisin niytdin ja kokein
taikka tutkintojarjestelmiin siséltyvin néyttdtutkinnoin tai
erikostumisopinnoin.

Sadannonmukaiset kehityskeskustelut, joissa arvioidaan
henkildston osaamista ja ennakoidaan strategialdhtoisesti
tulevia osaamistarpeita, antavat osaltaan hyvaa tietopoh-
jaa tehtdvi- ja tydonjakomuutoksille ja niiden edellyttdmil-
le henkildston koulutustarpeille. Muita tietoldhteitd ovat
mm. kunnan palvelu- ja henkildstdstrategioihin perustu-

vat henkilostésuunnitelmat, henkiléston kehittdmissuun-
nitelmat ja osaamiskartoitukset seké henkilostokertomuk-
set.’s

15 Henkildstésuunnitelma vastaa kysymyksiin, mihin henkilostéa tarvitaan, mita ja
millaista henkilostoa tarvitaan seka mita palvelut edellyttavat henkilostorakenteelta ja
henkildstdn osaamiselta. Henkiléston kehittdmissuunnitelma taas vastaa kysymyksiin,
mille osaamisella palvelut tulevaisuudessa rakentuvat, miten varmistetaan osaamisen
kehittyminen ja mitd osaamista meilla nyt on ja mita pitaisi olla.
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6 Tehtavamuutosten tukeminen

palkkauksellisesti

6.1 Tehtavien ja tehtavakohtaisen palkan
vilinen sidonnaisuus

Kun tyontekijoiden tai viranhaltijoiden tehtdvid muute-
taan merkittivasti, tulee KVTES:n palkkausluvun 5 §:n 1
momentin perustella myos tyonkuvaukset tarkistaa muut-
tuneen tilanteen mukaisiksi ja arvioida ty6n vaativuus
uudelleen tyon kokonaisvaativuudessa tapahtuneiden
muutosten selvittdmiseksi. Samalla selvitetddn muutosten
vaikutukset tehtdvakohtaisiin palkkoihin.

Tyontekijan tydon kokonaisvaativuuden lisédéntyessé olen-
naisesti korotetaan hinen tehtdvékohtaista palkkaansa
muuttuneita tehtivid vastaavaksi KVTES:n palkkauslu-
vun 5 §:n 2 momentissa tarkemmin méératylld tavalla.
Palkankorotus on télloin pakollinen, ellei viranhaltijan tai
tyontekijan palkka jo poikkeuksellisesti ole uuden vaati-
vuuden edellyttdmalla tasolla. Néin voi olla tilanne esim.
organisaatiouudistusten yhteydessd, jossa palkkojen yh-
denmukaistamisprosessi on vasta meneillaén.

Muissa tilanteissa palkankorotus on harkinnanvarainen.
Tyonantajan kannattaa kuitenkin tukea palvelutuotan-
non tuloksellisuutta edistdvien merkittidvien tyonjako- ja
tehtdvimuutosten aikaan saamista ja toteuttamista myds
palkkauksellisesti. Tdmé on todettu myos sosiaali- ja ter-
veydenhuollon henkil6ston palkkahinnoitteluja koskevi-

1 8 Opas tehtévien ja tyonjakojen muutoksiin

en KVTES:n liitteiden 3-5
soveltamisohjeissa. '°

Palkitsemisjérjestelmd  —
palkkausjdrjestelmd  sen
osana — viestii voimakkaas-
ti tyOnantajan asettamien
tavoitteiden tdrkeysjarjestyk-
sestd tyOyhteisdssd, yhteison
arvoista ja arvostuksista seka
henkildston toivotusta ja ei
toivotusta tyokayttdytymises-
td. TyOnantajan kiytinndssd harjoittama palkkapolitiik-
ka on siis henkildstolle myos viesti siitd, miten tirkedna
tyOnantaja nikee organisaation toivomat tehtiavien uudel-
leenjérjestelyt. Oikeudenmukaiseksi koettu palkkakehi-
tys yhdistettynd tarkoituksenmukaiseksi koettuun tyon
uudelleen organisointiin koetaan myds uralla etenemise-
né, vaikka perinteiset hierarkiset etenemismahdollisuudet
olisivatkin vahiisia.

16 Ks. tarkemmin KVTES:n palkkausluvun 5 §:n 1 momentin soveltamisohje 4, Tehta-
vakuvaus, ja terveydenhuollon henkiléston palkkahinnoittelua koskevan liitteen 3 sovel-
tamisohje, Toimintojen uudelleenjarjestelyt ja tehtdvajaonmuutokset, seka sosiaalihuol-
lon, peruspalvelu- ja paivahoidon henkilostoa koskevien palkkahinnoitteluliitteiden 4 ja
5 vastaavat soveltamisohjeet, Toimintojen uudelleenjarjestelyt ja tehtavajarjestelyt.



6.2 Muutoksissa huomioitavia
palkkapoliittisia perusteita

Kunta-alan palkkausjérjestelmén tavoitteena on palkan
mahdollisimman hyvd yksildvastaavuus: Kunkin tyon-
tekijan ja viranhaltijan tehtdvdkohtainen palkka vastaa
mahdollisimman hyvin hénen ty6nsi vaativuutta ja hen-
kilokohtainen lisd hidnen henkilokohtaista osaamistaan ja
tyOsuoritustaan.

Tehtdvaimuutoksiin perustuvat palkantarkistukset toteu-
tetaan padsaantdisesti tyontekijédn tehtdvidkohtaisen pal-
kan korotuksena. Kyse on yksiloratkaisusta, mutta tehté-
vamuutokset ja niiden vaikutukset ty6n vaativuuteen ja
palkkaan tulee arvioida eri henkildstoryhmilld yhteismi-
tallisesti ja yhdenmukaisin perustein'’ kunnassa kaytossa
olevaa arviointijarjestelmaé kédyttden ja siitd riippumatta,
seuraako muutoksista ehdoton vai harkinnanvarainen pal-
kantarkistus.

Ty6n vaativuuden arvioinnissa vertailukohteena ovat asi-
anomaisen tydnantajan tyot, esimerkiksi kunnan palve-
luksessa olevan hoitohenkildston tyot, eivitka hoitohenki-
16ston tyot yleensd Suomessa. Hoitohenkildston tehtavit
my0s vaihtelevat tyonantajakohtaisesti merkittavasti, ja

17  Tata edellyttavat KVTES:n palkkausluvun 5 §:ssa todettu tyon vaativuuden ar-
vioinnissa noudatettava objektiivisuusperiaate seka tyésopimus- ja viranhaltijalaeissa
saadetyt henkildston tasapuolisuuden ja syrjimattdmyyden periaatteet.

samoin vaihtelevat palkitsemisstrategiat ja palkkausjar-
jestelmat. Ndin ollen yhden kunnan palkkaratkaisua ei
voikaan kdyttdd automaattisena esimerkkind — myontei-
send tai kielteisend - toisen kunnan palkkaratkaisulle.'®

Kun palkankorotuksen perusteena on tyontekijén tai vi-
ranhaltijan parantunut ammatinhallinta tai tydsuoritus,
korotus suoritetaan henkilokohtaisen lisdn korotuksena.
Henkilokohtaista lisdé ei voida kéyttdd tyontekijoiden tai
viranhaltijoiden peruspalkoissa mahdollisesti ilmenevien

18 Joissakin kunnissa on tehtdvamuutosten yhteydessa (1ahinna joissakin tehtévasiir-
roissa ladkareiltd hoitohenkilostolle) otettu kayttéon suoriteperusteisia korvauksia teh-
tavakohtaisen palkankorotuksen asemasta. Suoriteperusteiset korvaukset eivat kuulu
suoraan tehtavakohtaiseen eivatka henkildkohtaiseen palkanosaan, mutta sisaltavat
kummankin palkanosan elementteja: toimenpiteestd maksettavan palkkion suuruus
madraytyy toimenpiteen vaativuuden mukaan palkkioiden kokonaismaaran riippuessa
tyontekijan tydsuorituksesta eli ammatinhallinnan mukanaan tuomasta nopeudesta ym.
Myds suoritepalkkoina ym. maksettava palkanosa taytyisi pystya ottamaan huomioon
mm. samaan hinnoitteluryhmaan kuluvien palkkoja vertailtaessa, mika edellyttaa ver-
tailumenetelmén rakentamista.

Suoriteperusteisten korvausten etuna on se, etta niilla saadaan aikaan haluttuja
tuloksia (esim. joidenkin toimenpiteiden selva lisddminen), mutta ongelmana se, etta
vaarin rakennettuna ne ohjaavat toimintaa vaaraan suuntaan. Suoriteperusteisia kor-
vauksia suunniteltaessa onkin tarkeda selkea tavoiteasetanta, eli mita jarjestelmalla
halutaan saada aikaan ja seurantajarjestelma. Ennen suoriteperusteisten korvausten
kayttoon ottoa on syyta laatia kaytettavissa olevia potilas- ym. tilastotietoja hyvaksi
kayttden arviot mm. suoritteiden méarasta ja niiden odotettavissa olevasta kehitykses-
ta seka siitd, kuinka suureen palkanosaan jarjestelman odotetaan johtavan. Liséksi on
varauduttava siihen, etta jarjestelmaa kehitetdéan mm. teknologian ja hoitokaytantojen
kehityksen myéta.
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puutteiden tai vddristymien korjaamiseen, vaan tyonteki-
joiden ja viranhaltijoiden peruspalkat tulee saattaa kes-
kenddn oikeaan jdrjestykseen tydn vaativuuden mukaan.
Mikili tyontekijédn tai viranhaltijan tehtdviat muuttuvat
niin olennaisesti, ettd my0s tehtdviakohtaisen palkan maa-
rdytymisperusteena oleva palkkahinnoittelukohta muut-
tuu, tulee samalla tarkasteltavaksi tyontekijélle aiemmas-
sa tehtdvdssd mahdollisesti myonnetty harkinnanvarainen
henkilokohtainen lisé ja sen myontdmisperusteet. Palkka-
usta tarkastellaan siis tdlldin “kokonaisuutena” (ks. tar-
kemmin KVTES:n palkkausluvun 6 §).

20 Opas tehtévien ja tyonjakojen muutoksiin

Tyontekijdn tai viranhaltijan tehtdvakohtaisen palkan
madraytymisperusteita (tyon vaativuus ja muut huomioi-
dut seikat) ja henkilokohtaisen lisén myontdmisperusteita
(mm. henkilokohtainen osaaminen) voi olla perusteltua
tarkastella rinnakkain. Kun esimerkiksi tyontekijilld on
tehtidvissd edellytettyd kelpoisuutta monipuolisempi tai
korkeampi koulutus, eivdt hénen varsinaiset tehtdvinsa
muutu tdmdn seurauksena valttdmattd vaativammiksi,
mutta hdnen henkilokohtaista tieto-taitoaan hyddynne-
tddn muutoin tydyhteisdssd. Tallainen henkilokohtainen
osaaminen voidaan ottaa huomioon henkilokohtaisen li-
sdn muodossa, mutta ei tydntekijin tai viranhaltijan teh-
tavikohtaista palkkaa tydn vaativauden mukaan méaritel-
téessa.




Muutoksen ldpivientid voidaan my0s edistéd tulospalkkio-
jarjestelmén kéyttoon otolla. Muutoinkin on suositelta-
vaa, ettd tulopalkkiojirjestelmit yleistyisivdt myos kun-
tasektorilla osana palkitsemisjarjestelmid."

19 Ks.

@ Tulospalkkiojarjestelmisté ks. KVTES:n palkkausluvun 7 § ja liite 9.

® Tulospalkkauksesta toivoa toiminnan kehittamiseen, Kokemuksia tulospalkkauksesta
ja sen kehittamisesta terveydenhuollon yksikdissa vuosina 2000-2003, TKK, Tyéminis-
terion Tykes-raportteja 41/2005.

@ Tulospalkkiot kunta-alalla, Kuntatydnantaja-lehden 3/2003 palkkaliite.

® Muistio suun terveydenhuollon tulospalkkiojarjestelmista 2003, artikkeli Kuntatyénan-
taja-lehdesséa 6/2003 ja KT:n sivuilla www.kuntatyonantajat.fi > Sopimukset > KVTES >
Sopimusneuvonta.
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7 Neuvottelu- ja sopimismenettelyt

tehtavamuutoksissa

7.1 Yhteistoimintamenettely

Kehittdmis- ja muutosprosessiin liittyy aina henkildstopo-
liittisten vaikutusten arviointi. Tyonantajan tehtavéné on
prosessin aikana huolehtia siité, ettd henkilostod koskeva
yhteistoimintamenettely sekd muut lakisdéteiset kuule-
mis- ja neuvottelumenettelyt kdyddan oikea-aikaisesti ja
asianmukaisesti. Ennalta hyvin laadittu henkil6stopoliit-
tisten vaikutusten arviointi toimii yhteistoiminta- ja kuu-
lemismenettelyjen “asia-/esittelylistana” ja jantevoittdd
nédiden kdymista.

Tyonantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta
kunnissa annetussa laissa?® sdddetyn yhteistoimintame-
nettelyn piiriin kuuluvat mm. henkiloston asemaan mer-
kittdvasti vaikuttavat muutokset tdiden organisoinnissa.
Merkittdvimmissd tyonjako- ja tehtdvimuutoksissa on
yleensé kyse yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvasta
asiasta. Yhteistoimintalaissa sdddetty yhteistoimintame-

20 Laki on tullut voimaan 1.1.9.2007 ja korvaa yhteistoimintamenettelya koskeneen
yleissopimuksen. Lakia on selostettu KT:n yleiskirjeen 7/2007 liitteena olevassa muis-
tiossa.
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nettely koskee samalla lailla tyontekijoitd ja viranhalti-
joita.

Ennen kuin tyonantaja péaattad tdiden organisointiin liit-
tyvistd muutoksista, tyonantajan tulee kdydd neuvottelut
ensisijaisesti niiden tydntekijéiden/viranhaltijoiden tai
heiddn edustajiensa kanssa, joita asia koskee. Laajakan-
toiset tai henkilost6d yleisesti koskevat asiat (esim. laa-
jempi kehittdimishanke) késitellddn ennen paatoksen teke-
mistéd yhteistoimintaelimessa.

Neuvottelujen kohteena ovat suunniteltujen muutosten
perusteet, vaikutukset ja mahdolliset vaihtoehdot. Nama
voivat koskea

e uutta organisaatiomallia ja sen tavoitteita (voi perustua
esim. palvelustrategiaan tai kunta- ja palvelurakenne-
uudistusta koskeviin suunnitelmiin),

e henkilGston sijoittumisen periaatteita uuteen organi-
saatioon ja uudistuviin tehtdviin (henkildstostrategia
ja -suunnitelma), eri yksikoéiden ja henkildstoryhmien
vilisid tehtdvamuutoksia (ks. yksilo- ja ryhmitason
muutoksista tarkemmin kohdat 7.2. ja 7.3),



e palkitsemis- ja palkkausperiaatteiden toteutumista
muutoksessa (palkitsemisstrategia, sen péivitys ja to-
teuttaminen kdytdnnossa) tai

e henkil6ston osaamisen varmistamisen menettelytapoja
(voi perustua esim. henkildston kehittdmissuunnitel-
maan ja sen toteuttamiseen).”"

Kunnissa on yleensd vakiintuneet ja toimiviksi todetut
yhteistoimintamenettelyn muodot, joita on perusteltua
noudattaa myos terveydenhuollon tyonjako- ja tehtéva-
muutoksissa. On kuitenkin huomattava, ettd esimerkiksi
tyopaikkakokous ei ole kunnallisessa yhteistoimintalaissa
tarkoitettu ”virallinen” yhteistoimintaelin. Eri asia on, ettd
tehtdva- ja tyonjakomuutokset koskettavat yleensa tavalla
tai toisella koko tyOyhteisdd. Muutoksista ja niiden vai-
kutuksista tydyhteisoon on keskusteltava perusteellisesti
tydpaikoilla ja laajemmin tydyhteisdissa.

Yhteistoimintamenettelyn tavoitteiden toteuttamisen
kannalta tirkeitd pilareita ovat yhteistoimintamenettelyn
oikea-aikaisuus suhteessa muutosten toteutusaikataului-
hin, henkildston tai ao. henkildiden tieto siitd, ettd neu-
vottelussa on kyse nimenomaan lakiséateisestd yhteistoi-
minnasta ja ettd yhteistoimintamenettelyyn osallistuvat
saavat kasiteltdvad asiaa koskevat riittdvit tiedot ja selvi-
tykset riittdvén ajoissa.

21 Ks.
@ KT:n yleiskirje 4/2007, Henkiloston asema kunta- ja palvelurakenneuudistuksessa.
® Kuntien yhdistymisen opas, Suomen Kuntaliitto 2008.

N
==
7.2 Tehtavien (-,‘ ¢
muuttaminen
ja muutoksista
sopiminen

(@)

R

Tyontekijan tehtivien
olennainen muuttaminen
hidnen  tydsopimuksensa
mukaisista  tehtévistdin
edellyttdd asiasta sopi-
mista?,

Tehtédva- jatyonjakomuutok-
set  terveydenhuollossa
ovat harvemmin sellai-
sia, ettd ne edellyttdisi-
vét tyontekijin tydso-
pimuksen muuttamista.
Esimerkiksi sairaanhoi-
taja otetaan yleensid ’sai-
raanhoitajan tehtdviin”, ja
uusien hoitotyon tehtdvien
tai tehtdvikokonaisuuksien

lisddmisesti tai tehtévien poistumisesta taikka uusien tyo-
menetelmien kdyttoonotosta huolimatta tehtdvdn perus-

22 Ks.
® KVTES:n yleisen osan 10 §.
® Kunnallisen esimiehen tyésuhdeopas, KT 2008.
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luonne sidilyy edelleen sairaanhoitajan tehtdvéina. Talloin
muutosten tekeminen perustuu tydnantajan tyonjohto- ja
valvontaoikeuteen, vaikka yksilon ndakékulmasta muu-
tokset olisivat merkittavidkin.

Tyosopimuksen muuttamista edellyttdd kuitenkin esimer-
kiksi sairaanhoitajan perustehtivien muuttaminen esi-
miestehtdviksi (tyon luonne muuttuu pysyvésti). Samoin
esimerkiksi merkittdvdn henkilokohtaisen vastuualueen
liittdminen hoitajan perustehtdvain voi edellyttia tydsopi-
muksen muuttamista, jos timénkaltaisten vastuualueiden
siséltyminen perustehtéviin ei ole tavanomaista. Esimer-
kiksi jos hoitohenkildstoon kuuluvan tehtévid muutetaan
siten, ettd hinen vastuulleen tulee jostakin kansansairau-
desta vastaamien (mm. toiminnan koordinointi sekd poti-
lasohjauksen ja henkildstokoulutuksen organisointi) koko
kunnan alueella, on kyseessd yleensd niin olennainen
tehtdvdmuutos, ettd se edellyttdd myds tydsopimuksen
muuttamista.

Tyosopimuksen muutoksesta sovittaessa sovitaan samalla
muutoksen vaikutuksesta tyontekijén palkkaan (ks. edelld
luku 6, Tehtdvamuutosten tukeminen palkkauksellisesti).
Samalla saatetaan tyontekijén tyonkuva ajan tasalle pai-
kallisesti sovittua menettelyd noudattaen.

Viranhaltijoiden tehtdvid eli virantoimitusvelvollisuutta

tyOnantaja voi viranhaltijaa kuultuaan muuttaa yksipuo-
lisesti olennaisestikin kunnallisen viranhaltijalain 23 §:n
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perusteella®. Kéytannossd myos viranhaltijoiden tehté-
vimuutoksista ja tehtdvien muutosten vaikutuksista palk-
kaan neuvotellaan vastaavasti kuin tyontekijoiden.

7.3 Tiedon varmistaminen muuttuvista
tehtavista ja vastuista

Jokaisen tyontekijdn ja viranhaltijan on oltava selvilld
tehtdvikokonaisuuksistaan ja siitd, mistd han henkilokoh-
taisesti tai yhdessd muiden kanssa vastaa. Tamé vaatimus
on riippumaton siitd, onko kyseessi esimerkiksi tyonteki-
jan tydsopimuksen muuttamista edellyttiva tehtdvimuu-
tos vai muutos, jonka tyonantaja voi yksipuolisestikin
henkil6a kuultuaan toteuttaa.

Tastd syystd on tirkedd, ettd esimies kdy muutetut tehté-
vakokonaisuudet niihin liittyvine vastuineen (tarvittaessa
tehtdvittdin) ja tdiden organisoinnin lépi jokaisen tyonte-
kijén ja viranhaltijan sekd koko sen tiimin kanssa, johon
tyoketjut ja niissd tapahtuneet muutokset vaikuttavat. Sa-
malla varmistetaan henkildston osaaminen, tydmaééran ja
tyon hallittavuus seké tyoketjujen saumattomuus.

Koska kiytinnon tydeldmaissa tehtivit ja tydtavat muut-
tuvat kaiken aikaa mm. teknologian ja hoitokdytantdjen
kehittymisen myotd, tyontekijdlle tai viranhaltijalle kuu-

23 Ks. viranhaltijalain 5 luku ja Kunnallisen esimiehen virkasuhdeopas, KT 2008.



luvia yksittéisié tehtdvia ei ole tarkoituksenmukaista ryh-
tyd muutosvaiheessa ”luetteloimaan” ja esimerkiksi tyon-
kuvaukset eivit perustu tehtdvéluetteloihin.

Koska terveydenhuollossa eri henkildstoryhmien ja tiimi-
en tyd on usein kiinni toisen tydstd, pitdd uusien toimin-
taperiaatteiden, vastuutusten ja vastuunjakojen olla selvid
kaikille tyOyhteisossé toimiville, vaikka muutokset eivét
suoranaisesti kaikkia koskisikaan. Laajakantoisemmissa
uudistuksissa voi olla perusteltua laatia muuttunutta tilan-
netta koskevat kirjalliset ohjeet tydyhteisolle, esimerkiksi
yleiset toimintaperiaatteet, vastuuhenkildt, eri henkil6s-
téryhmien uudet tehtdvéalueet ja muutosten vaikutuksen
mm. potilasohjaukseen.
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8 Suunnitelma muutoksen

toteuttamiseksi

Laajempien tehtdvd- ja tyonjakomuutosten toteuttami-
sesta on perusteltua laatia etukéteen suunnitelma, josta
ilmenevét muutoksen toteuttamisen eri vaiheet aikatau-
luineen:

1.

Uudistuksen tavoitteet perusteluineen, jotka ovat joh-
dettavissa palvelu- ja henkilGstostrategioista.

Tavoitetilan kuvaus, joka sisdltdd mm. organisaation,
toiden organisoinnin ja tehtévédrakenteet. Ndistd voi
olla alustavia suunnitelmia esimerkiksi henkilosto-
suunnitelmassa. Tavoitetilan kuvaukseen liittyy myos
henkildstopoliittisten vaikutusten arviointi.

Tiedotussuunnitelma, joka on hyvé laatia erikseen
henkildstolle ja asiakkaille.

Henkilostod koskevat yhteistoimintamenettely ja
muut lakisdateiset kuulemis- ja neuvottelumenettelyt
muutoksen lapiviennin eri vaiheissa.

Henkiloston koulutustarpeiden selvittdminen sekd
koulutuksen organisointi ja henkil6ston osaamisen
varmistaminen. Samassa yhteydessé voidaan arvioi-
da kiytinnon tydssé tarvittavien tukitoimenpiteiden
mm. tutor- ja konsultaatiojarjestelmien tarvetta.
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Muutosten ldpikdynti mm. uudet, poistuneet tai
muualle siirtyneet tehtdvét, uudet tydmenetelmit ja
tyoketjut, tehtiviin liittyvat vastuukysymykset esi-
miesten ja niiden tyontekijoiden/viranhaltijoiden ja
tiimien kanssa, joita muutokset koskevat, seka tarvit-
taessa laajemmin tyOyhteisdissa.

Muutoksesta johtuvien palkkapoliittisten periaattei-
den maédrittely. Yleiselld tasolla kunnassa noudatetta-
vat palkitsemisperiaatteet on voitu mééritelld henki-
16stostrategiaan liittyvdssd palkitsemisstrategiassa.

Henkilodston tyonkuvausten ja tarvittaessa tydsopi-
musten ajan tasalle saattaminen ja virantoimitusvel-
vollisuuden muutoksista paéttdminen.

Tarvittavan kirjallisen ohjeistuksen laatiminen tyoyh-
teisdille. Ohjeistusta harkittaessa otetaan huomioon
myos mahdollisessa erityslainsdddanndssa tai terve-
ysviranomaisten ohjeissa asetetut vaatimukset.

10. Toiminnallisten seké henkildsto- ja palkkapoliittisten

yms. muutosten toteuttaminen.

11. Seurantajérjestelmin laatiminen ja jirjestelmén tuot-

taman tiedon hyddyntdminen kehittdmistydssa.
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