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Opinnaytetyon aiheena oli tyésuhde ja siihen liittyvét asiat, kuten tyolainsaadanto,
ty6ehtosopimus, tyonantajan ja tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet, palkkaus, lo-
mat ja muut vapaat, esimiestyd, johtaminen ja tyoyhteisotaidot. Opinndytetyon ta-
voitteena oli saada kokonaiskasitys tydsuhdeasioista, saada aikaan tyGpaikalle tyo-
suhdeopas ja auttaa selkeyttdmaan tydpaikan pelisaantoja.

Aihe oli ajankohtainen, koska tyopaikoilla voidaan usein huonosti, on tyépaikka-
kiusaamista, eldkkeelle hakeudutaan usein ennen varsinaista eldkeikaa ja tyopaikan
ilmapiirissa olisi paljon parannettavaa. Tyomarkkinaneuvotteluissa hallitus ja tyo-
markkinajarjestot ovat kirjanneet yhdeksi tavoitteeksi pidentaa tyouria ja saada hyvié
tyévuosia lisaéd tyosuhteen alkuun, keskelle ja loppuun.

Tutkimus toteutettiin tutustumalla ja analysoimalla alan kirjallisuutta ja haastattele-
malla eri alojen ty6nantajien seké tyontekijoiden edustajia.

Ty6suhdeasioita on tutkittu ja niista kirjoitettu paljon kirjoja. Kuitenkin tutkimuksen
mukaan opit eivét ole vield jalkautuneet tyopaikoille. Tyosuhdeasioita hoidetaan
usein muiden tdiden ohella, ja esimerkiksi luottamusmiesté ei kdyteté linkkina tyon-
antajan ja tyontekijoiden valilla. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd tyésuhteen ongelmat
on tiedostettu ja niihin pyritdan I0ytaméaan ratkaisuja. Aikaa esimiestyolle ja johtami-
selle pitéisi 16ytya enemman. Esimiehen pitéisi tuntea tydsuhteen perusasiat, omata
joukko positiivisia ominaisuuksia, olla reilu ja oikeudenmukainen. Myos tyontekijal-
14 on velvollisuuksia tydyhteison jasenend. Hanen pitéé tehdé tyénsé hyvin ja huolel-
lisesti, noudattaa ohjeita ja kayttaytya hyvien tapojen mukaisesti.

Tutkimuksessa késitellyn aineiston ja haastattelujen mukaan oltiin sitd mieltd, etta
tydsuhdeasioihin pitdisi kiinnittdd paljon enemmén huomiota. TyOyhteisotaidot ja
ty6paikan hyva henki ja avoin ja rento ilmapiiri auttavat meitd kaikkia jaksamaan
paremmin ty0elamassa. Ja koska tyd nayttelee niin suurta osaa kaikkien elaméssa, se
vaikuttaa myds yleiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen.

Taman tutkimuksen aihetta voisi syventaa ja laajentaa jatkokoulutuksen muodossa.
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The purpose of this thesis is employment and related issues, like labour legislation,
collective agreement, employer’s and employee’s rights and obligations, payroll sys-
tem, holidays and other days off, personnel management and work community skills.
The objective of this thesis was to learn a general impression of basics of employ-
ment and to provide an employment guide book as well as to help to clarity the rules
of a workplace.

This is a topical theme at the moment, because plenty of employees suffer so often
from poor working atmosphere in many workplaces. Bullying at work occurs and too
many employees wish to retire before their pensionable age. In the tripartite negotia-
tions between the government, labour unions and the employer’s unions and the em-
ployer’s federation the parties have recorded an objective to extend working careers
by increasing good working years in the beginning, middle and the of an employee’s
career.

The research method of this thesis was to explore relevant literature and to interview
few employers and employees from different workplaces.

Basics of employment is a subject, which has been studied a lot with a result of
plenty of books. Nevertheless research results tell that this information is not in use
and utilized in workplaces. Managers have not enough time for doing their leadership
work and a shop steward’s expertise is not used to solve open questions between the
employers and the employees. In the interview this defect became conscious and
from now on it is a purpose to find more time for better leadership. Managers must
know basics of employment and have good attributes, and be decent and fair-minded
as well. Also an employee has duties in the work community. They must do their
work carefully and follow instructions and behave respectably, like grown-up people.

As a conclusion of this thesis it can be said that much more attention shall be paid to
workplace well-being. For all of us is important that we have a good and fair atmos-
phere in workplace. This helps us feel good in all life. Because work is so important
and large segment of our life, it affects to our general welfare and improves us cope
better.

In future this theme could be deepen and expanded with continuing education.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia tyosuhteeseen liittyvia asioita, kuten tyolain-
séadantod, tydehtosopimusta, tydsopimusta, palkkausta, lomia ja muita vapaita, esi-
miestyo6td, johtamista, tydyhteisotaitoja ja tydyhteison pelisdantojé.

Aihe on ajankohtainen, koska niin monilla tyopaikoilla voidaan huonosti, on ty6-
paikkakiusaamista, esimiehet ja tyontekijat eivét tieda velvollisuuksiaan. Tyodyhteiso-
taidot ovat hukassa, suuret ik&luokat ovat siirtyméssé elékkeelle ja nuoret hakevat
omaa paikkaansa. Opinnaytetyon tarkoitus on selkeyttdd tydsuhdeasioita ja niihin
liittyvéaa problematiikkaa ja toimia apuna tydsuhdeasioissa seka esimiehille etta tyon-

tekijoille.

Opinnaytetyossani kasittelen tydsuhdeasioita seké tyontekijan, ettd tyonantajan na-
kokulmista. Tyosuhdetta saatelevat monet lait ja asetukset. Tydsuhteen perusasiat
pitéé olla kunnossa, jotta l&htokohta hyvélle tydsuhteelle on olemassa. Tydnantajan
pitdd noudattaa laissa annettuja maarayksia, oman tyomarkkinajarjestonsd ohjeita
sekd tyontekijad koskevaa tyoehtosopimusta. Tydpaikoilla on hyva olla yhteiset sel-
kedt pelisadnnét ja reilu ilmapiiri, jotta yhteistyd sujuisi mahdollisimman hyvin.
Tyo6nantajaa koskevat tietyt oikeudet ja velvollisuudet ja samoin tyontekijalla on oi-
keuksia ja myos velvollisuuksia. On kaikkien etu, ettd puhalletaan yhteen hiileen ja

muistetaan ettd jokainen on omalta osaltaan vastuussa tyOpaikan ilmapiirista.

Syksylla 2011 tyomarkkinajarjestot ja hallitus saivat yhdessa kolmikantaisesti aikaan
keskitetyn tyoehtosopimuksen. Raamisopimuksen jélkeen liitot keskend&n sopivat
siitd, miten asiat maaraytyvat millékin alalla. Sopimuksen yhtena tavoitteena on pi-
dent&é tyduria ja saada hyvié ty6vuosia liséé tydsuhteen alkuun, keskelle ja loppuun.
Eldkkeelle jaadaan talla hetkellda keskimaarin noin kuudenkymmenen vuoden idssé.
Yksi suuri syy siirtymisessé elédkkeelle ennen aikojaan on tyokyvyttémyys masen-

nuksen vuoksi.

Empiria on tarkoitus toteuttaa haastattelemalla kolmea tydsuhdeasioiden parissa toi-

mivaa tyonantajan edustajaa, sekd kolmea tyontekijad. Miten heidén tyopaikoillaan



tyosuhdeasiat on hoidettu? Miten hoidetaan rekrytointi, palkka-asiat, lomat, tuurauk-
set? Onko ongelmia, mika toimii hyvin, mika huonosti? Onko ammattitaitoista, mo-
tivoitunutta tyévoimaa saatavilla, entd onko vaihtuvuus ongelma? Miten palkitaan,
huolehditaan tydterveyshuollosta, jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista? Millaisena ku-
kakin nakee hyvan tyopaikan, mitd tyd merkitsee heille ja mité pitaisi huomioida t&-
man paivan tyopaikoilla?

Esimiehen pit&é tuntea lait, asetukset ja méardykset, sekd omata hyva joukko positii-
visia ominaisuuksia. Esimiehilla on my6s iso rooli siind, miten tyontekijét viihtyvat
tyossddn. Viihtyminen lisd4 tydmotivaatiota ja saa enemmaén tuloksia aikaan. Reilu,
rento, rehti tydilmapiiri on kaiketi kaikkien tavoitteena. Miten siihen paastaisiin?
Multta toki jokainen on omalta osaltaan vastuussa tydpaikan ilmapiiristd. Tyonantajan

ja tyontekijan pitad tuntea sekd omat oikeutensa etté velvollisuutensa.

Satakunnan Ammattikorkeakoulun Tradenomi-opintojen aikana ja Taydennyskoulu-
tuksen Henkilostohallinnon erikoistumisopinnoissa sekd Ammattiliitto Pro:n kurssil-
la olen saanut vahvistusta tydsuhteeseen ja tydsopimukseen liittyvissé asioissa. Tyo-
suhdetta séatelevét lait, asetukset ja ohjeet ja niiden noudattaminen on tarkead. Tyon-
antajajarjestot ja ammattiliitot ovat keskendan sopineet kaytannon pelisaanndista,

jotta tyopaikoilla olisi helpompi sopia asioista.

Tydsuhdeasioiden kentta on tosi laaja ja ammattitaito kertyykin usein vasta vuosien
myota. Tyotd oppii vain tekeméllad ja usein tyo tekijadnsa neuvoo ja kuten esimies

sanoi, pakko on paras opettaja.



2 TYOSUHDE JATYOSOPIMUS

2.1 Tyosuhde

Ty6suhteen tunnusmerkkeja ovat tydsopimus, tyon tekeminen toiselle, vastikkeelli-
suus ja ty6nantajan tyonjohtovalta. Tyonteko perustuu tydnantajan ja tyontekijan va-
liseen sopimukseen tai ainakin yhteisymmarrykseen tydntekijan tyonteosta tyénanta-
jan hyvéksi. Tyésopimuksella tyontekijé sitoutuu tekemaan sovitun tyon henkildkoh-
taisesti tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena. Tydsopimus on hyvé tehdé kirjalli-
sena, suullinenkin sitoo, mutta selvyyden vuoksi on parempi, ettd sopimus on pape-
rilla. Ty6ta tehddén toiselle ansiotarkoituksessa ja vastikkeena on palkka, raha, tavara
ja mahdolliset muut edut esimerkiksi auto-, puhelin- ja asuntoetu tai mahdollisuus
opin saantiin. Vastikkeella tulee olla taloudellista arvoa. Tyodnantajalla on oikeus
kayttda tyonjohtovaltaa ja maaratd miten, missé ja milloin tyo tulee suorittaa. Tyon-
antajalla on oikeus valvoa sekéa tyontekoa ettd lopputuloksen laatua. Tydsuhteessa
tyontekija on epéitsendisessd asemassa tyon teettdjaan. (Tyo- ja elinkeinoministerion

www-sivut 2011.)

Ty6suhteen ehdot maaraytyvat tyolakien, tydehtosopimuksen, tydsadantéjen ja mui-
den vastaavien sopimuksien perusteella. Tydsuhteen ehtoihin vaikuttaa tydsopimus —
mité siind on sovittu tai jatetty sopimatta, sopimuksen veroinen kaytanto ja tyonanta-
jan késkyt. (Nieminen, 2009, 13.)

2.1.1 Tybnantajan tyonjohtovalta eli direktio-oikeus

TyOnantajan tyonjohtovaltaan kuuluvat tydjarjestys ja tyoaika, tydnantajan méaraa-
mét tehtavat. Tyonantajalla on myods oikeus mééaratd vuosiloman ja tydajanlyhennys-
ten pitoajankohta, toivomuksia voi esittdd, mutta viime kadessa tyonantaja maaraa,
miten maardd. Samoin tyonantaja madrda ylimaaréisista eduista, tuotannollisista
muutoksista, hanell& on oikeus tyon valvontaan, ja kasittdédkseni se on nykyisin myos
velvollisuus. Tyonantajalla on tulkintaetuoikeus. Jos tydehtosopimuksen tulkinnasta

ei paasté yksimielisyyteen, noudatetaan tydnantajan tulkintaa, kunnes saadaan ratkai-



su, mik& voi olla esimerkiksi tyontekija- ja tyonantajaliittojen keskenddn sopima tai

tuomioistuimen maaraama.

Tyontekija on velvollinen tekemdén sitd tyotd, josta tydsopimuksessa on sovittu.
TyG6sopimus on aina jossain méaarin avoin. Siind voi olla esimerkiksi lauseke, ja
tyonantajan muut maaradmaét tyot — ja se pitaakin sitten sisallaén lahes kaikki tyonan-
tajan méaraamat tyot. Lauseke on tydnantajalle hyddyllinen, se antaa vapauden teet-
taa toita laidasta laitaan. Tyontekijalle se saattaa olla kiusallinen, jos on kuvitellut
tekevinsid vain jotakin tiettyd tyotd, siirto “vdhemmain arvostettuun” tyohon voi olla
epamieluisa. (Ammattiliitto Pro Jasenkoulutus 2011; Koskinen & Ullakonoja 2009,
50-51, 63.)

2.1.1.1 Tyodnantajan tyonjohtovaltaa rajoittavat seikat

Tyo6nantajan tydnjohtovaltaa rajoittavat muun muassa seuraavat seikat; tyonlainsaé-
danto, tyoturvallisuus, tyosuojelulainsaadanto, tydehtosopimus, kohtuus ja tasapuoli-
suus, tasa-arvo ja tyonantajan padasiallinen toimiala. Muita rajoittavia tekijoita saat-
tavat olla tyontekijan ammattipétevyys, on aloja joilla on tarkat patevyysvaatimukset;
esimerkiksi koulutuksen suhteen, tyotehtdva voi vaatia nayttoja esimerkiksi trukki-
korttia, hygieniapassia, riittdvéa ik&a. Palkka, tydmatka ja tyopaikka, tyovalineet
saattavat rajoittaa tyonjohtovaltaa. Samoin tyotaistelutilanteet ja joskus myds hyva
tapa - ei voitane vaatia esiintymaén tyossa esimerkiksi vahissd vaatteissa tai omaa
vakaumustaan vastaan. Tyontekijalla on myds oikeus kieltaytya noudattamasta tyon-
antajan ohjeita, jos se johtaisi lainvastaiseen tekoon. (Ammattiliitto Pro Jasenkoulu-
tus 2011; Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 36-37.)

TyOnantajan mééarayksen tulee olla myds asiallinen, se ei saa olla kohtuuton. Tyénte-
kij& voi kieltaytya jatkuvasta tyostd, jota hén ei pysty sdannollisend tydaikana teke-
maan. Tyontekijalla ei saa teettdd hyddytonté tai ndyryyttavaa tyota. Tyontekijoitd on
kohdeltava tasapuolisesti. (Nieminen 2009, 15.)

Ty6nantajalla on lain ja sopimusten nojalla oikeus johtaa ja valvoa ty6ta ja siita joh-

tuen tyonantaja on sopimuspuolta eli tyontekijdd nédhden vahvemmassa asemassa.
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Ty6nantajalla on tydnjohto-oikeutensa perusteella oikeus paattdd koska, missé, miten
ja milla valineilld ty0 tehdddn. Valvontaoikeuteen perustuen tynantaja voi seurata
sitd, ettd tyo tehdaan laadullisesti ja maaréllisesti vaatimuksien mukaan. Ty®nanta-
jalla on myos tulkintaetuoikeus ja se vahvistaa tyonantajan valta-asemaa. Se oikeut-
taa valiaikaisesti paattamaan oikeusnormien tulkinnasta. TyOntekijan on noudatettava
taté tulkintaa, kunnes riita on ratkaistu joko neuvotteluissa tai tuomioistuimen paa-
toksella. (Bruun & von Koskull 2004, 25.)

2.1.2 Tyolainsdadanto

Tyoblainsdadantéa ovat muun muassa tydsopimuslaki (TSL), laki yhteistoiminnasta
yrityksissé (YTL), tyottomyysturvalaki, vuosilomalaki (VLL) ja tyQaikalaki (TAL),
laki yksityisyyden suojasta ty0eldmassa, laki naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta
(TasAL), yhdenvertaisuuslaki, tyéturvallisuuslaki (TTL), laki tydsuojelun valvonnas-
ta (TSValL), tydterveyslaki ja rikoslaki (RL).

Ty6oikeuden normit ovat méarayksia, jotka kaskevat, kieltavat, sallivat tai kelpuut-
tavat jotakin. Tydoikeuden yleinen ldhtdékohta on, ettd tiedostetaan tydelaman osa-
puolten vélilla vallitseva etujen ristiriitojen olemassaolo, mutta etta sita voidaan tie-
tyilla toimenpiteilld hallita. Tyontekijan katsotaan olevan tydnantajaansa nahden hei-
kommassa asemassa, ja sen vuoksi valtion tulee laeilla suojella heikompaa osapuolta.
Osapuolten vapaa jarjestaytyminen on hyvéksyttavaa, sita kautta saadaan asiantun-
temusta, joukkovoimaa ja painostuskeinoja ja riittdva voimatasapaino. Jarjestdjen
solmiessa tytehtosopimuksia saadaan oikeudenmukaisia tyoehtoja ja samalla turva-
taan tydrauha. Valtion tulee suhtautua jarjestdosapuoliin puolueettomasti, mutta kui-

tenkin varmistaa yleisen edun riittdva toteutuminen. (Kairinen 2009, 1, 42-43.)

Suomessa tyolainsaadannén valmistelusta ja kehittdmisesta vastaa tyo- ja elinkeino-
ministerid. Tyodsopimuslaki, tybaikalaki, vuosilomalaki, yhdenvertaisuuslaki, laki
yksityisyydensuojasta tytelaméssa, tydehtosopimuslaki, vuorotteluvapaalaki, opinto-
vapaalaki sekd palkkaturvalaki ovat muun muassa tallaisia lakeja. Ty6- ja elinkeino-

ministeriossd (TEM) valmistellaan my6s henkiloston osallistumisjarjestelmia eli yh-
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teistoimintaa yrityksissd, hallintoedustusta ja henkilOstorahastoa koskevat lainsaa-
dantoasiat.

Tyoblainsadadantéa valmistellaan kolmikantaisesti, yhteistyota tehdaan tyonantajien ja
tyontekijoiden etujarjestdjen kanssa. Tyolainsaddannon lisaksi tyontekijoiden tyoeh-
toja méaérittelevat myos eri alojen tydehtosopimukset. Valvonta kuuluu suurelta osin

sosiaali- ja terveysministerion alaisille tyésuojeluviranomaisille.

Ty6- ja elinkeinoministerid vastaa muun muassa tydmarkkinoiden toimivuudesta ja
tyontekijoiden tyollistymiskyvystd, tavoitteena on myds kehittdd tyoelaman toimi-
vuutta ja sen laatua. Toimialaan kuuluu my®ds tyoriitojen sovittelu. Ty6- ja elinkei-
noministeriossé on kaksi ministerid, elinkeinoministeri Jyri Hakamies ja tyéministeri
Lauri Ihalainen. Valtakunnansovittelijana toimii Esa Lonka. (Ty0- ja elinkeinominis-

terid www-sivut 2012.)

Tyo6lainsaadannon keskeinen tavoite on tydsuhteen heikomman osapuolen eli tydnte-
kijan suojeleminen. Tyo6oikeutta luonnehditaan usein suojelulainsaddannoksi. Nyky-
kasityksen mukaan tyontekijaa tulee suojella mielivallalta, kohtuuttomilta tydehdoil-
ta ja syrjivalta kohtelulta. Kiista- tai epaselvissa tulkintatilanteissa asia ratkaistaan
usein tyontekijan eduksi ns. edullisemmuusperiaatteen mukaisesti (sovellettava sité
miké& on tyontekijalle edullisin). (Bruun & von Koskull 2004, 26.)

Tarkeimpiad yksittaisen tyontekijan tydsuhteessa sovellettavia lakeja ovat tydsopi-
muslaki, tyoaikalaki ja vuosilomalaki. Tydoikeuden pakottavat sadnnokset ja maara-
ykset ovat yleensa vahimmaisehtoja, mutta laki ei kuitenkaan estd sopimasta tyonte-

kijalle parempia ehtoja. (Bruun & von Koskull 2004, 31.)

2.1.2.1 Tyosopimuslaki

Tydsopimuslaki on tydelamén peruslaki. Sité sovelletaan lahes kaikissa tydsuhteissa
tehtavaan tyohon riippumatta tyon laadusta. Lakia sovelletaan tydnantajan ja tyonte-
kijan valisesséa sopimussuhteessa silloin, kun ty6ta tehddén tydnantajan lukuun tdman

johdon ja valvonnan alaisena ja kun tyonteosta maksetaan tyontekijalle palkkaa. Ta-
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vanomainen harrastustoiminta jaa tyosopimuslain soveltamisalan ulkopuolelle. (Luh-
tanen 2011, 7.)

Tydsopimuslaissa séannellaan

tyésopimuksen tekemista

tyonantajan ja tyontekijén velvollisuuksia

tyosuhteen vahimmaisehtojen méaéraytymista

tyontekijan oikeutta perhevapaisiin

tyontekijan lomauttamista

tyésopimuksen paattamistd (mm. irtisanomisaikoja, irtisanomis- ja purkamis-
perusteita sek& tydsopimuksen péaattdmismenettelyd)
vahingonkorvausvelvollisuutta

pateméattdmien ja kohtuuttomien sopimusehtojen vaikutuksia
kansainvélisluonteisia tydsopimuksia seka

tyontekijoiden edustajien asemaa.

Laki on lahtokohtaisesti pakottavaa oikeutta. Tydnantaja ja tydntekija voivat sopia

tyosopimuksella toisin ainoastaan niistd lainsd&dnnoksistd, joissa on nimenomainen

maininta sopimusoikeudesta. Valtakunnalliset tyOnantaja- ja tyontekijayhdistykset

voivat puolestaan sopia tyoehtosopimuksella laista poiketen tietyista asioista. Tyoeh-

tosopimuslain ja tydsopimuslain yleissitovuussddnnoksen nojalla tyéehtosopimuk-

seen sidotut tydnantajat saavat noudattaa tallaisia tydehtosopimussédédnnoksié. (Tyo-

ja elinkeinoministerié www-sivut 2011.)

Tyosopimuslaki méérittelee tarkasti tydsuhdetta. Seuraavassa on muutama kohta tyo-

sopimuslaista Kimmo Niemisen Kkirjasta: Ty6paikan lait ja tydsuhdeopas 2009.
(Nieminen 2009, 77-91.)

Tyo6sopimuslaki 26.1.2001/55

1 luku. Yleiset saannokset

1 8§ Soveltamisala

2 § Poikkeukset soveltamisalasta
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3 8§ Tydsopimuksen muoto ja kesto

4 § Koeaika

5 8 Tyosuhteen kestosta riippuvat tydsuhde-etuudet
6 8 Vajaavaltaisen tydsopimus

7 § Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtdaminen

8 § Tyontekijan avustaja

9 § Tydnantajan sijainen

10 § Liikkeen luovutus

Ensimmaisen luvun kolmannessa pykélassa kasitellddn tydsopimuksen muotoa ja
kestoa. Tydsopimus tehdaan paasaantoisesti toistaiseksi voimassaolevaksi. Maaraai-
kaiselle tydsopimukselle pitda olla perusteltu syy, kuten projektiluonteisuus, sijaisuus
tai kausiluonteisuus. TyOnantajan pitéda kertoa méérdaikaisuuden peruste tydsopimus-
ta tehtéessé ja se on hyvé kirjata myos tydsopimukseen. (Nieminen 2009, 29.)

Uudessa tydsopimuslaissa ei ole maéritelty erikseen maardaikaisuuden perusteita,
mutta vanhan lain mukaiset perusteet kuten tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu ovat
yha pétevia. Jos tydsopimus tehddan madréaikaiseksi tyontekijan aloitteesta, se tulee
perustua Kuitenkin tyontekijalta tulleeseen aitoon toiveeseen. (Antola, Parnila & Sai-
nio 2009, 53.)

2 luku. Tybnantajan velvollisuudet

1 § Yleisvelvoite

2 8 Syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu

3 § Tyo6turvallisuus

4 § Selvitys tyonteon keskeisista ehdoista

5 § Tyonantajan velvollisuus tarjota tyotd osa-aikaiselle tyéntekijalle
6 § Vapautuvista tydpaikoista tiedottaminen

7 8 TyOehtosopimuksen yleissitovuus

8 § Yleissitovuuden vahvistaminen ja voimassaolo

9 § Vuokrattujen tyontekijoiden tyosuhteissa sovellettava tydehtosopimus
10 § V&himmaispalkka tyoehtosopimuksen puuttuessa

11 § Sairausajan palkka

11 a § Osa-aikainen sairauspoissaolo
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12 8§ Tyontekijan oikeus palkkaansa tyonteon estyessa

13 § Palkan maksuaika ja —kausi

14 § Palkanmaksukausi tydsuhteen paattyessa

15 8§ Palkan poikkeuksellinen erddntyminen

16 § Palkan maksaminen

17 8§ Tyonantajan kuittausoikeus ja palkkaennakko

18 8§ Tyontekijan oikeus saada vapaata tyostdan kunnallisen luottamustoimen hoita-

mista varten

Tyo6nantajan tarkeimpid velvollisuuksia tydsuhteessa on palkan maksaminen. Luvun
kaksi tyonantajan velvollisuuksien voidaan katsoa olevan samalla tyontekijan oike-
uksia. (Paanetoja 2008, 45.)

3 luku. Tyontekijan velvollisuudet
1 8 Yleiset velvollisuudet

2 § Tyoturvallisuus

3 § Kilpaileva toiminta

4 § Liike ja ammattisalaisuudet

5 § Kilpailukieltosopimus

Luvun kolme mukaan tyontekijén pitdd muun muassa tehdd tyonsa huolellisesti nou-
dattaen tyonantajansa antamia ohjeita. Omalta osaltaan hanen on huolehdittava tyo6-
turvallisuudesta. Velvoitteisiin kuuluu myos Kilpailevan toiminnan Kielto seké liike-

ja ammattisalaisuuksien paljastamiskielto. (Luhtanen 2011, 9.)

4 luku. Perhevapaat

1 § Aitiys-, erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainvapaa

2 § TyoOnteko ditiys- ja vanhempainrahakauden aikana

3 § Hoitovapaa

3 a § Alitiys-, isyys- ja vanhempainvapaasta seka hoitovapaasta ilmoittaminen
4 § Osittainen hoitovapaa

5 § Osittaisen hoitovapaan keskeyttaminen

6 § Tilapainen hoitovapaa

7 8 Poissaolo pakottavista perhesyisté
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8 § Palkanmaksuvelvollisuus
9 § Ty6honpaluu

Luvussa nelja kasitellaan tyonantajan velvollisuutta antaa tydntekijalle eri perustein
vanhemmuuteen liittyvéaa vapaata. N&illa sadnnoksilla pyritdén osoittamaan tilaa seké
yksityis- ettd tydeldmalle. (Bruun & Koskull 2004, 47.)

Tyo6sopimuslain viidennesséd luvussa kasitellaan lomauttamiseen liittyvia asioita ja
kuudennessa luvussa maaritellaan yleiset sadnnokset liittyen tydsopimuksen paatta-
miseen. Luvuissa seitseman, kahdeksan ja yhdeksan madritell&&n tydsuhteen irtisa-
nomiseen, purkamiseen ja paattdmiseen liittyvia asioita. Tyontekijéa voi irtisanoutua
ilman syytd milloin vain, mutta tyénantajan oikeudet péattaa tydsuhde on tarkkaan
rajattu. (Nieminen 2009, 54.)

Tyoésopimuslain luku 10 késittelee tyosopimuksen pateméattdmyytta ja kohtuuttomia
ehtoja, luku 11 kansainvélisluonteisia tyésopimuksia, luku 12 vahingonkorvaus vel-
vollisuutta ja luku 13 erilaisia sadnnoksid. Luvussa 14 késitelladn voimaantulo, ku-

mottavat sadnnokset ja siirtymasaannds. (Nieminen 2009, 77-91.)

2.2 Tyoehtosopimus, sisaltod ja padasiat

Tybehtojen perusteena tydlainsaadannon lisaksi on tydehtosopimuslaki. Tydehtoso-
pimus syntyy tydnantajan ja ammattiliittojen yhteisella sopimuksella. Tydehtosopi-
mus on kollektiivinen eli koskee kaikkia alalla toimivia tyontekijoitd. Se voi olla
yleissitova, normaalisitova tai yrityskohtainen. Kun tydehtosopimus on voimassa,

niin silloin patee tyérauhavelvoite eli ei lakkoilla.

Tyo6ehtosopimuksessa on sovittu palkkauksesta, palkkausjarjestelmastd, sdannollises-
t4 tyOajasta, arkipyhistd, lisé- ja ylityOstd, vuorotydstd, varallaolosta, poissaolosta
sairauden tai tapaturman vuoksi, ditiys-, isyys- ja perhevapaasta, lyhyest tilapdisesta
poissaolosta, matkakorvauksesta, koulutustilaisuudesta, vuosilomasta ja lomarahasta.
Tyoehtosopimuksessa sovitut palkka- ja muut edut ovat yleenséd vahimmaisehtoja,

joita sopimuksen osapuolten pitdd noudattaa. Tydpaikoilla voidaan kuitenkin sopia
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tyoehtosopimusta paremmista eduista. (Sainio 2010, 74—75; Suomen Ammattiliitto-
jen Keskusjarjeston www-sivut 2012.)

2.3 TyoOpaikkakohtaiset s&&dnnot ja paikalliset sopimukset

2.3.1 TyBsaannét

Tydsaannot ovat ohjeistuksia, joissa tarkennetaan tyopaikan menettelytapoja ja kay-
tantoj4, joita tyontekijén ja tydnantajan on noudatettava. Ne ovat kaytdnnon pelisééan-
t0jd, jotka selkeyttavét toimintotapoja ja ne on sovittu yhdessa henkildston kanssa.
Oman pitkan tyokokemukseni aikana olen ollut paljon tekemisissd ndiden asioiden
parissa ja mielesténi ne sisdistetdadn parhaiten silloin, kun niista on sovittu yhdessa
johdon ja henkiléston kanssa. Muun muassa seuraavista asioita voidaan sopia tyo-
paikkakohtaisesti: Miten tehd&an tydsopimus, kdytetddnko valmiita pohjia? Mik& on
kaytanto, kenelle ja miten ilmoitetaan sairauspoissaoloista ja muista vapaista? Mita
on sovittu tydterveyshuollon kaytosta, yhteydenotot suoraan vai esimiehen luvalla?
Mika on varoitusmenettely, noudatetaanko aina samaa linjaa, seuraako automaatti-
sesti tydsuhteen purku? Mité on sovittu ruokailuajoista, mika on matkustusohje, mit-
k& ovat hyvéksymiskaytannot, kuka hoitaa hankinnat, mita on lupa ostaa? Myos tyo-
paikan muut jarjestysohjeet ja maaraykset ja kaytannon pelisdannét on hyva selvyy-
den vuoksi kirjata ylos. Se selkeyttaa kaytantoja ja esimerkiksi perehdyttamistilan-
teissa ne eivat jaa epdhuomiossa kertomatta. Jotkut lait myos asettavat rajoituksia ja
maaréévat suosituksia, miten tyopaikalla toimitaan esimerkiksi tupakkalain suhteen.
Paikallisesti voidaan sopia, onko oikeus poistua alueelta ja missé on sopiva paikka
tupakoida tai onko siihen ollenkaan mahdollisuutta. Alkoholi ja muut huumaavat ai-
neet aiheuttavat ongelmia myds. Onko tydntekija ty6kuntoinen, miten se méaaritel-
14&n? Laki edellyttdd hoitoonohjausta ja paihdesuunnitelmaa. Joskus viimeisena vaih-
toehtona voi olla tyésuhteen purku. Usein tydpaikoilla alkoholiriippuvuutta peitel-
l44n ja asia padsee etenemé&an hyvinkin pitkélle — liian pitkélle, ennen kuin siihen
puututaan. Usein silloin on ehtinyt jo kertya liian pahoja ongelmia, ettd paluu nor-

maaliin en&& onnistuisi. Lopulta tyésuhteen purku on ainoa vaihtoehto.
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Tommy Hellsten on kirjassaan Virtahepo tyopaikalla ké&sitellyt erilaisia tyGpaikan
ongelmatilanteita. Kirjassa on muun muassa vinkkeja siitd, miten voitaisiin menetella
alkoholiongelmaisten kanssa. Hellstenin mukaan paras apu alkoholisoituneelle on,
etta tyoyhteisd lopettaa véaaranlaisen suojelun ja ongelman vahéattelyn. Alkoholismi
on yleensé niin vakava sairaus, ettd se hoitamattomana johtaa monenlaisiin vakaviin
seurauksiin, ja siksi puuttuminen ajoissa olisi paras ratkaisu. (Hellsten 2007, 184—
185.)

2.3.2 Paikallinen sopiminen

Ainoastaan luottamusmies voi sopia kollektiivisesti tyontekijoiden puolesta. Paaperi-
aatteena silloinkin on kirjallinen sopiminen. Paikallisesti voidaan sopia aina lakia tai
ty6ehtosopimusta paremmista ehdoista. Laki ja tyéehtosopimukset ovat yleenséd mi-
nimiehtoja. Parempia etuja voidaan noudattaa muun muassa palkkauksen suhteen,
tybaika voi olla joustava, korvaukset sijaisuuksista ja varallaolosta ja esimerkiksi lo-
marahan voi vaihtaa vapaaksi edullisin ehdoin. (Ammattiliitto Pro Jasenkoulutus
2011)

2.3.3 Vakiintunut kaytanto

Yrityksessa voi olla sellaisia yliméardisia etuuksia, mitka eivét perustu mihinkaéan
sopimukseen tai lakiin. Vakiintunut kéytantd on yleensé selked ja yksiselitteinen yri-
tyksen sisainen kéytanto tai tapa. Se on voinut jatkua jo pitk&dan ilman huomattavia
poikkeuksia. Ja osapuolet ovat mieltdneet sen sitovaksi — saavutetuksi eduksi. Ajan
myo6ta se on muodostunut hiljaisesti sovituiksi tyésuhteen ehdoiksi. Eri aloilla voi
olla erilaisia etuja, esimerkiksi lahdetddn pesulle joitain minuutteja ennen tydajan
loppumista. Vuosittain saadaan joulukinkku tai 13. kuukauden palkka. Se voi olla
myos ylimadrédinen kahvitauko, tydvaatteet, joululahja tai muu pitkaan jatkunut etu.
(Ammattiliitto Pro J&senkoulutus 2011; Antola ym. 2009, 115.)
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2.4 Tyosopimus

Ty6sopimus on tarked — se on ty0eldman perussopimus, koska siind sovitaan tyGeh-
doista. Sita sadtelevat tygsopimuslaki ja sovellettava tydehtosopimus. Tydsopimuk-
sessa tyonantajan velvollisuus on antaa tyontekijalle kirjallinen selvitys tyésuhteen
ehdoista. Tyodsopimuksella tyontekija sitoutuu sopimuksen maarittelemissa rajoissa
tekemé&an tyonantajalle tamén osoittamaa ty6té johdon ja valvonnan alaisena. Tyon-
antaja voi méaarata tyon laajuuden, laadun ja paikan. Tyonantajalla on my0s oikeus
valvoa, ettd annettuja maarayksia noudatetaan. Tydsopimusta solmittaessa sovitaan
tyon vastikkeesta; palkasta tai muista eduista. Niiden on oltava vahintadén tyénantajaa
sitovan tyéehtosopimuksen mukaisia.

Kirjallisessa tydsopimuksessa pitéa olla tyénantajan ja tyontekijan tiedot. Ne ovat
tyGnantajan nimi ja yhteystiedot ja tyontekijan henkilé- ja yhteystiedot. Siinéd kerro-
taan tydsuhteen muoto ja kesto, onko tydsuhde mééraaikainen vai voimassa toistai-
seksi. Noudatetaanko koeaikaa ja miten se méaraytyy? Tyontekopaikka tai selvitys
niistd periaatteista, joiden mukaan tyontekija tydskentelee eri kohteissa. Jos on esi-
merkiksi sivukonttori tai -toimipiste, miten mennaén, miten se korvataan? Mitka ovat
padasialliset tydtehtavat, mahdollinen toimenkuva liitteend? Sovellettava tydehto-
sopimus oltava tarkkaan nimetty. Palkka ja luontaisedut, mika tai mitk& ne ovat,
miten se maardytyy, onko esimerkiksi kuukausi-, tunti- tai urakka? Noudatetaanko
palkkataulukkoja? Miké on palkka tydsuhteen alussa, milloin tarkistetaan (koeajan
jalkeen), palkanmaksukausi, palkanmaksupdivat? Vuosilomasta on séédetty vuosi-
lomalaissa seka tydehtosopimuksissa miten se maaraytyy? Tyodehtosopimuksissa on
sovittu lomarahasta, aikaisemmin esimerkiksi rakennusalalla otettiin kayttéon lomal-
tapaluuraha, joka motivoi tyontekijoitd palaamaan lomalta sovittuna ajan kohtana.
NyKkyisin joillain aloilla lomarahan voi vaihtaa vapaaseen, mité ilmeisesti kunta-
alalla kéaytetadn aika paljon. Irtisanomisaika maaraytyy ensisijaisesti tydehtosopi-
muksen mukaan, mutta jos sit4 ei ole niin lain mukaan. Muut sopimusehdot, niita
ovat muun muassa sopimukset matkakorvauksista, tyévalineistd, oman auton kaytos-
t4, kilpailukiellosta, salassapitosopimus, vaitiolovelvollisuus ja mahdollinen sopimus
etatyostd. Etaty0 on vapaaehtoista seké tyontekijalle ettd tyonantajalle. Etatydsopi-
muksessa méaaritelldan pelisadnnot, etatyd voidaan sopia madraajaksi, toistaiseksi tai
satunnaiseksi. Etatyotd koskevat samat lait ja sddnnokset kuin tydnantajan tiloissakin

tehtdvaa tyotd. Etatydssa on omat hyvat ja huonot puolensa, miten huolehtia siit,
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ettei tyOaika veny liian pitkaksi. Hyvia puolia on varmasti monia, mutta yhtena voisi
pitdéd pienempdad hiilijalanjalked etatyopéivind. (Ammattiliitto Pro Jasenkoulutus
2011; Parnila 2008, 34-44; Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 2011.)

Yksityisilla tyémarkkinoilla vallitsee sopimusvapaus, mutta tyélainsaadanto ja tyo-
ehtosopimukset rajoittavat tatd vapautta. Kuitenkin tyontekija voi itse paattdd me-
neekd hén toihin ja jos menee, niin milla ehdoilla. Myos tyénantaja voi paattaa siit,
palkkaako han tyontekijén ja jos palkkaa, niin mitka ovat ehdot. My6s markkinavoi-
mat rajoittavat sopimusvapautta. Tyontekijan on ehka taloudellisten seikkojen vuoksi
I0ydettdva tyOpaikka ja tyonantajalla saattaa olla vaikea 16ytdd ammattitaitoista va-
ked. (Bruun & von Koskull 2004, 27.)

2.5 Tyonantajan velvollisuudet

Tydsopimuslaissa saannelladn tydnantajan velvollisuudet. Niitd ovat muun muassa:
e Tyo0nantajan yleisvelvoite
e Syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu
e Tyoturvallisuus
e Selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista
e Velvollisuus tarjota tyota osa-aikaiselle
e Vapautuvista tydpaikoista tiedottaminen
e Tydehtosopimuksen noudattamisvelvollisuus

e Palkan maksaminen

TyOnantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi tapa-
turmilta ja terveydellisiltd vaaroilta. Tyonantajan pitd& huolehtia myds tydntekijoiden

henkisesté suojelusta tehdessadn ratkaisuja tydolosuhteisiin ja tydn organisointiin.

Esimiehen pitédé kohdella henkildstdén tasapuolisesti ién, terveydentilan, kansallisen
tai etnisen alkuperén, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipi-
teen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun néi-
hin verrattavan seikan vuoksi. Tasa-arvolaki kieltaa lisdksi syrjinndn sukupuolen pe-

rusteella. (Tyo6- ja elinkeinoministerién www-sivut 2011.)
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Ty6nantajan tulee kohdella kaikkia tyontekijoitddn tasapuolisesti. Joissain tapauksis-
sa positiivinen erityiskohtelu on sallittua, mutta silloin siihen pitaa olla hyvéksyttava
syy, esimerkiksi ikddntynyt tai muutoin erityisen suojan tarpeessa oleva tyodntekija.
(Paanetoja 2008, 45.)

2.6 Tyontekijan velvollisuudet

Ty6sopimuslain kolmannessa luvussa on kasitelty tyontekijan velvollisuuksia, siind
on maéaritelty seuraavat asiat:

e Yleiset velvollisuudet

e Tyoturvallisuus

e Kilpaileva toiminta

e Liike- jaammattisalaisuudet

¢ Kilpailukieltosopimus

Tyontekijan padvelvollisuus on tehda sovittu tyd. Hanen on tehtdva tyonsé huolelli-
sesti ja noudattaen tydnantajan méaardyksia, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mu-
kaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan tyovelvoite on henkilokohtainen. Rikoslaki
Kieltad vastaanottamasta lahjaa suosiakseen toista elinkeinotoiminnassa. Tyontekijan
on noudatettava tehtévien ja ty6olojen edellyttdma& huolellisuutta ja varovaisuutta,
lisdksi h&nen on ilmoitettava havaitsemistaan vioista ja puutteellisuuksista, joista

saattaa aiheutua sairastumisen tai tapaturman vaara. (Antola ym. 2009, 121.)

Tyontekijalla on lojaliteettivelvollisuus tyénantajaansa ja tyOpaikkaansa kohtaan. Se
tarkoittaa sitd, ettd hanen on kaikessa toiminnassaan, myos vapaa-ajallaan, véltettava
kaikkea sitd mik& on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuudel-
la vaadittavan menettelyn kanssa. Edelleen tydsséén tyontekijén pitdisi pyrkia valt-
tdmaén turhaa raaka-aineiden tuhlausta, toimimaan taloudellisesti, osallistua pelas-
tustehtdviin, eikd h&n saa levittdd paikkansa pitamattomia tietoja tyOnantajastaan.
Usein tyontekijaa sitoo myos salassapito ja vaitiolovelvollisuus, eikd hén saa harjoit-
taa kilpailevaa toimintaa. (Kairinen 2009, 268-270.)
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Ty6nantajan ja tyontekijan valilla voidaan tehdd tyontekijdn oikeutta tyosuhteen
paattymisen jalkeen rajoittava Kilpailukieltosopimus, mutta sen tekemiseen pitéé olla

erityisen painava syy. (Luhtanen 2011, 9)

2.7 Tyosuojelu, tyoturvallisuus, tyterveyshuolto ja yhteistoiminta

2.7.1 Tyosuojelu ja tyoturvallisuus

Tyobnantaja on velvollinen tarpeellisilla toimenpiteilld huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesté tydssé. Tyopaikalla on oltava tydsuojelun toimintaoh-
jelma, jonka tavoitteet otetaan huomioon tydpaikan kehittdmisessé ja suunnittelussa.
Tyoturvallisuutta on edistettava yhdessa tyontekijoiden ja tyonantajan kesken. Tyon-
antajan on tunnistettava ty6sta, tydolosuhteista ja tydympéristosta aiheutuvat vaara-
tekijat. Tyontekijéalle on annettava riittdvat tiedot vaaratekijoista, perehdytettava tyo-
hon seké opastettava haittojen estamiseksi. Laki tyésuojelun valvonnasta ja ty6pai-
kan tyosuojeluyhteistoiminnasta velvoittaa tydnantajaa nimedmaan tydsuojelun toi-
minnasta vastaavan tyosuojelupééllikon, ellei tydnantaja itse vastaa tasta tehtavasta.
Ty6paikalla, jossa tyoskentelee sadnndllisesti vahintddn kymmenen tyontekijéa,
tyontekijoiden pitaé valita keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuu-
tettua. Jos tydpaikassa tydskentelee saannollisesti vahintdan kaksikymmenta tyonte-
kijad, tyopaikalla on perustettava tysuojelutoimikunta. Tyosuojelutoimikuntaan
kuuluu ty6nantajan edustaja sekéa tydpaikan tyontekijat. Myos pienemman tydpaikan
tyontekijat voivat valita keskuudestaan tydsuojeluvaltuutetut. Tyésuojeluvaltuutettu-
jen ja tyodsuojelutoimikunnan toimikausi on kaksi kalenterivuotta. TyOnantajan ni-
meamélla tydsuojelupédéllikolla pitaé olla riittdva patevyys tyon luonne huomioon
ottaen, hanen tulee olla myds riittavén perehtynyt tydsuojelusd@nndoksiin ja tyopaikan
olosuhteisiin. (Tyomarkkina-avain www-sivut 2012; Hirvonen, Tuomola & Tuomi-
nen 2007, 162-163.)

Tydnantajan on myds puututtava kaytdssa olevin keinoin tyopaikalla esiintyvéaéan
tyopaikkakiusaamiseen. Tyopaikkakiusaaminen ja muu hairinté tai epéasiallinen
kohtelu ei ole koskaan hyvaksyttavaa ja siihen tulisi puuttua mahdollisimman nope-

asti ja tehokkaasti. Tyénantajan velvollisuus on ehkaista hairintaa ja tarvittaessa
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puuttua siihen tyonjohdollisin toimenpitein. Hairitsevésti kayttaytyvalle tyontekijélle
tulee antaa huomautus tai varoitus. Jos hairintd jatkuu varoituksesta huolimatta,
ty6nantajalla on oikeus irtisanoa tyésuhde. ( Meincke & Vanhala-Harmanen 2004,
220; Paanetoja 2008, 177.)

Ty6sopimuslaki velvoittaa, ettd tyonantajan tulee kaikin puolin edistdd suhteitaan
tyontekijoihin seka tyontekijoiden keskindisia suhteita. TyOnantajan pitdisi pyrkia
luomaan hyva ja luottamuksellinen tydilmapiiri seka toimivat yhteistydsuhteet koko
tyoyhteison kesken. Apuna ongelmien kartoituksessa voivat olla tyGilmapiiritutki-
mukset ja tyoterveyshuollon ammattilaiset. TyOnantajan on pyrittdva edistdmaan

tyontekijan mahdollisuutta kehittya kykyjensa mukaan edetakseen tydurallaan.

Jos ty6nantaja rikkoo tai jattdd valvomatta tydsuojeluvelvoitettaan, siitd voi seurata
tyonantajalle tai h&nen edustajalleen niin rikosoikeudellinen vastuu kuin vahingon-
korvausvastuukin. Tydpaikoilla on yleensa sovittu, kuka esimies vastaa mistékin osa-
alueesta. Viime kadessa tuomioistuin voi paattad, kenen vastuulla valvonta olisi pita-
nyt olla ja rangaistuksen voi saada tyOpaikka ja/tai nimetty henkilé. Monilla aloilla
nykyadn sattuu my6s uhkaavia asiakastilanteita. Esimiehen tehtdvéné on huolehtia,
ettd turvallisuuteen liittyvistd yhteisista toimintaohjeista on sovittu ja ettd kaikki tyo-
yhteisoon kuuluvat tietdvat miten uhkaavassa tilanteessa toimitaan. (Sainio 2010,
318-320, 363-366; Salminen 2006, 256.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa ensisijaisesti tydnantajaa huolehtimaan tyéturvallisuu-
desta, mutta myds tydntekijoille on asetettu tiettyja velvoitteita. Tydnantajan ja tyon-
tekijoiden pitdd yhdessa toimia ty6turvallisuuden yll&pitdmiseksi ja tehostamiseksi.
Tavoitteena on yllapitaa ja edistad tyontekijoiden terveyttd, turvallisuutta ja tyokykya

sekd ehkaista tyotapaturmia ja ammattitauteja.

Kaikilla tyonantajilla pitad olla tydsuojelun toimintaohjelma tyon turvallisuuden ja
terveydellisyyden edistdmisté ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamista varten. Toi-
mintasuunnitelmassa mééritellyt tavoitteet on késiteltava tyontekijéiden tai heidéan
edustajiensa kanssa. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 126-129.)
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Tybnantaja vastaa toimintaohjelman laatimisesta ja tyonantajan sitoutuminen ohjel-
maan on todella tarked4. Ohjelma voidaan laatia esimerkiksi yhteisty0dssé tyosuojelu-
paallikon, tydsuojeluvaltuutettujen ja tyoterveyshuollon kanssa. Se voi olla omana
asiakirjanaan tai sisaltyd esimerkiksi tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan tai

muuhun ohjes&antoon.

Tyoturvallisuuskeskuksen Internet-sivuilla on ohjeita ja malli toimintasuunnitelman
laatimisesta. Tydsuojelutoiminnan toteutusta voidaan seurata seuraavien asiakirjojen
avulla; tyosuojelun toimintaohjelma, vaarojen arviointi, tyopaikkaselvitys (laadittu
yhdessa tydterveyshuollon kanssa), turvallisuuteen liittyvat toimintaohjeet ja tilastoja
esimerkiksi tapaturmista ja sairauspoissaoloista. Asiakirjoissa olisi hyva olla merkin-
nat milloin on tehty, mahdolliset paivitykset ja mita puuttuu. (Tyo6turvallisuuskes-

kuksen www-sivut 2012.)

2.7.2 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollosta on sé&adetty tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001). Sen mukaan
tybnantajan on jarjestettava terveyspalveluita henkilostolleen ammattihenkil6ita
avuksi kayttaen. Tyoterveyshuollon tavoitteena on tydsta ja tydolosuhteista johtuvien
terveysvaarojen ja —haittojen ehkaiseminen ja torjuminen seka terveellinen ja turval-
linen tydymparistd. Tydpaikoilla tehdaan tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssé toi-
mintasuunnitelmat ja niissa kasitelladn tyoterveyteen ja tyohyvinvointiin liittyvia
asioita ja pyritddn puuttumaan mahdollisiin ongelmakohtiin ajoissa. Erityista huo-
miota kiinnitetddn tyon kuormittavuuteen, ty6jarjestelyihin sek& tapaturma- ja véki-
valtavaaraan. Toimintasuunnitelmaa tarkistellaan vuosittain tyopaikkakayntien yh-
teydessa seka muilla ty6terveyshuollon suorittamilla selvityksilld. (Koskinen & Ulla-
konoja 2009, 197; Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 131.)

Hyvin toimiva tyoterveyshuolto, selkedt menettelyohjeet ja poissaolojen tilastointi
auttavat tyonantajaa ehkaisemaén ja hallinnoimaan poissaoloja. Kun yrityksessd on
selvat ja kaikkien tiedossa olevat ohjeet esimerkiksi poissaolojen ilmoittamisesta ja
palkanmaksusta, esimies ei turhaan joudu hankaliin tilanteisiin. Esimies on roolimal-

lina tyontekijoille, han ei saa syyllistda sairastunutta, jolla jo itselladn on huono oma-
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tunto kun jattaa tyotoverinsa pulaan. Esimies ei itsekdén saa tulla sairaana téihin ja
joskus hé@nen on parasta lahettda tyontekija kotiin, jos tdamé on tullut toihin liian huo-
nossa kunnossa. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2011, 3.2, 23.)

Sairausvakuutuslain perusteella Kela korvaa tyonantajalle tyoterveyshuollon jarjes-
tdmisesta aiheutuneet tarpeelliset ja kohtuulliset kustannukset. Korvausten saaminen
edellyttdad tydterveyshuoltosopimusta ja voimassa olevaa toimintasuunnitelmaa.

(Kansanelakelaitoksen www-sivut 2012.)

2.7.3 Yhteistoiminta (YT)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa eli YT-laki pyrkii edistamadan yritysten toiminnan
ja tyoolosuhteiden kehittdmista. Tarkoituksena on edistéa tyonantajan ja henkildston
keskinaisié suhteita seka henkildstén mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa ja tyopaik-
kansa asioihin. Tydpaikalla normaali asioiden sujuminen ja edelleen kehittaminen
edellyttad keskindista vuorovaikutusta ja toinen toisensa auttamista. Lain ydin edel-
Iyttad tiedottamista ja neuvotteluja. Laki koskee yrityksid, joissa tyoskentelee vahin-
tdan 20 tyontekijaa. Tatd pienemmissakin yrityksissé voidaan harjoittaa yhteistoimin-

taa joko tydehtosopimuksen ohjein tai tyopaikalla sovittavin menetelmin.

Y hteistoiminnassa késiteltdvia asioita ovat muun muassa henkil6ston asemaan vai-
kuttavat olennaiset muutokset tydn organisoinnissa, henkiléstosuunnitelmat, koulu-
tustavoitteet, lomauttamiset ja irtisanomiset ja joukko muiden lakien edellyttamia
suunnitelmia. Jos muutetaan vallitsevaa olotilaa, on ennen paatoksentekoa kasiteltava
perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot. Tydnantajalla on tiedottamisvelvollisuus, sen
mukaan esimerkiksi tydnantajan on annettava saannollisesti tietoja yrityksen talou-
dellisesta asemasta. Yhteistyo tyopaikoilla olisi varmasti helpompaa, jos esimiehet
muistaisivat, ettd suomalainen odottaa tydelaméassa oikeudenmukaista ja johdonmu-
kaista toimintaa. Usein haluttaisiin kuulla itse& koskevat suunnitelmat jo ennen nii-
den tekemista ja viimeistaan ennen niiden toteuttamista. (Helsila 2009, 129, 133-

137; Tyomarkkina-avain www-sivut 2012.)
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2.8 Rekrytointi ja perehdytys

Kun rekrytoidaan uutta tyontekijaa yritykseen, niin siithen kannattaa uhrata paljon
aikaa. Se on investointi tulevaisuuteen ja rekrytoinnilla on mahdollisuus vaikuttaa
organisaatiokulttuuriin. Rekrytointiprosessissa on monta vaihetta, ensin on maaritel-
tava haettava tehtavéa ja millaista henkil6d haetaan. Seuraavaksi on mietittava sopivat
kanavat hakijoiden l6ytdmiseksi ja laadittava tyopaikkailmoitus sellaiseksi, etta se
houkuttelee parhaat endokkaat hakemaan. Hakemusten perusteella valitaan haastatel-
tavat ja haastatteluissa olisi hyva olla esimiehen lisdksi myds toinen haastattelija, sil-
loin on helpompi tehdd muistiinpanoja henkil6std, hdnen osaamisestaan ja ominai-
suuksistaan, toiveistaan ja tavoitteistaan. Haastattelussa on hyva pyrkia selvittdméan
onko hakija ominaisuuksiltaan soveltuva yrityksen tarpeisiin. Tarvittaessa voidaan
pyytaa suosituksia entisiltd esimiehiltd. Tydnhakuvaiheessa tyontekijaa voidaan tes-
tata myos henkil6- ja soveltuvuusarvioinnein. Naita testien tarkoitus on selvittaa teh-
tavien hoidon edellytys, péatevyys tai koulutus- tai ammatillisen kehittymisen tarve.
(Helsilad 2009, 23; Hietala ym. 2011, 1.1. 1-3; Hirvonen ym. 2007, 181; Salminen
2006, 66-67.)

Kauppalehden haastattelussa 3 Step 1T:n henkilostopaallikké Maija Soininen kertoo
heidan rekrytointipolitiikastaan, kun kysytdan mika ratkaisee kun he valitsevat tyon-
tekijdd: ”Asenne on tirkein. Hakijan ei tarvitse olla paras, vaan meille parhaiten so-
piva. Sen arviointi haastattelutilanteessa vaatii taitoa ja meilla haastattelussa on aina
useampi haastattelija mukana. Jos joku valitsijoista epar6i, emme rekrytoi vaan jat-

kamme etsintdd. Rimaa ei kannata laskea.” (Erkko 2012.)

TyoOpaikkailmoituksen pitdisi heréttdd oikeiden henkil6iden kiinnostus ja mielestani
HR4 Solutions Oy:n tyopaikkailmoitus Kauppalehdessa 28.3.2012 tekee sen hyvin
mielenkiintoisella tavalla. Oheisena lyhennetty versio ilmoituksesta; ”Than ndin ih-
misten kesken: Tervetuloa meille tdihin. Haluaisitko olla osa monipuolisesti ajattele-
vaa, innostunutta, osaavaa ja verkostoitunutta joukkoa, joka muistaa, ettd ’henkil3s-
t0” koostuu oikeista, eldvistd ihmisistd? Tervetuloa joukkoomme. Haemme henkil3s-
topaallikkod Tampereelle... Ihmisten aika ei ole ohi. www.hr4.fi” (Kauppalehti
28.3.2012.)
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Yritykselld on kolme tapaa rakentaa menestyvd organisaatio. Se voi ottaa voittajia
palvelukseen. Heité voi olla vaikea 16yta4 ja heille on maksettava hyvin. Jos ei I0ydy
voittajaa, voi palkata henkildn, jolla on mahdollisuus kasvaa voittajaksi. Jos kumpi-
kaan néistd vaihtoehdoista ei kdy — on jaljella endd kolmas vaihtoehto — rukoilemi-
nen. Johtajan tehtdvénad on luoda tyontekijélleen puitteet onnistua ja menestya tyos-
s&an, niin ettd heilld on mahdollisuus kasvaa seka ihmisind etta tyontekijoind. (Tien-
suu, Partanen & Aaltonen 2004, 111.)

Hyvé perehdytys on vankka pohja toimivalle ja pitkaaikaiselle tydsuhteelle. Kaikissa
kehittyneissa yhtioissa se kuuluu tydsuhteen rutiineihin. Uudelle tyontekijélle pitaisi
laatia henkilokohtainen perehdytysohjelma ja tehda talo ja tyotoverit tutuiksi. Hyvéas-
sé tyOyhteisOssa tyotoverit toivottavat uuden tyontekijan iloisesti tervetulleeksi ja
auttavat hantd sopeutumaan uuteen tychonsa. Perehdyttdmisen tavoitteena on saada
tyosuhteen perusasiat kuntoon ja lyhentéa aikaa, jossa tyontekijan tydpanos muuttuu
tuottavaksi. Tyoturvallisuuslaissa on tyonantajalle méaarétty velvollisuus opastaa ja
perehdyttaa tyontekija. (Hietala ym. 2011, 1.7 1-3; Pentikédinen 2009, 23.)

2.9 TyoOsuhteen paattyminen

TyGsuhteen paattamistavat ovat irtisanominen ja purkaminen. Tydsuhde voi paattya
joko tyontekijasta tai tydnantajasta johtuvasta syysté. Irtisanominen on yleisin silloin,
kun tydsuhde paatetadn henkiloon liittyvilla perusteilla. Tyontekija saadaan irtisanoa
vain asiallisesta ja painavasta syysta. Sellaisia voivat olla tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontié tai jollei tyontekija ei
kykene endd selviytymdan tyotehtavistdan. Esimerkiksi ammattitaito on saattanut
huonontua vuosien varrella joko motivaation puutteesta tai tyontekijé ei ole kyennyt

sopeutumaan uuteen tekniikkaan. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 212, 218.)

Tyontekijéé ei saa irtisanoa henkiloon liittyvalla perusteella, ellei ensin ole annettu
hanelle varoitusta ja mahdollisuutta korjata menettelyaan. Paitsi jos tydsuhteeseen
liittyva rikkomus on niin suuri, ettd tydnantajaa ei voi kohtuudella vaatia jatkamaan
tyosuhdetta. (Hirvonen ym. 2007, 245.)
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Purkaminen on irtisanomista astetta vakavampi toimi, ja siihen pitéa olla erittain pai-
nava syy. Laki ei selke&sti maarittele sitd, milloin purkukynnys ylittyy, se harkitaan
yksittéistapauksissa. Mutta seuraavissa esimerkkitilanteissa tyonantajalla yleensa on
oikeus purkaa tydésopimus:
e kun tyontekija valinpitaméattomyydelldén vaarantaa tyoturvallisuuden
e kun tyontekija esiintyy tyopaikalla pdihtyneend tai sielld vastoin kieltoa kayt-
taa paihdyttavia aineita
e kun tyontekija torkeasti loukkaa tyonantajan, tdman perheenjésenen, tyonan-
tajan sijaisen tai tyotoverinsa kunniaa tai tekee heille vékivaltaa
e kun tyontekija torkealla tavalla rikkoo Kkilpailevan toiminnan kieltoa
e kun tyontekija on johtanut tydnantajaa harhaan tyésopimusta tehtéessa
e kun tyontekij varastaa tyonantajan omaisuutta
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 200-201.)

Luottamus on yksi tyosuhteen peruspilareita, tyontekijan on oltava rehellinen tyonan-
tajaansa kohtaan, hanelld on lojaliteettivelvoite. Oikeuskéytdnnossé epérehellisyy-
teen suhtaudutaan hyvinkin ankarasti ja tyonantajalla on oikeus péaattaa tydsuhde jos
luottamussuhde on menetetty. Toki ennen paattdmistoimenpiteita pitdd selvittaa
ovatko epéilyt todenperdisia. Ja antaa tyontekijalle myos mahdollisuus tulla kuulluk-
si. On hyva selvittdd myos oikea jarjestys miten pitda toimia, milloin edetdan varoi-

tusmenettelyn kautta.

Ty6sopimus voidaan purkaa koeajalla molemmin puolin, mutta silloinkin siihen on
hyva olla asiallinen syy. Tydsopimus voi myds raueta. N&in saattaa tapahtua tyonte-
kijan kuollessa tai jos han saa myodnteisen tyokyvyttomyyselédkepéatoksen.

On olemassa my6s muita tydsuhteen péaattymistilanteita, esimerkiksi tyésuhteen pur-
kautuminen, liikkeen luovutus, saneerausmenettely, konkurssi, tydnantajan kuolema
ja sovittu maardaikainen tyosuhde. TyOsuhde paattyy myds automaattisesti, kun
tyontekijé tayttad 68 vuotta, elleivat tydsuhteen osapuolet sovi sen jatkamisesta. Paa-
tettdessa tyosuhdetta yleiset pelisddnnot on hyva olla selvillg, koska jos se tehd&én
lainvastaisesti, tyonantajalle saattaa pahimmillaan tulla tyontekijan kahden vuoden
palkkaa vastaava lasku. (Antola ym. 2009, 330-331; Meincke & Vanhala-Harmanen
2004, 212-214.)
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Ty6sopimuksen paattdmiseen liittyvid toimenpiteitd ovat muun muassa lopputilin
maksaminen ja ty6todistuksen antaminen. Tyontekijan pitadad saadakseen tyottomyys-
korvausta ilmoittautua tydvoimatoimistoon viimeistaan tyésopimuksen paattamispai-
vaa seuraavana paivana. Joskus tyonantaja voi tarjota tydsuhteen péattymiseen liitty-
vad sopimusta, mutta ennen allekirjoitusta kannattaa selvittdd ammattiliiton kanta
asiaan. Sopimukseen liittyy monia oikeudellisia ongelmia ja se voi johtaa tyotto-

myysturvan menetyksiin. (Nieminen 2009, 64-65.)

3 PALKKAUS, LOMAT JA MUUT VAPAAT

3.1 Mité palkka tarkoittaa

Palkka on tyontekijalle tyonteosta maksettava korvaus. Palkka mééraytyy tyontekijan
ja tydnantajan tekeméan sopimuksen perusteella. Vahimmaispalkan maaréa tyoehto-
sopimus. Palkka voi olla tuntipalkka, kuukausipalkka tai urakkapalkka. Monilla
aloilla on aiemmin ollut selkeét palkkataulukot ja ehdot mihin palkka perustuu, onko
se tehtavékohtainen, millaiset ovat lisat ja mihin ne perustuvat. Niit4 voivat olla ika-
lisat, vuorokausilisat, tydkalukorvaus tms. Nykyaan palkkausjarjestelmaa uudistetaan
vastaamaan paremmin tyon vaativuutta, osaamista ja saavutettuja tuloksia. Palkkauk-
sen pitdisi olla oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Yleensa on tietty peruspalkka ja
sen liséksi tulee henkilokohtainen osa ja mahdolliset bonuspalkkiot. Ylimadraiset
palkkiot voivat olla talo-, tiimi- tai henkilokohtaisia. Kaikkien tydyhteisdssé olevien
palkitsemisperusteiden pitéisi olla selkedsti méaariteltyja ja kaikkien tavoitettavissa ja
koko henkil6ston tiedossa. Palkan lisaksi palkitsevaksi koetaan esimiehen antama
tunnustus ja arvostus. Myos tyépaikan pysyvyys koetaan vahvana motivaatiotekija-
nd. Motivaatiotekijoitd on myds muita; tydnantajan antama mahdollisuus koulutuk-
seen, hyvét tyoskentelyolosuhteet, haastava ja itsendinen ty0, joustavat tyoajat ja hy-

va pomo ja mukavat tyokaverit lisadvat tyoviihtyvyytta.

Lakeihin ja sopimuksiin perustuvilta sairaus- ja muiden poissaolojen ajalta seké vuo-

siloman ajalta maksetaan myo6s palkkaa. Tyodehtosopimuksissa on sovittu erikseen
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naistd korvauksista muun muassa sairausajan palkasta, vuosilomapalkasta ja aitiys-
vapaasta. Liséksi laissa ja alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa on madritelty ylityon,
yOtyon ja vuorotyon seka muiden erityisolosuhteiden korvauksista. Tyfnantajan on
palkanmaksun yhteydessa annettava tyontekijélle palkkalaskelma, josta kéy ilmi pal-
kan suuruus ja sen madraytymisen perusteet. (Suomen Ammattiliittojen Keskusjar-

jeston www-sivut 2012.)

Suurin osa ty6nantajista kuuluu tydehtosopimuksen solmineeseen ty6nantajajarjes-
t0on ja noudattaa ty6ehtosopimuslain maaraysten mukaan kyseisté tydehtosopimusta.
Néissa tyopaikoissa on yleensd myos tyontekijoiden edustajana luottamusmies neu-
vottelemassa tyonantajan kanssa tydehtosopimuksen tulkinnoista. Jos tulkinnasta ei
paasta yksimielisyyteen tyopaikkatasolla, tulkintakysymys voidaan siirtda liittojen
valiseen neuvotteluun. Jos asiassa ei pééstd ratkaisuun sielldkaan, niin asia voidaan

viedd tyotuomioistuimen ratkaistavaksi. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 109.)

3.1.1 Palkkausjarjestelmé ja palkkarakenne

Millainen palkkausjarjestelma motivoi? Ammattiliitto Pron Palkkausjarjestelméa kou-
lutustilaisuudessa ’Pro kouluttaa” késiteltiin seuraavia aiheita: Millainen palkkaus-
jarjestelma motivoi? Millaisten asioiden tulisi vaikuttaa palkanmuodostukseen? Ta-
voitteena on tuntea palkkausjarjestelman péaperiaatteet ja rakenne ja tunnistaa kayt-

toon liittyvia epékohtia. Ja tydntekijoiden pitdisi tuntea omat vaikuttamiskanavat.

Palkkaukseen vaikuttaa suurelta osin se mitd tydsopimuksessa on sovittu. Tydehto-
sopimuksissa on sovittu alakohtaiset palkkausjarjestelmat ja sen vahimmaismaarayk-
set. Tydohon mennessa yleensa esitetddn palkkatoivomus, neuvotellaan mitd tyonanta-
ja on valmis maksamaan ja milld ehdoilla tullaan toihin ja sovitaan tydsuhteen eh-
doista.

Palkkaan vaikuttavat markkinahinta ja tyomarkkinakelpoisuus. Palkkapyyntdon vai-
kuttaa oleellisesti se, onko ammattitaitoisesta tydvoimasta pula vai onko jono tulossa
ja minkalainen kysynté on, eli mikd on markkinoilla tilanne. Myds se vaikuttaa kuin-

ka hyvin on yll&pitdnyt ammattitaitoaan.
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Palkkaukseen vaikuttavat myos tyopaikalla olevat palkitsemisjarjestelmat. Eri aloilla
on erilaisia palkkausjarjestelmia. Palkka voi muodostua muun muassa tuntipalkasta,
kuukausipalkasta, tulos- tai provisiopalkasta tai urakkapalkasta tai erilaisista lisista.

Ammattiliitto Pron tavoitteena on, ettd palkkausjarjestelma olisi oikeudenmukainen
ja objektiivinen, kannustava, tukeva, edistdva ja palkitseva. Siind ei saa olla syrjivié
tekijoitd — se huomioi tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain. Palkkausjérjestelman pi-
taa olla lapinakyva, jotta tyontekija tietdd mistd hénen palkkansa muodostuu. Am-

mattiliiton pyrkimyksena on turvata palkkojen Kilpailukyky.

Palkan rakenteen tulisi perustua tyon vaativuuteen, suoriutumiseen ja vdhimmadis-
palkkajarjestelmaan. Tyon vaativuudessa arvioidaan kuinka vaativaa tamé tyo on,
arvioidaan tyotehtdvaa ja toimenkuvaa. Suoriutumisessa arvioidaan henkil6a, esi-

merkiksi hanen osaamistaan, tehokkuutta, yhteistyotaitoja ja itsenéisyytta.

Palkan maaraytymisen pohjana on usein tyéehtosopimuksen mukainen palkkatauluk-
ko, tyon vaativuus, henkilokohtainen péatevyys ja palvelusvuodet. Palvelusvuodet
voivat muodostua esimerkiksi siita kuinka kauan on ollut yrityksen palveluksessa tai
kokemusvuosista alalla. Yrityksessa saattaa olla myds kaytdsséd bonusjarjestelma,

tulospalkkaus tai provisiopalkkaus.

Palkka maaraytyy yleensa tyohonottotilaisuudessa tydmarkkinatilanteen ja tydehto-
sopimuksen perusteella. Myohemmin palkkaa tarkistellaan esimies alaiskeskusteluis-

sa, palkkaneuvotteluissa ja kehityskeskusteluissa.

Palkka rakentuu usein tehtavakohtaisesta osuudesta, henkilokohtaisesta osuudes-
ta ja yrityskohtaisesta osuudesta. Tehtédvéakohtaisessa osuudessa arvioidaan tehta-
van vaativuutta, valineend on tydehtosopimuksen arviointijarjestelmd. Henkilokoh-
taisen osuuden arviointi perustuu yrityksen laatimaan omaan jarjestelmaan. TyGehto-
sopimuksissa on menettelyohjeita ja siell& voi olla mééritelty esimerkiksi minimirajat
mité pitdd vahintéan olla. Yrityskohtainen osuus voi olla tydehtosopimuksen mukai-
sen minimipalkan ylimeneva osuus, yrityksen palkkapolitiikka ja voi perustua mark-

kinahintaan. (Ammattiliitto Pro Jasenkoulutus 2011.)
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Tyontekijan henkilokohtaista patevyytta arvioitaessa tyonantaja voi ohjata tyonteki-
jaa toimimaan haluamallaan tavalla. Se toimii johtamisen ja kehittdmisen valineena
ja auttaa tyonantajaa selventaméan mitka asiat ovat télle yritykselle térkeitd, mihin
halutaan taloa kehittaa ja mista palkitaan. Esimies paattdd henkilokohtaisen pétevyy-
den arvioimisesta yrityksessa laaditun jarjestelman avulla. Esimiehet ovat saaneet
siithen koulutuksen ja henkildstd myos tuntee jarjestelman siséllon. Useissa tyoehto-
sopimuksissa on malleja, taulukkoja, pisteytyksia henkilokohtaisen patevyyden mééa-

rittelemisesta.

Henkilon patevyyttéd ja tyosuoritusta voidaan mitata esimerkiksi osaamisen, tehok-
kuuden, yhteistyotaitojen ja itsendisyyden suhteen. Osaaminen voidaan jakaa viela
monitaitoisuuteen ja tydssa kehittymiseen. Tehokkuus mittaa onnistumista tyossa.
Yhteistyo6taito sisaltdd joustavuutta ja ihmissuhdetaitoja. Itsendisyys omatoimisuutta.
N&ma osa-alueet voidaan pisteyttdd yrityksen painotusten mukaan. Esimerkiksi mo-
nitaitoisuudesta tyydyttava antaa pisteluvun 2, hyvé 4 ja kiitettdva 6 pistettd. Onnis-
tuminen tyossa 3, 6 ja 9 pistettd. Joustavuus ja ihmissuhdetaidot vastaavasti 1, 2 ja 3
pistettd. Henkilokohtaisen patevyyden arvioinnin ja palkanosuuden pitéisi toimia oi-
keudenmukaisena palkkaporrastuksena.

Muita palkanosia voivat olla palvelusvuosipalkkio, tydehtosopimuksen mukaiset
haittalisat vuorotyostd, tulospalkkio, luontaisedut, bonusjarjestelma ja provisiot. Mui-
ta palkitsemisen muotoja voi olla esimerkiksi osan tulospalkkiosta siirtdminen henki-
I6stérahastoon. Ty®nantaja voi myds maksaa tyontekijéalleen eldkevakuutusta. Palkan
osia voivat olla myds asunto-, auto-, puhelin- tai ateriaetu. Tydnantaja on velvollinen
jarjestaméan tyoterveyshuollon, mutta siiné voi olla sovittuna lakisééateista tyoterve-
yshuoltoa paremmat etuudet. TyOpaikalla voi olla kéytdssé hyvinvointiseteleitd, joita
voi kéyttdd litkuntaan tai kulttuuriin. Joillakin ty6paikoilla on mahdollisuus saada
lasten sairastuessa hoitaja kotiin tai apua siivouksessa. Muistamiset merkkipéivina ja
jouluna ja pikkujoulut luetaan myds usein saavutettuihin etuihin. (Ammattiliitto Pro
Jasenkoulutus 2011.)
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3.1.2 Toimenkuvat ja tehtdvan vaativuus

Toimenkuvassa kuvataan lyhyesti toimen tarkoitus, paatehtdvat ja mahdolliset sijai-
suudet. Tarkoitus on méaritella henkilon tehtévat yrityksen organisaatiossa. Esimies
ja alainen tekevét toimenkuvan yhdessa ja hyvaksyvat sen. Toimenkuvaa tarkenne-
taan aina tehtdvan muuttuessa, esimerkiksi kun tehtavakentté laajenee tai monipuo-
listuu. Vanhat toimenkuvat kannattaa sailyttd4d. Toimenkuvan perusteella arvioidaan
tehtdvan vaativuus, valta ja vastuu. Palkkakeskusteluissa voi ottaa esille sen, kuinka
vaativaa tyd on, kuinka paljon se vaatii itsendista harkintaa ja kuinka suurta asiantun-
temusta ty6 vaatii ja miten ndiden tekijoiden pitaisi nakyé palkassa. (Ammattiliitto
Pro Jasenkoulutus 2011.)

3.2 Tyodaika ja vuosiloma

3.2.1 Tyoaika

Ty0aikaa saatelee tydaikalaki (605/1996), sekda muutamat erityislait, jotka koskevat
tiettyja tyotehtdvia kuten muun muassa tyOpaikan johtajia ja nuoria tyontekijoita.
Tybajaksi luetaan se aika, jonka tydntekija kayttaa tyotehtaviensa suorittamiseen tai
on ennalta sovitusti tydnantajan kaytettavissa. Ty6aikalain mukaan saannéllinen tyo-
aika on enintddn kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Muita tytajan
muotoja ovat esimerkiksi jaksotyo, liukuva tydaika, lyhennetty tydaika, yo- ja vuoro-
tyo ja ylityo. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 57-69.)

3.2.2 Vuosiloma

Tyontekijé tarvitsee terveytensa ja tyokykynsé sdilyttdmiseksi vuosittain yhdenjak-
soisen pidemman ajan lepoa ja virkistysta varten. Vuosiloman tarkoituksena on antaa
tyontekijille téllainen palkallinen loma palauttavaa “vuosihuoltoa” varten. (Suomen

Ammattiliittojen www-sivut 2012.)
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Vuosilomalakia sovelletaan yleensd kaikkiin tyosuhteisiin.  Vuosilomalaissa
(162/2005) saadetdan vuosilomaoikeuksista, kertymisestd, vuosiloman pituudesta,
vuosilomapalkasta, lomakorvauksesta ja vuosiloman antamisesta. Tydehtosopimuk-
sissa voidaan sopia vuosilomalakia paremmista ehdoista, esimerkiksi vuosiloman
pituudesta ja jakamista, sddstovapaasta, vuosilomapalkan laskemisesta ja maksami-
sesta. (Parnila 2011, 169.)

Lomanmaaraytymisvuosi on 1.4. alkava ja 31.3. paattyvd 12 kuukauden pituinen
ajanjakso. Vuosilomaa Kkarttuu 2,5 arkipéivad kuukaudessa, alle vuoden ty6suhteissa
kaksi paivaé. Taydeksi lomanmaaraytymiskuukaudeksi katsotaan paaséantoisesti sel-
lainen kuukausi, jolloin tydntekija on ollut tydssa vahintaan 14 paivaa tai 35 tuntia.
Vuosilomasta 24 péivaa annetaan normaalisti kesdlomana 2.5.-30.9. valisena aikana
ja loput lomapadivista talvilomana ajalla 1.10.-30.4. Paasaantoisesti lomasta neljé
viikkoa on annettava lomakautena touko-syyskuussa. Lomapaiviksi ei lasketa sun-
nuntaita, Kirkollisia juhlapyhid, itsenaisyyspaivaa, joulu- ja juhannusaattoa, paasidis-
lauantaita eikd vapunpéivaa. Tyonantajan on kuultava tyontekijaa ennen loman maa-
rédmista. TyOnantajan on mahdollisuuksien mukaan otettava huomioon tyontekijoi-
den esitykset ja noudatettava tasapuolisuutta lomien sijoittamisessa. Jos tytpaikalla
noudatetaan vuorojarjestystd, sitd on sovellettava johdonmukaisesti kaikkiin, mikéli
se on mahdollista tyotehtavét ja -jarjestelyt huomioon ottaen. Tasapuolisuuden vuok-
si lomiin on siséllyttavé riittdvd maara lauantaipaivia, vaikka lomia patkittaisiinkin
tyontekijan toivomuksesta. Myds lomien sijoittelussa esimerkiksi juhannuksen ja
paasidisen yhteyteen tulisi noudattaa tasapuolisuutta, jotta mahdollisimman monella
halukkaalla olisi oikeus naihin arkipyhien tuomiin yliméaaraisiin vapaapaiviin. (Nie-
minen 2009, 36-38; Parnila 2011, 115, 123-124.)

3.3 Perhevapaat, poissaolot, vuosiloma ja tybeldman joustot

Ty6suhteessa tulee eteen tilanteita, jolloin tydntekija on poissa tyostd perhevapaiden,
sairastumisen, vuosiloman tai jonkin muun syyn vuoksi. Talléin tulee erottaa toisis-
taan, onko tyontekijalla oikeus olla pois toistd ja onko tydnantajalla velvollisuus
maksaa poissaolon ajalta tai osalta siita ajasta palkkaa. Vaikka palkkaan ei olisi oike-

utta, niin poissaolo saattaa silti kerryttdd vuosilomaa. Usein ndihin kysymyksiin saa-
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daan selvennyksia tydehtosopimuksista, niissé saattaa olla sdédettyna lakia parempi
oikeus palkkaan tai esimerkiksi oikeus osittain palkalliseen &itiys- tai vanhempainva-
paaseen. Samoin tydehtosopimuksissa on usein séadetty lakia laajempia oikeuksia
poissaoloon, kuten muuttopdiva, hadpaiva ja laheisen hautajaiset. (Meincke & Van-
hala-Harmanen 2004, 114.)

3.3.1 Aitiys-, isyys- ja vanhempainvapaa

Aitiyslomakaytanto on aika selva ja tuttu meille naisille, mutta pankkialalla, jolla itse
tydskentelen, isyyslomat ovat olleet harvinaisia. Aiemmin tydntekijat ovat padasiassa
olleet naisia. Nykyisin myds miehié palkataan pankkitoimihenkildiksi (eiké& suoraan
esimiehiksi ja johtajiksi niin kuin aiemmin) ja sen vuoksi myos isyyslomat ovat
yleistyneet. On todella hyvé, ettd miehet jadvat isyyslomalle kotiin hoitamaan lasta.
Mutta tyopaikalle se aiheuttaa hiukan ongelmia, kun isyysloman ajankohta saattaa
olla hiukan epamadrdinen (varsinkin syntyma saattaa heittdd useammalla viikolla
lasketusta ajasta) ja patevan tuuraajan saaminen nopealla aikataululla voi olla hanka-

laa.

Tydsopimuslaki 55/2001 méaaraa, etta aitiys-, isyys- ja vanhempainvapaasta seké hoi-
tovapaasta on ilmoitettava tyonantajalle viimeistdan kaksi kuukautta ennen vapaan
aiottua alkamisaikaa, jotta tyOnantaja ehtii hankkia sijaisen. Jos vapaan kesto on
enintaan 12 arkipaivaa, ilmoitusaika on yksi kuukausi. Tydntekija voi myds perustel-
lusta syystda muuttaa vapaan ajankohdan ja pituuden ilmoittamalla siité tydnantajalle
viimeistddn kuukautta ennen muutosta. Tyontekij& saa kuitenkin varhentaa &itiysva-
paan sekd muuttaa synnytyksen yhteydessa pidettavaksi aiotun isyysvapaan ajankoh-
dan, jos se on tarpeen lapsen syntyman tai lapsen, aidin tai isan terveydentilan vuok-
si. Muutoksesta on talldin ilmoitettava tyonantajalle niin pian kuin mahdollista.
(Luhtanen 2011, 24.)

3.3.2 Hoitovapaa

Tyontekijalla on oikeus saada hoitovapaata lapsen hoitamiseksi siihen asti, kunnes

lapsi tayttdd kolme vuotta. Hoitovapaajaksoja voi olla vanhempaa kohden kaksi ja
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kunkin jakson pituus on vahintdan yksi kuukausi. Hoitovapaasta on ilmoitettava
tyonantajalle kaksi kuukautta ennen vapaan pitdmistd. Hoitovapaan ajalta tyonanta-
jalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta, mutta vanhemmat voivat saada lasten kotihoi-
don tukea. (Helsila 2009, 120.)

3.3.3 Osittainen hoitovapaa

Osittainen hoitovapaa tarkoittaa pienten lasten vanhempien oikeutta siirtya tekeméan
lyhennettyd tyOaikaa. Tyontekijalla on oikeus saada osittaista hoitovapaata lapsen
hoidon vuoksi sen vuoden heindkuun loppuun, jolloin hanen lapsensa toinen luku-
kausi koulussa paattyy. Osittaista hoitovapaata voi pitdd vain toinen vanhemmista
kerrallaan. Osittainen hoitovapaa edellyttdd tyontekijan ja tyonantajan keskindisté
sopimusta. Esitys hoitovapaan pitdmisestd on tehtévé tyonantajalle viimeistaan kaksi
kuukautta ennen sen alkamista. Lahtokohtana on, ettd vuorokautinen tyoaika lyhen-
netdan kuudeksi tunniksi ja viikkotuntien méaraksi muodostuu 30 tuntia. Tyontekijan
palkkaa alennetaan tydajan lyhenemisen suhteessa. (Helsila 2009, 121; Nieminen
2009, 33-34.)

3.3.4 Tilapdinen hoitovapaa - poissaolo pakottavasta perhesyysta — poissaolo per-
heenjésenen tai muun laheisen hoitamiseksi

Tyontekijalla on hoidon jarjestdmiseksi tai lapsen hoitamiseksi oikeus tilapéiseen
hoitovapaaseen alle 10-vuotiaan lapsen sairastuessa &killisesti. Poissaolo-oikeus on
rajattu enintaan neljdén tyopaivaan sairautta kohden. Lapsen vanhemmat voivat jakaa
tilapéisen hoitovapaan keskend&n haluamallaan tavalla esimerkiksi hoitamalla lasta
vuoropaivin tai toinen aamu- ja toinen iltapéivalla. Jos toinen vanhemmista on koto-
na ja voi hoitaa lasta, tyossa olevalla ei ole oikeutta tilapéiseen hoitovapaaseen. Tila-
péinen hoitovapaa on palkaton, mutta monissa tydehtosopimuksissa on tilapaisen
hoitovapaan edellytyksiin liittyvia sddnnoksid, mikéli silta ajalta maksetaan palkkaa.
Eri aloilla on t&ssa huomattavia eroja. (Helsilda 2009, 121; Meincke & Vanhala-
Harmanen 2004, 105.)
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Tyontekijalla on oikeus tilapéisesti olla poissa toistd perhettd kohdanneen ennalta
arvaamattoman sairauden tai onnettomuuden vuoksi. llmoitus poissaolosta on tehtdva
mahdollisimman pian ja pyydettdessa esitettdva luotettava selvitys. Tyontekijalla on
my6s mahdollisuus olla poissa tydsta perheenjésenensa tai muun hénelle l&heisen
henkilon erityistd hoitoa vaativissa tilanteissa. Ty6nantaja ja tyontekijé sopivat kes-
ken&én vapaan kestosta ja muista siihen liittyvista jarjestelyisté. (Tyosuojeluhallin-

non www-sivut 2012.)

3.3.5 Sairaus tai tapaturma

Tydsopimuslain mukaan tyontekijalla on oikeus olla poissa tydsta sairauden tai tapa-
turman vuoksi. Hénen tulee ilmoittaa sairastumisestaan tyonantajalle mahdollisim-
man pian, mielelld&n ennen tydvuoron alkua. Yleensa tyontekijan pitéa soittaa esi-
miehelleen, tekstiviesti tai sahkoposti tai ilmoittaminen tyétoverilleen ei ole suositel-
tava tapa. Tyontekijan pitaa esittdd tyonantajalle luotettava selvitys tyokyvyttomyy-
destéaan esimerkiksi la&karintodistuksella tai niin sovittaessa tyoterveyshoitajan kir-
joittamalla todistuksella.

Tydsopimuslaissa ja tydehtosopimuksissa on maarayksia palkanmaksusta sairausajal-
ta. Lain mukaan oikeus palkkaan on sairastumispdivaltd ja sen jalkeen seuraavilta
yhdeksélta arkipaivaltd. Tydehtosopimuksissa on usein sovittu pidemmasta palkan-
maksuvelvollisuudesta. Oikeus palkkaan edellyttaa, ettd tyontekija on estynyt teke-
masté tydsopimuksensa mukaista tyotd. Ja ettei han ole aiheuttanut sairautta tahalli-
sesti tai torkeédlla huolimattomuudella. Ladkarintodistuksessa olevat Z-koodit ovat
yleensa sellaisia, ettd tyonantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta. (Helsila 2009,
122; Hirvonen ym. 2007, 145-147; Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 115.)

Jos esimerkiksi tyontekija on ollut sairauslomalla, mutta han haluaisi tulla téihin en-
nen sen loppumista, niin silloin tyontekijén tulee toimittaa uusi ladkarintodistus, jos-
sa todetaan ettd hdn ei ole endd sairas tai tyokyvyton. (Meincke & Vanhala-
Harmanen 2004, 116)
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3.3.6 Opintovapaa

Tyontekijd voi saada opintovapaata perustuen opintovapaajérjestelméan. Jarjestel-
man tarkoituksena on parantaa ty6eldméssé toimivien koulutus- ja opiskelumahdolli-
suuksia. Vapaata voi saada julkisen valvonnan alaisessa koulutuksessa. Opintova-
paan aikana tyontekija on vapautettu suorittamasta tyosuhteeseen kuuluvia tehtévia.
Oikeudesta opintovapaaseen saddetddn opintovapaalaissa (273/1979) ja opintovapaa-
asetuksessa (864/1979). Opintovapaalaissa ja -asetuksessa maéritelladn opintovapaan
edellytykset ja pituus, opintovapaan hakeminen, myontdminen ja siirtdiminen, mah-

dollinen keskeyttaminen ja tyontekijan tyohonpaluu.

Opintovapaa perustuu aina tyontekijan omaan hakemukseen. Tyontekijén tyésuhde ei
katkea opintovapaan aikana. Tydnantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta opinto-
vapaan aikana. Ty0nantajan on myonnettava opintovapaata, kun tydntekijan tyésuh-
de tayttdd opintovapaan edellytykset. Jos yritykselle opintovapaasta aiheutuu tuntu-
vaa haittaa, tyonantajalla on tietyin edellytyksin oikeus siirtdd opintovapaan alka-
misajankohtaa. (Sainio 2010, 295-299.)

Opintovapaalla opiskeleva voi saada aikuiskoulustukea Koulutusrahastosta. Tuen
saannissa on tarkat ma&rdykset ja kaikkien saamisehtojen tulee tayttyd, jotta tuki

myonnetaan. (Koulutusrahaston www-sivut 2012.)

3.3.7 Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaalain (1305/2022) tarkoituksena on edistédé tyontekijan tyossa jaksa-
mista ja samalla parantaa ty6ttoméan tyonhakijan ty6llistymisen edellytyksia. Vuorot-
teluvapaa perustuu tydnantajan ja tyontekijan keskindiseen sopimukseen. Vuorottelu-
sopimuksen mukaan tydntekija vapautetaan tyosuhteeseen kuuluvien tehtévien suo-
rittamisesta madraajaksi ja tyonantaja sitoutuu palkkaamaan hanen tilalleen ty6tto-
mén tyonhakijan. Vuorotteluvapaan kesto on véhintddn 90 kalenteripéivaa yhtdjak-
soisesti ja yhteensa enintdan 359 kalenteripédivad. VVuorotteluvapaalaissa on tarkem-
mat madraykset miten ja milla edellytyksilla vapaata voi saada. Vuorottelijalla on

oikeus vuorottelukorvaukseen jota haetaan ty6ttomyyskassalta tai Kansanelékelai-
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tokselta. Vuorotteluvapaalle olevalle maksetaan korvausta, joka on 70 prosenttia siita
ty6ttdmyyspdivarahasta, johon tyontekijé olisi oikeutettu. Korvaus on 80 prosenttia,

jos vuorottelijalla on véhintaan 25 vuoden tydhistoria. (Sainio 2011, 307-310.)

3.3.8 Osa-aikaeléke ja osa-aikaty®

Osa-aikaeldke on vapaaehtoinen jarjestely, jossa ikaantynyt tyontekija voi saada
joustoa tyohonsa. Tyon keventdminen liséd mahdollisuutta paasta terveend vanhuus-
elakkeelle. Osa-aikaeldke korvaa ansionmenetystd, joka aiheutuu kokopéivatyon lo-
pettamisesta. Osa-aikatyoksi kutsutaan yleensa tyotd, jossa tyontekijan tyoaika on
sédannollista tydaikaa lyhempi. Se voi syntya sopimuksella tyontekijan niin halutessa
tai jos tyonantajalla on irtisanomisperusteella oikeus lyhentdd tytaikaa. (Nieminen
2009, 30, 70.)

4 TYOYHTEISOTAIDOT, JOHTAMINEN JA TYOPAIKAN
PELISAANNOT

4.1 Henkilostéjohtaminen, esimiestyon haasteet ja tydnantajan velvollisuudet

Esimiehen pitdd tuntea tydsuhdetta sdatelevat lait, tydehtosopimukset ja erilaiset vi-
ranomaisten péaatokset ja maaraykset. Esimies ohjaa toimintaa tydpaikalla ja toimii
tiedonvélittajand. Esimiestyon laadulla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin, jokainen
tyontekija kantaa kuitenkin oman vastuunsa tyon sujumisesta ja tyoyhteison toimi-

vuudesta.

Kaikilla meisté on varmasti selked kasitys siit4, millainen on hyvé esimies. Varmasti
kaikki alaiset haluaisivat itselleen keskustelevan, joustavan, tasapuolisen ja reilun
esimiehen. Paras vaihtoehto esimieheksi olisi henkild, jolla on elaméankokemusta ja -
nédkemystd, hyvat sosiaaliset taidot, sopiva koulutus ja on vankka ammattitaito omal-
la alallaan. Varsinkin asiantuntijat karsastavat kaskyttavaa, autoritadrista ja kontrol-

loivaa johtamista. Nykyéén tyontekijat haluavat perusteluita, olla mukana suunnitte-
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lussa ja paatosten teossa. Ruotsissa on perinteisesti kdytetty paljon aikaa asioista so-
pimiseen ja neuvottelemiseen, siella diskuteerataan ja taas diskuteerataan ennen kuin

tehdaan paatoksia.

Henkilostojohtamisella voidaan ké&sittdd henkildstévoimavarojen johtamista seké
henkildstohallintoa. Se on joukko toimintoja joita ovat esimerkiksi henkildstotarpeen
suunnittelu ja henkildstéinformaation kerddminen, tydsuhdeasioista neuvotteleminen,
tyontekijoiden rekrytointi ja valinta. Esimiehen vastuulla on perehdytys ja sosialisaa-
tio, osaamisen kehittaminen ja koulutus, suoritusarviointi ja palkitseminen. (Peltonen
2007, 95.)

Peter Northousen (2001) mukaan hyvaa johtajuutta tukevat tarkeimmat luonteenpiir-
teet ovat; alykkyys, itseluottamus, paattavaisyys, rehellisyys ja sosiaalisuus. Alyk-
kyydella tarkoitetaan kyvykkyyttd ja taitoa hahmottaa tilanteita. Itseluottamus ja hy-
va itsetunto auttavat selviytymdan johtamisen haasteista. Paattavaisyytta tarvitaan
koska johtajuus vaatii tahtoa, tarmoa ja sitkeyttd. Rehellisyys on johtajuuden tér-
keimpi& ominaisuuksia, johtajalta odotetaan vastuullista ja moraalista toimintaa. So-
siaalisuus on johtajalle hyv& ominaisuus, sen avulla ulospéin suuntautunut ja seural-
linen johtaja saa helpommin luotua johtajuutta tukevan sosiaalisen ilmapiirin organi-
saatioon. (Peltonen 2007, 125.)

Esimiehen pitdd tdman paivan johtamisessa tietdd paljon lainsaddannosta, liiketoi-
minnasta, tyon substanssista, taloudesta, hallinnosta, hallita hyvét atk-taidot, ja ennen
kaikkea osata johtaa ihmisid. Johtamistehtavista ihmisten johtaminen on vaikein ja
riskipitoisin. Vaikka se on tarked ja vaativa tehtava, niin yllattdvan véhan on kiinni-
tetty huomiota esimiesten johtamistaitoihin, -osaamiseen ja -motivaatioon. Johtami-
sen viisaus koostuu tiedosta ja ymmarryksestd, vahvasta todellisuudentajusta, amma-
tillisesta asenteesta, oikeudenmukaisuudesta, myo6téeldamisen kyvystd, itsehillinndsta
ja -ymmarryksestd, sivistyneestd kaytoksestd, esimerkillisyydestd, sinnikkyydesta ja

noyréamielisyydesta. (Jarvinen 2011, 21.)

Esimiestyon tehtédvakenttd laaja ja vaativa, esimiestyolle pitdd antaa aikaa ja mahdol-
lisuuksia. Se on jatkuvaa ihmisten, ongelmien ja vaihtelevien tilanteiden kohtaamis-

ta. Johtamisen lisaksi siihen kuuluu taustatdiden tekemistd, esimiesrutiineja, hallintoa
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ja toimintaedellytysten varmistelua, usein myo6s asiakassuhteiden hoitoa ja paljon
muuta toimintaa (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 118-120.)

Tydyhteison johtamisessa esimiehen on hyva huomioida, ettd luottamusmiehelld on
tarked rooli johdon ja henkiloston odotusten yhteensovittamisessa. Luottamusmies on
tyontekijoiden edustaja ja tarked sillan rakentaja erilaisissa muutostilanteissa. Hyvat
neuvottelutaidot ja kyky yhdistaa tasapuolisesti seka henkiloston etta yrityksen esit-
tdmia seikkoja auttavat toimimaan vaikeissakin asioissa yhteistydssa molempien
osapuolten eduksi. (Mdnkkonen & Roos 2010, 141-142.)

Hyvé esimies luottaa tyontekijoihinsd, han jakaa vastuuta ja ottaa heidat mukaan paa-
toksentekoon. Yhteisty0 asioita suunniteltaessa ja ideoidessa liséa sitoutumista ja ra-
kentaa luottamusta. Kun esimies kuuntelee tyontekijoiden ndkemyksia ja pitadé hei-
dan puoliaan, pohja hyvélle yhteisty6lle on rakennettu. Hyvdassa tyoyhteisossé tyon-
tekijat ovat valmiita jakamaan osaamistaan ja kannustamaan toisiaan ja tuntevat

olonsa turvalliseksi. (Nummelin 2007, 52-53.)

4.1.1 Esimiestyon vaikeus

Tyo6nantajalla on ollut tapana palkita hyvin menestynyt tyontekija nimittdméalld hanet
esimieheksi. Se on toisaalta hyva tapa, toisaalta taas asettaa ylimaardisia haasteita
uudelle esimiehelle. Tyotoverit saattavat olla aluksi hyvin kateellisia ja usein uusi

esimies joutuu ottamaan ainakin osan vanhoista tdistadn mukaan uuteen toimeensa.

Aiemmin pidettiin selvand, etta tyontekija eteni urallaan ja yleni yha vaativampiin
johtamistehtaviin. Ylenemisen avulla sai parempia taloudellisia etuja, sosiaalista sta-
tusta sekd mahdollisuuden kayttdd valtaa. Asema mahdollisti sen, ettd sai “késked”
toisia. Vasta my6hemmin alettiin kiinnittdd huomiota johtamisen laatuun ja johtami-
nen alettiin nahda ammattina. Samalla johtajilta vaadittiin onnistumisia, suurta tyo-
maaréé, paineensietoa, mediataitoja ja korkeaa moraalia. Nykydan on monenlaisia
koulutuksia ja kursseja, jotka auttavat esimiehid onnistumaan tydssaan. Mutta kiin-
nostus esimiestyotd kohtaan nayttéisi vahentyneen. Asiantuntijan ei tarvitse kantaa

tydyhteison murheita, ottaa vastaan persoonaansa kohdistuvaa kritiikkia ja olla tavoi-
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tettavissa aamuvarhaisesta iltamy6haan. Jotta voi eldd hyvaa elamaa, ei valttamatta
tarvitse valtavan korkeaa palkkaa. (Aaltonen 2011, 346.)

Esimieheltd odotetaan paljon, hanen pitdisi osata levittdd ymparilleen intoa, energiaa,
luovuutta, arvostusta, onnistumisen kokemuksia, me-henked ja pitk&a tyGuraa, tulosta
ja tulevaisuutta. (Aaltonen 2011, 21)

Esimiestydohon kuuluu paljon vastuita ja velvollisuuksia. Jotta esimiehelld on hyvét
edellytykset toimia johtajana, hanen tulee tietdd tehtdvansa ja niihin kuuluvat valta-
oikeudet ja velvollisuudet, kuka on kenenkin esimies ja mitd tehdaén ja kenelle ra-
portoidaan. Esimiestyd on usein erilaisten ongelmien ja ristiriitojen késittelya ja rat-
kaisemista. Tilanteet saattavat olla hyvinkin mutkikkaita, joudutaan ottamaan huo-
mioon erilaisia ja vastakkaisia ndkokulmia, toiveita ja vaatimuksia. Tyoeldmassa tu-
lee eteen tilanteita, ettd esimies ei voi tyydyttéé kaikkien toiveita. Varsinkin muutok-

set ja irtisanomiset ovat esimiestydn suurimpia koetinkivia. (Jarvinen 2005, 31, 133.)

”Johtaminen ei ole herkkdnahkaisten laji — muttei paksunahkaistenkaan.
Ala siis ryhdy johtajaksi, jos olet herkkahipidinen, et kesta kritiikkia etkd ole valmis
kantamaan vastuuta. Miksi ryhtyisit? Kieltaydy johtamistehtavista, ellet ole valmis

asettamaan itsellesi aiempaa suurempia vaatimuksia”. (Aaltonen 2011, 27.)

Pirnes kuvaa kirjassaan johtajuutta, johtajuuden dynamiikkaa ja johtajana kehittymis-
td. Hanen mukaansa esimiehen hyva, tuloksellinen ja menestyksellinen toiminta ra-
kentuu seuraavista asioista:

e Esimies on luotettava.

e Esimies kohtelee ihmisié oikeudenmukaisesti.

e Esimies on esimerkillinen.

e Esimies saa aikaan luottamukselliset suhteet.

e Esimies arvostaa alaisiaan ja yhteistyokumppaneitaan. (Pirnes 2003, 17)

Esimiehen ammattieettisiin periaatteisiin tulisi kuulua ainakin seuraavia ohjeita:
e Ole kunniallinen, tee velvollisuudet ylittavia tekoja.

e Ole rehellinen ja lahjomaton, pysy totuudessa.
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e Ole oikeamielinen, née vaivaa oikean puolesta vaaryyttéd vastaan.

e Ole luotettava, pida sanasi ja lupauksesi.

e Ole avoin ja uskottava.

e Ole aito, kayttdydy oman olemuksesi mukaan.

e Kunnioita ihmisten ihmisarvoa.
Eli toisin sanoin, al4 petd, valehtele, etuile, ahnehdi, halveksi, pilkkaa, juoruile, vi-
haa, kosta, laiskottele, edista rikollisuutta, aiheuta vahinkoa toiselle, johda toista har-

haan, kdhmi, himoitse valtaa tai kdyta toista hyvéksi. (Pirnes 2003, 103)

4.2 Tyobpaikan pelisadnnot

Tyopaikalla olisi hyva olla kaikkien tiedossa olevat selkeét pelisdannét. Ne voivat
olla tybnantajan madraamaét. tai tydnantajan ja tyontekijoiden kanssa yhdessé sovitut,
tasapuoliset ja kaikkia koskevat. Ne helpottavat jokapéivdista kanssakdymistd, kun
kaikilla on tiedossa, miten missakin tilanteessa pitdisi toimia. Toimintaohjeet voivat
kasittdd ohjeet esimerkiksi siitd, miten menetelld&n sairaustapauksissa, voidaanko
kayttaa tyoterveyspalveluja, kenelle ja miten ilmoitetaan poissaoloista ja niin edel-
leen. Yleensd sairaustapauksista pitdd ilmoittaa lahimmalle esimiehelle heti kun
mahdollista. Saédnndissa on hyva olla muun muassa ohjeet ruoka- ja kahvituntien pi-
tuudesta, tupakkatauoista — onko luvallista poistua alueelta, ohjeet puhelimen ja in-
ternetin kéytosta. TyoOpaikalla olisi hyva olla selkeét yhdessa sovitut pelisadnnot esi-
merkiksi, miten korvataan ylity6t ja matkakorvaukset, miten jaetaan vapaat, lomat,
onko lupa ottaa valokopioita, milloin missa asioissa tarvitaan esimiehen lupa, tyo-
ajat/tauot, netin tai oman puhelimen kaytto. Ja tarkeda on, ettd saannot olisivat kaikil-

le samat ja tasapuoliset. (Ammattiliitto Pro jasenkoulutus 2011.)

Esimiehen tehtdvand on huolehtia, ettd tyOpaikalla noudatetaan lakeja ja tyGpaikan
toimintamalleja ja ohjeistuksia ja tyoyhteison laatimia omia pelisdantdja. Usein ih-
misten mielihyvapyrkimys on niin suuri, ettd n&mé& mallit unohdetaan, kierretéan tai
laistetaan, esimiehen epékiitollinen tehtdva on muistuttaa sovituista pelisdénndista ja
se koetaan usein pikkumaisuudeksi. Esimieheen kohdistuu monessa asiassa hyvin

vastakkaisia odotuksia, haneltd odotetaan huomioimista, erityiskohtelua ja erivapa-
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uksia omalle kohdalle, mutta muutoin halutaan, ettd esimiestoiminta on tasapuolista
ja kaikkia kohdellaan samalla tavalla. (J&rvinen 2011, 38—40.)

4.2.1 Hyvinvoiva, menestyvé tydyhteiso

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssd on ominaista muun muassa terveelliset ja turvalliset
ty6olosuhteet, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja itsensa kehittdmiseen ja on
arvostava ja kunnioittava, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Siella vallit-
see kannustava, avoin ja vuorovaikutteinen ilmapiiri ja tukea saa esimiehiltd ja tyo-
tovereilta. Tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa omaan tyéhon, tavoitteisiin ja tu-
loksiin. Tyd on mitoitettu oikein suhteessa aikaan, osaamiseen, henkiléstén méaraan

ja on mahdollista kehittya tydssa. (Vesterinen 2006, 41.)

Hyvinvoiva tydyhteisd kaipaa yhteisia ja sdannollisia palavereja. Tyontekijat halua-
vat tietdd mita tyopaikalla kulloinkin tapahtuu ja mité suunnitellaan. Hyvin toimivien
yritysten toimintakulttuuriin kuuluukin erilaiset tilannekatsaukset, yritysinfot ja tie-
dotustilaisuudet. Yhteisissd palavereissa voidaan liséksi keskustella asioista herén-

neistd kysymyksista. (Jarvinen 2001, 38-39.)

Onnellisessa organisaatiossa tyontekija on ylped itsestddn ja yrityksestaan. Tyonteki-
jat ovat uupumisen sijaan energisid, sairastavat vahemman kuin yleensd ja nakevét
maailman ja tyonsa tdynnd mahdollisuuksia. Organisaatio antaa mahdollisuuden ja
houkuttelee kasvamaan ihmisend ja luo onnistumisen tunteita. Hyva olo nékyy tyyty-
vaisyytend, terveend itsekunnioituksena, luovuutena ja tuottavuutena, jotka nakyvat
puolestaan tuloslaskelman viimeisell& rivilla. Kun tavoitteena on yrityksen kilpailu-
kyky, menestyminen markkinoilla, tuottavuus ja henkinen hyvinvointi, on tarke&é
tietdd mitd, mihin ja miten johdetaan. Hyvia keinoja johtamiseen ovat muun muassa
visiolla, arvoilla ja esimerkilla johtaminen, yhdessa tekeminen ja uskon luominen.
(Tiensuu ym. 2004, 27-28, 110.)

Voittavan joukkueen ominaisuudet:
e Tavoitteellisuus. Ei tuhlata aikaa turhanpaivéisyyksiin.

e Asiakassuuntautuneisuus. Keskitytaan asioihin, joita asiakkaat arvostavat.
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e Keskittyminen valittuun paamaéaraan. Valitaan paadmadrat huolellisesti ja
kohdistetaan kaikkien ponnistelut niiden saavuttamiseksi.

e Kyky ja halu oppia ja kehittyd. Voittavan joukkueen eldamé on jatkuva oppi-
MISProsessi.

e Kaikkien pelaajien resurssien kéyttoonotto. Tunnustetaan jokaisen arvo ja ai-

nutkertaisuus ja annetaan kaikille tilaa kukoistaa. (Salminen 2006, 45.)

4.2.2 Tydpaikan ongelmatilanteita

Aika ajoin jokaisella tyopaikalla tulee eteen ongelma- tai konfliktitilanteita. Joiden-
kin méaaritelmien mukaan johtaminen onkin jatkuvaa ongelmien ratkaisemista. Esi-
mieheltd vaaditaan riittavaa tahtoa ja taitoa kasitella ja ratkaista naita ongelmia. Tyo-
yhteistjen ongelmat voidaan jakaa yksil6llisiin ja yhteisollisiin ongelmiin. Yleisim-
mat henkiloon liittyvat ongelmat ovat esimerkiksi alkoholi- ja huumeongelmat, fyy-
siset tai psyykkiset sairaudet, elamankriisit, uupuminen, hankalat persoonat, tehtavi-
en laiminlyonti ja rikkomukset. Tydyhteisén ongelmia ovat muun muassa henkil6i-
den ja ryhmien valiset ristiriidat, epéasiallinen kéytos, héirintd, muutosten ja uudis-
tusten aiheuttamat epéselvyydet, tyosta aiheutuva uupuminen. Ongelmiin puuttumi-
nen on usein hankalaa ja vaikeaa, mutta se on kuitenkin esimiehen tehtdva. Hanen
vastuullaan on, ettd tydyhteiso toimii hyvin ja tydnteon edellytykset ovat kunnossa.
Pekka Jarvisen kirjassa Onnistu esimiehend on useita esimerkkeja ongelmatilanteista
ja ratkaisuehdotuksia niiden selvittelyyn. (Jarvinen 2001, 69-71.)

Tyoeldamassa muutoksista on tullut pysyva ilmi6. Niill4 on sek& kehittava etta rasitta-
va vaikutus tyoyhteiséon. Vaarana on, etté jatkuva muutos koettelee henkildston jak-
samista ja ettd tyontekijat jakautuvat selviytyjiin tai vauhdista tippuviin. Esimiehilta
vaaditaan taitoa ja voimia tarttua ongelmiin ajoissa, mutta kylld myos tyontekijalla

on velvollisuus pitédé hyvinvoinnistaan huolta. (Ménkkonen & Roos 2010, 261.)

Esimiehet péésevit tai joutuvat tyonsa kautta ndkemadn monenlaisia ihmisié ja hei-
dan ongelmiaan. Harva esimies on edes tullut ajatelleeksi, mink&laisen maallikko-
psykiatrin virkaan hdn saattaa joutua. Ongelmat tyopaikalla saattavat olla tyoperéisia
tai henkil6lahtoisia tai naiden valimuotoja. Tyoperdiset ongelmat johtuvat padosin
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organisaatiosta, tyostd tai ty0olosuhteista. Henkilokohtaisiin ongelmiin lukeutuvat
elaméntapa- ja paihdeongelmat, elamankriisit ja mielenterveysongelmat, persoonalli-
suus- ja asenneongelmat ja fyysiset sairaudet ja vammat. Esimies voi lahted siita, etta
tyontekija voi eldd omaa eldmaénsa kuten parhaaksi nédkee, mutta tyopaikalla hénen
pitaa kayttaytya ohjeiden ja hyvien tapojen mukaisesti ja toteuttaa tytlle asetetut ta-
voitteet ja vaatimukset. (Jarvinen 2011, 84-90.)

Kun tyopaikalla esiintyy hairintaa tai epéasiallista kohtelua, tydturvallisuuslaki saa-
taa tyonantajalle toimimisvelvollisuuden. Tyopaikkakiusaaminen voi ilmeté esimer-
kiksi Kielteisind sanattomina viesteind, yhteisosta eristamisend, tyonteon jatkuvana
perusteettomana arvosteluna ja vaikeuttamisena ja maineen tai aseman kyseenalais-
tamisena. Tai se voi olla henkilokohtaisen koskemattomuuden loukkaamista tai su-
kupuolista h&irintad tai ahdistelua. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 179.)

Tydpaikalla voi olla myds ihmissuhdeongelmia tai ristiriitoja, jotka ovat alkaneet ké-
sittelemattomista nakemys- tai mielipide-eroista. Pitkittyessdan ne voivat aiheuttaa
yhteisty6ongelmia, klikkiytymistd, puolien valintaa, epaasiallista kohtelua ja kiusaa-
mista tyOpaikalla. Tyoyhteisdssé syntyneet ristiriidat tulisi pyrkia selvittdaméan ensi-
sijaisesti tyon nakokulmasta ja mahdollisimman ajoissa, ennen kuin ne henkildityvat.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut.)

4.2.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on tarkeéd johtamisen tyokalu. Esimiehelld on siind hyvin keskei-
nen rooli, mutta se ei onnistu ilman tyontekijan aktiivista toimintaa. Tyontekijan teh-
tdva on tuoda esiin my6s omia ndkemyksiaan, arvioida oppimistaan realistisesti, an-
taa esimiehelle rakentavaa palautetta ja siten kantaa vastuuta hyvdn esimies-
tyontekijasuhteen onnistumisesta. (Monkkonen & Roos 2010, 146-147.)

Tyontekija tarvitsee kritiikkid kehittydkseen ty6ssdén ja taitoa ottaa palaute vastaan.
Kritiikkiin kannattaisi suhtautua mahdollisuutena, sen tarkoituksena on kertoa mitka
asiat voisi tehda paremmin ja missa voisi kehittyd. Kehittdvan palautteen anto ja vas-

taanotto ovat taitolaji. Miten antaa kriittista palautetta niin ettd se kohdistuu vain te-
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kemisiin ja tekematta jattamisiin? Vaikka palaute ei tuntuisikaan mukavalta, siité oli-
si hyva kiittad: useimmiten palautteen antaja on néhnyt vaivaa ja antaa tyontekijalle
mahdollisuuden kehittyd, pelkilla kehuilla kukaan ei kehity. Rakentavan palautteen
pitéisi antaa evaita jatkoon ja sen jalkeen yhdessa mietittdisiin keinoja tilanteen pa-
rantamiseksi. (Jarvinen 2011, 10-11.)

4.2.4 Koulutus - mahdollisuus kehittya tydssa

Oman ammattitaidon ja tyokuntoisuuden huolehtimisesta on tullut tyontekijélle en-
siarvoisen tarkedd. Opiskelu ja tyd Kietoutuvat entista tiiviimmin toisiinsa, ja ammat-
titaidon kehittdmisestd on tullut 1&pi tydeldmén kulkeva prosessi. Myos tyonantajat
joutuvat tyontekijoistd Kilpaillessaan patevasta henkilostosta kehittdméaén koulutus-

taan ja tyohyvinvointia. (Tyémarkkina-avain www-sivut.)

Koulutus ja ammattitaidon kehittdminen auttavat yllapitaméaan henkisid voimavaroja
tyossd. Tyon suorittaminen hyvin edellyttadd tyontekijan ammatillisten valmiuksien,
osaamisen ja tyon vaatimusten vastaavuutta. Tyon vaatimus muuttuu jatkuvasti ja
tyontekijan kehittymiseen kannattaa panostaa. Vaikka koulutukseen osallistuminen
tuntuisi ensin lisdavén tyotaakkaa, mutta pitkalla tahtdimella se on tehokas tapa jak-
saa paremmin, kun osaa tyonsa hyvin, se sujuu ripeésti ja tekemisessé on helppo kes-
kittyd olennaiseen. Ajan tasalla oleva monitaitoinen tyontekija on vahvoilla myos
jatkuvassa muutoksessa ja epdvarmoina aikoina. (Hakanen, Ahola, Harma, Kukko-
nen & Sallinen 2009, 29.)

Johtamistaito on tarkein asia yrityksen ja ihmisten kehittymisessd. Johtaminen on
ohjaamista oikeaan suuntaan ja kohti yhteista pddmaaraa. Esimies kulkee edess4, rai-
vaa tilaa, tekee vélilla vaikeita paatoksia, mutta huolehtii, ettd porukka seuraa peras-
sd. Esimies on aina roolimalli, haneen kohdistuu muita suuremmat vaatimukset ja
haneltd odotetaan korkeampaa moraalia kuin muilta tyontekijoiltd. Han ei saa kayttaa
asemaan véarin, vallan, vastuun ja oikeuksien on oltava tasapainossa. (Hietala ym.
2011, 3.1, 2)
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Kehittymisessé on kyse asenteesta ja tahdosta, halusta hypédtd oman mukavuusalueen
ulkopuolelle. Kehittyminen on aina vapaaehtoista ja kerryttaa sellaista pddomaa, jota

kukaan ei voi ottaa toiselta pois. (Hietala ym. 2011, 3.1., 2.)

Nykyaéan esimiesten koulutukseen on onneksi alettu kiinnittadd yha enenevassa méaarin
huomiota. Muun muassa ammattikorkeakouluissa on jo useamman vuoden ajan ollut
johtamiseen valmentavaa koulutusta. SAMK:in tradenomiopinnoissa on suuntautu-
misvaihtoehtona muun muassa organisaatiot ja henkildstéjohtaminen. Kauppakor-
keakouluissa péaaineeksi voi valita esimerkiksi johtamisen ja organisoinnin. Tay-
dennyskoulutuskeskuksessa on henkildstohallintoon liittyvid erikoistumisopintoja.
MBA-koulutuksissa kiinnitetddn huomiota johtamiseen seké eri alojen omat esimies-

ja johtamistaidon koulutukset on raatéloity heille sopiviksi.

4.2.4.1 Tyokykyjohtaminen

Kauppalehti julkaisi Anni Erkon artikkelin - Tyokykyjohtamiselle on luvassa vero-
helpotuksia. Erkon mukaan tyontekijoiden tyokykyyn ja terveyteen panostamista on
suunnitelmissa tukea verotuksen keinoin mahdollisesti jo reilun vuoden kuluttua.

Hallitus on osana kolmikantaista raamisopimusta ilmoittanut kaynnistavansa yritys-
verotuksen koulutus- ja hyvinvointivdhennyksen valmistelun. Tarkoituksena on saa-
da esitys aikaan toukokuuhun 2012 mennessa ja kaytton vuoden 2013 alusta. Talla
vahennyksella on tarkoitus kannustaa tyéurien pidentamiseen ja seka henkiloston ke-
hittdmiseen liittyviin toimiin seka varautua poikkeustilanteisiin. Tallakin hetkella yri-
tykset saavat vahentdd koulutuksesta tai kuntoutuksesta aiheutuvia kuluja verotuk-
sessa. Uusi malli voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd ettd jokaista kdytettyd euroa kohti
yritys saisi vahentad 1,50 euroa, sanoo Keskuskauppakamarin veroasiantuntija Tomi
Viitala. Yksi vahennyksen tarkoitus on kompensoida tyonantajille raamisopimukseen

sisaltyvista kolmesta koulutuspaivasta aiheutuvia kuluja.

4.2.5 Tyoyhteisttaidot

Tyopaikalla tyontekijoilta odotetaan aikuismaista kaytosta. Se tarkoittaa, ettd kayt-

taydytaan asiallisesti ja noudatetaan hyvia kaytostapoja. Noudatetaan tyopaikan maa-
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rayksig, ohjeita ja toimintatapoja. Tehtévat hoidetaan oma-aloitteisesti ja vastuulli-
sesti ja tarvittaessa joustetaan ja otetaan laajempaa vastuuta tdiden hoitamisesta ja
asiakkaiden palvelemisesta. Kehitetaan aktiivisesti ammattitaitoa ja tuetaan ja opaste-
taan muita tyoyhteison jasenia. Hyvéksytéén toisten erilaisuus ja kyetddn toimimaan
yhteistyossa kaikkien kanssa. Hyva tydyhteison jasen tekee tyota koskevia paran-
nusehdotuksia, antaa palautetta ja osaa myos itse ottaa sitd vastaan. Hyvassé tyoyh-
teisOssd osataan kasitelld ristiriitoja, siedetddn turhautumista ja pystytdén tekeméaén

kompromisseja. (Jarvinen 2011, 31-32.)

Yksi yrityksen menestystekijoistd on esimiestyon onnistuminen. Jos esimerkiksi
kommunikaatiossa tyontekijoiden kanssa on kehitettdvad, hanen kannattaa varata
sédanndllinen kahdenkeskinen kahvihetki jokaisen alaisensa kanssa. Esimiehen kan-
nattaa pitdd tiukasti kiinni uudesta kdytannostd, kertoa mihin kaytannolla pyrkii ja
kuunnella aktiivisesti. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden parantuminen liséé asiakas-
tyytyvaisyytta ja siten myos yrityksen menestymismahdollisuuksia. Esimiehen tehté-
va on luoda hyvat puitteet tyonteolle ja pitaa ylla tydmotivaatiota, mutta hénen nis-
kaan ei kuitenkaan voi kaataa kaikkea vastuuta. Yrityksen kaikkien tyontekijoiden on
oltava aikuisia ja kannettava vastuu omasta motivaatiostaan. Tarkeitd hyvén tyonteon
puitteita ovat esimerkiksi hyvat tyokalut, viihtyisa tydymparisto, joustavat tydaika-
jarjestelyt, ryhdikkaat palaverikaytannot ja avoin keskustelu ilmapiiri. (Hietala ym.
2011, 3.1. 31-34))

4.2.6 Millainen on hyva tydpaikka?

Ammattiliitto Suora ry (nykyisin Ammattiliitto Pro) matkalla ty6hyvinvointiin —
Pienten tekojen voima -esitteessa kasitelld&n tyohyvinvointia ja miten siihen voitai-
siin vaikuttaa.
Mita tyohyvinvointiin tarvitaan?

- Tarvitaan ihmisen mittainen tyd. Ty0, jossa ihminen voi oppia ja onnistua.

- Tarvitaan ihmisen mittaisia tavoitteita, joita voi saavuttaa ja aikaa tdmaén

huomaamiseen.
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- Tarvitaan hyvad johtamista. Sellaista, missd esimiehelld on aikaa ja kiinnos-
tusta tyontekijoiden asioihin. Esimiestd, joka kannustaa ja antaa palautetta —
Kiittdvaa ja kehittdvaad. Esimiestd, johon voi luottaa.

- Tarvitaan yhteisollisyyttd, voimakas halu ja tarve kuulua yhteisoon.

- Tarvitaan me-henked, joka kestaa kilpailun.

- Tarvitaan hyvad omanarvontuntoa, joka huomioi oman osaamisen ja jaksami-

sen joustot ja rajat. (Ammattiliitto Suora ry, kasikirjoitus Sira Niipola.)

Esimiehilla on térked rooli tydpaikan hyvinvoinnissa, mutta tana paivanéd puhutaan
my0s alaistaidoista, jokaisella on oma térke& roolinsa maériteltdessé tyopaikan viih-
tyvyyttd. Ole ihminen ihmiselle ja niin metsd vastaa kun sinne huudetaan pitéa pit-
kalti paikkansa. Kukaan ei pida seldn takana juoruilemisesta ja ilkeilemisestd, paljon
mukavampaa olisi positiivinen juoruilu ja toistemme kehuminen, ilman ettd siit4
odottaa saavansa palkkion tai vastapalveluksen. Jadhan siitd itsellekin mukavampi

mieli, kun nékee toisissa enemman hyvid, kuin huonoja puolia.

Millaisen tyopaikan haluaisin?
Mie tahtoisin ihan tavallisen tydpaikan
- semmosen missa pomo on paikalla kun sita tarvii
- tyokaverit ei noki eika nalvi
- kysya uskaltaa ja apuakin kehtaa pyytdd, hommansa voi hoitaa niin hyvin
kuin taitaa — ja muutkin sen huomaa
- uuttakin oppii, vaikkei kaikkien kotkotusten tahtiin hyppisikaan
- semmosen tavallisen ty6paikan mie tahtoisin, ei tarvis toihin tullessa pelata
ja kotiin vois lahted hyvilla mielin
- Irja Askola (matkalla tydhyvinvointiin - Pienten tekojen voima —esite, Ammattiliit-

to Suorary)

4.2.7 Aikaa tyolle, elamélle — itselle

Ihminen on kokonaisuus, jossa eldman eri osa-alueiden pitéisi olla tasapainossa.

Voidakseen hyvin pitdisi tyon ja vapaa-ajan taydentdd toisiaan. Tyoeldméssa pitaa
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olla yhteiset peliséannot, mutta myos eldamassa yleensa olisi hyva noudattaa elaméan
yleisia pelisaantoja.

Hilkka Olkinuora késittelee kirjassaan naisen elamaa. Han kysyy; olisitko oma ysta-
vasi, jos voisit valita? Kelpaatko edes itsellesi? Oletko turvassa kanssasi? Nainen on
taipuvainen olemaan alati muiden saatavilla. Han unohtaa usein pyséhtya kuuntele-
maan itseddn. Aika on rajallista, se kuluu pois, jos elat muiden eldmaa ja lykkéat
omaasi tuonnemmaksi. Rajoja ei ole luotu rikottaviksi; ne ovat kasvun suoja. Hyva
elamd on tasapainoa murtumisen ja toivon, levon ja toiminnan, tavallisuuden ja ai-
nut-kertaisuuden, yksilon ja hanen yhteisonsé vélilla. Arkeen suostuminen ei ole tap-
pio, vaan voitto. Kaikkeen tahan tarvitset — aikaa. (Olkinuora 2008, 10-13.)

Suomalainen nainen on maailman naisista palkkat6isimpié, koulutetuimpia, vastuul-
lisimpia ja ndyrimpié. Han on tehnyt kutsumustyodtd. Nyt on oltava moniosaaja, jous-
tava, iskukykyinen, tydssd pysyakseen on osattava myyda itsensd. Olkinuoran mu-
kaan meité eniten loukkaa se, ettd tyonantaja ei suostu antamaan mahdollisuutta tyon
tekemiseen kunnolla. Ei sité taydellisesti tarvitsisikaan tehdd, mutta niin kuin ammat-
tietitkka vaatii. Tyohon tarvittaisiin aikaa. Nyt usein toita ulkoistetaan, vieddan sinne
missa on halpaa. Toisaalta puhutaan siita, ettd elédkeikaa pitaisi nostaa ja tydssa pitai-
si jaksaa pidempaan. Talla hetkella Suomessa keskiméaaréinen eldkkeelle siirtymisika
on noin 60 vuotta. Miten ty6eldmén on muututtava, ettd eldkkeelle siirtymisikaa pys-
tyttdisiin nostamaan? Téll4 hetkelld moni kokee olevansa “kuukahtamaisillaan oleva

kaakki” kuten Olkinuora mainitsee. (Olkinuora 2010, 75, 80.).

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA KASITTEELLINEN
VIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman tutkimuksen tarkoitus on pohtia keskeisid tyosuhteeseen liittyvia asioita.

Tutkimuksen alaongelmat:
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1. Mitd kuuluu tyésuhteeseen ja tydsopimukseen.
2. Palkkaus, lomat ja muut vapaat tydsuhteessa.

3. Tyoyhteisotaidot tydsuhteen osana.

Tutkimuksen tavoite on saada kokonaisnakemys tydsuhdeasioista ja koota tyopaikal-

le tydsuhdeopas ja auttaa selkiyttdmaan tydpaikan pelisédantoja.

5.2 Kaésitteellinen viitekehys

Tutkimuksen késitteellinen viitekehys kuvaa tydsuhteen keskeisid asioita. Tydsuhde-
kenttd on todella laaja ja monipuolinen. Siihen kuuluvat oleellisesti tydsuhdelainsaa-
danto ja tyomarkkinaosapuolten sopima tyéehtosopimus. TyOnantajalla ja tyonteki-
jalla kummallakin on omat velvollisuutensa ja oikeutensa. Lainsdadantd, maaraykset
ja ohjeet ja sopimukset on luotu selkeyttdmaan ja helpottamaan tyopaikan kéytannon
arkea. Sen lisdksi tyopaikalla olisi hyva olla omat selkeat pelisaannot, jotta kaikki

tietaisivat miten kuuluu toimia missakin tilanteessa.

Aihe on ajankohtainen, koska tydpaikoilla olisi paljon parannettavaa tydilmapiiriss,
jaksamisessa ja tydsuhdeasioita hoidetaan usein muiden tdiden ohella. Esimiehiltd
odotetaan korkeaa ammattietiikkaa. Esimiestyd ja johtaminen ovat avainasemassa,
etta tyopaikalla on hyvét tydolosuhteet. Tyontekijdn odotetaan tekevén tyonsa hyvin
ja huolellisesti ja kaikilta osapuolilta odotetaan reilua ja asiallista kdytosta. Viiteke-
hyksessa kasitellyiden asioiden avulla oli tarkoitus tutustua tyosuhteeseen liittyviin
asioihin hieman tarkemmin ja haastattelujen avulla saada ké&sitys miten eri tyopai-
koilla hoidetaan tydsuhdeasioita. Opinndytetyon tarkoituksena on saada pieni tyo-
suhdeopas esimiehille, mutta niin etta siita olisi hydtya myos tyontekijoille.

Opinndytetytssa késitellaan aluksi tyosuhteeseen liittyvaa lainsdddantéa ja tydehto-
sopimusta. Kasitelldadn tydnantajan ja tyontekijén velvollisuuksia, tyoturvallisuuteen
ja — terveyteen liittyvia asioita. Palkkaus, lomat ja muut vapaat liittyvét olennaisesti
tydsuhdeasioihin. Esimiesty6lld ja johtamisella on suuri vaikutus tyopaikan ilmapii-
riin ja tyoviihtyvyyteen. Hyvien tydyhteisotaitojen avulla tavoitteena on saada kaikil-

le miellyttava ja hyva tyopaikka.
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Tyosuhdeasiat: Esimiestyo:
palkkaus, lomat ja johtaminen,
muut vapaat, onnistuminen,
koulutus haasteet

Tyosuhde ja
tyosopimus: Tyoyhteisotaidot:
lait, asetukset, tavoite = Hyva
saannokset ja tyopaikka
tyoehtosopimus

TyOpaikan
tyosuhde-
opas

Késitteellinen viitekehys: Tydsuhdeasiat tutuiksi — tydpaikan tydsuhdeopas.
(Viitekehys on itse laadittu.)

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Haastattelujen toteutus

Tutkimusmenettelyné kaytettiin teemahaastattelua. Haastateltavat olivat vuosien var-
rella tutuiksi tulleita eri aloja edustavia henkil6itd. Kolme heistd on tydnantajan ja
kolme tyontekijapuolen edustajia. Opinnéytety6ta suunnitellessani olin jo muutamal-
le esittdnyt toiveen haastattelusta. Varmistettuani, ettd he suostuvat haastatteluun,
sovittiin, ettd lahetdn kysymykset etukéteen tutustuttavaksi ja varsinainen haastattelu
tehdadn kasvokkain. Haastattelut suoritettiin huhtikuussa 2012, ne nauhoitettiin ja
sovittiin, ettd kirjoitan ne puhtaaksi ja lahetdn tarkistettavaksi. Haastattelutilanteet
olivat hyvin mielenkiintoisia ja sain paljon tietoa eri aloilta. Haastatteluihin meni yl-
lattavan paljon aikaa, samoin niiden purkamiseen, puhtaaksi Kirjoittamiseen ja muo-

toilemiseen.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Haastattelu on tutkimusmenetelmand hyvé, joustava ja luotettava menetelmé. Haas-
tattelussa ollaan suorassa vuorovaikutustilanteessa ja se mahdollistaa selventdvat ja
syventavat kysymykset, tarvittaessa voidaan pyytdd perusteluja. Myos ei-kielelliset

vihjeet auttavat ymmartamaan vastauksia. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 34-35.)

Haastattelun laadukkuutta voidaan tavoitella etukateen tekemalld hyvé haastattelu-
runko. Etukateen kannattaa miettid, mita teemoja voitaisiin syventaa ja pohtia myos
joitain vaihtoehtoisia kysymyksia. Haastattelun tarkoitus on saada esiin tutkimuksen
kannalta merkityksellisté tietoa. Reliaabeliuuden ja validiuden kasitteet lahtevét siita,
ettd tutkija voi padsta kasiksi objektiiviseen todellisuuteen ja totuuteen. (Hirsijarvi &
Hurme 2001, 102, 184-185.)

Haastattelut onnistuivat mielestani hyvin. Haastateltavat olivat varanneet reilusti ai-
kaa ja suhtautuivat asiaan positiivisesti ja avoimesti. Haastatteluissa vallitsi hyva ja
luottamuksellinen ilmapiiri ja sen vuoksi luotan, ettd vastaukset olivat hyvin luotetta-

via ja haastateltavat kertoivat mielelladn omien alojensa kaytannoisté.

6.3 Haastattelujen tarkoitus

Tarkoitus oli kasitella tyosuhteeseen liittyvid asioita, tydehtosopimusta, tydsopimus-
ta, rekrytointia, palkkausta, esimiestyota ja tyopaikan erikoistilanteita. Miten eri pro-
sessit hoidetaan, mika toimii hyvin, missé on hankaluuksia. Mité pitdisi kehittaa, mi-

ten se voisi tapahtua? Millaiset pelisaanndt tyopaikoilla on?

Haastatteluiden tarkoituksena oli saada yleiskuvaus siitd miten tydsuhdeasioita hoi-
detaan eri tyopaikoilla ja saada kokonaiskuva eri aloilta ja saada mahdollisesti hyvié

vinkkeja tydsuhdeasioiden hoitoon. Haastattelukysymykset on liitteessd numero 1.



54

6.4 Haastattelu 1

“Riitta” on keski-ikdinen nainen, han tyoskentelee palkkasihteerind kuntayhtymalla.
Henkil6kuntaa kuntayhtymaéll& on kaikkiaan noin 3.500 tyontekijaa.

Riitta kertoo, ettd heilld esimiehet hoitavat tydsuhdeasiat, yleensd péaéosin lahiesi-
miehet. Tyopaikalla noudatetaan Kunnallista yleistd virka- ja tydehtosopimusta ja
hanella tyonantajan vaihtuessa Palvelulaitosten tytnantajayhdistyksen tydehtosopi-
musta, jota tdydennetdén tarvittaessa paikallisilla neuvotteluilla. Palkkahinnoittelusta
on tehty paikallinen sopimus, jossa palkkaus maaritellddn kokonaispalkkana. Palk-
kaan vaikuttavat tydmaara, tyon vaativuus, vastuu ja lisdksi tulevat mahdollisesti
maarévuosilisat ja kokemuslisat. Lomatuurauksesta voi saada pienen lisdn ja joskus
on saatu kertakorvaus jostakin isommasta ruljanssista. Sellainen on ollut esimerkiksi
Tehy:n lakko, joka teetti paljon ylimaaréista tyota. Kursseista ja koulutuksista saa
normaalit kulukorvaukset, kuten matkakulut ja puoli- tai kokopéivarahan. Tyoehto-
sopimuksessa on selkedt ohjeet, miten mik&kin kuuluu korvata. Palkkatoimistossa
KVTES on ahkerassa kaytossa ja korvaushakemukset katsotaan tarkasti, jotta séan-

not olisivat kaikille samat.

Paikallisesti on sovittu, ettd sairauslomalla voi omalla ilmoituksella olla poissa enin-
tdan kolme paivaa. Siita tehdaan kirjallinen ilmoitus, jonka esimies tarkistaa ja hy-

vaksyy. Pidemmissé sairauslomissa pitaa olla laékarintodistus.

Ty6suojeluun ja turvallisuuteen suhtaudutaan nykyisin tarkasti, pienemmatkin asiat
otetaan vakavasti ja toimitaan tilanteen vaatimalla tavalla. Kerran on jouduttu lukit-
semaan ovet tyOpaikalle tulleen uhkauksen vuoksi. Tydpaikalla on aina oltu hieman
varovaisia tyépaikan luonteen vuoksi. Paloturvallisuuteen on myos kiinnitetty huo-
miota. Palolaitos on kaynyt paikanpaélla ja silloin harjoiteltiin sammutusta, katsottiin
pelastuspisteitd ja valittiin porukasta kuka on vastaava.

Riitta rekrytoitiin aikanaan niin, ettd hanelle soitettiin ja pyydettiin tulemaan téihin.
Hé&n oli ollut joskus aiemmin tuuraamassa ja hanet tiedettiin hyvaksi tyontekijéksi ja
mukavaksi tyokaveriksi. Perehdytys hoidettiin tyon ohessa, aina askel kerrallaan ope-

teltiin uusi asia. Uusia tyontekijoitd ja tuuraajia on talla hetkell& hiukan vaikea saada.
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Tyovoimatoimistosta on kerrottu, etta kaikki eivat valttamatta halua tulla toihin, kos-
ka ansiotaso voi mennd miinuksen puolelle. ”Se tuntuu oudolta, koska vanhempi su-
kupolvi on tottunut siihen, etté kaikki piti tehda itse, koulutus maksoi ja totuttiin sii-

hen etta tyo palkitsee, ei saanut maksuja kotiin”.

Tybaika palkkakonttorissa on seitseman tuntia 15 minuuttia ja sen liséksi tulee puo-
len tunnin ruokatauko (on omaa aikaa) ja kahvitauko. Jos ty6nantaja maarittaa ylitoi-
hin, niin silloin saa ylitydkorvauksen. Normaalisti ylity6t ovat liukumia, mutta jos
niit4 ei ehdi pitdmaan, voi ottaa vapaata muutaman paivan kerralla. Vuosilomista so-
vitaan tiimin kanssa, ja pidetdan vuorosysteemin mukaan. Normaalisti lomaa kertyy
30 tyopaivéaa vuodessa, mutta vanhemmilla saattaa olla 38 paivéaékin. Muihin loma-
anomuksiin suhtaudutaan yleenséd myonteisesti. Tyélomaa voi anoa maksimissaan 30
tyopdivaa vuodessa. Kaytossa on myds vuorotteluvapaat ja opintoihin saa myos va-
paata. “Lomasaastd on myos kaytdssa, mutta nykyisin se on suositeltavaa pitda vuo-
den sisalla, aiemmin saattoi olla viiden vuodenkin vanhoja lomia “jemmassa”. Kun

on paljon tyontekijoita, niin kaytossa on kaikenlaisia variaatioita .

Yhteisty0 l&hiesimiehen kanssa sujuu hyvin, esimies on ollut itsekin palkkasihteerina
aiemmin ja tietdd ndma hommat. Hénelle saa valittaakin, se vahan helpottaa, Kiire
kun on vélilla kova, mutta lisaa vaked ei saada. Tydkavereiden kanssa yhteistyd su-
juu hyvin, ongelmia ei ole. "Valilla kyll& sanat sinkoilevat ja on huutoa ja mekastus-
ta, mutta kun tietdd kuka siellda mekastaa, niin tiedetadn ettd se menee ohi eika ole
vaarallista. Kun tyot kaatuvat paalle, pitda saada vahan mekastaakin”. Palkkatoi-
mistossa pidetddan myds nimikirjaa (curriculum), johon kirjataan tyontekijoiden tut-
kinnot ja aiemmat tyotodistukset. Se aiheuttaa paljon yliméaaraista tyota, mutta tyon-

tekijoille se on hieno palvelu, pois lahtiessa se helpottaa ansioluettelon laadintaa.

Kehityskeskusteluja kdydaan kerran vuodessa ja muita palavereja on saannollisin va-
ligjoin. Kehityskeskusteluissa kdydéaan l&pi toimenkuvaa, kirjataan miten paljon me-
nee aikaa mihinkin tehtvéan ja tilastoidaan tekemisié. Mietitaan tulevia koulutuksia
ja yleensa esimies kehottaa osallistumaan niihin. Koulutuksia pitaa anoa, ja jos maa-

réarahoja on jaljelld, kuten yleensé on, niin niihin kyll4 paasee.
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Tyobsuhdeasioissa pitaisi kiinnittdéd enemman huomiota jaksamiseen ja hyvinvointiin,
se on tarke&é kaikilla tasoilla, seka suorittavalla etté johtavalla. Ty0 on térked ja hyva
osa eldaméé, mutta se ei saisi olla ainut asia. Nykydan voi monestakin syysta joutua
luopumaan tyésta ja silloin hyvét ihmissuhteet auttavat. Toisaalta voi olla, ettd kun

menett&a tyon, niin edestapdin 16ytadkin vield parempia juttuja.

Riitan mielestd hyvé tydpaikka on avoin, siell& voidaan keskustella, esimies on kiin-
nostunut alaistensa toista ja antaa palautetta. Tydilmapiiri on hyva ja on hyvin tarke-

aa, etta siella vallitsee luottamus.

6.5 Haastattelu 2

Marja-Liisa on keski-ikdinen nainen, han toimii sairauskassan johtajana. Toimistossa
hanen lisékseen on vakituisesti yksi toimihenkild ja heidén lisakseen tarvittaessa
kolme muuta tyontekijéa riippuen tyotilanteesta. Sairauskassaan kuuluu 15 firmaa
ympdari maata. Sairauskassa on ndiden yritysten tyontekijéiden omistama ja siihen
kuuluu noin 800 jasentd. Pohjoisimmat ovat lvalosta, itdisimmé&t Savonlinnasta, Jo-
ensuusta ja Lappeenrannasta, ihan ympéri Suomea on jasenid. Tyontekijat asioivat
yleensa puhelimitse tai kassan kotisivujen kautta, lisaksi kaytossa on faksi, valtion
posti ja tekstiviestit. Sairauskassa on aloittanut toimintansa vuonna 1944. Sairauskas-
sa maksaa sairausvakuutuslain mukaisia etuuksia ja sadntdjen mukaisia liséetuuksia.
Liséetuuksia ovat muun muassa erikoislaakarikulut, hammaslaakarikulut, fysikaaliset
hoidot, laboratoriotutkimukset, silmalasit ja ndma korvaukset maksetaan kassan
sédantdjen mukaan. Samankaltaisia sairauskassoja on Suomessa isoimmilla tyénanta-

jilla yhteensa noin 70 kappaletta.

TyoOsuhdeasioita hoidetaan perehtymalla lakeihin ja maarayksiin. Heilld on tarkat
s&annot ja maaraykset mita pitdd noudattaa, mitd&n omia sovelluksia ei voi olla. Tér-
keimmat lait ovat sairausvakuutuslaki ja vakuutuslaki. Marja-Liisa on joskus laske-
nut, ettd kaiken kaikkiaan heill& on noin 60 noudatettavaa lakia. Yhteistyota tehdaan
paljon Kelan kanssa ja Finanssivirasto, Kansanelékelaitos ja Verotoimisto valvovat
heidan toimintaansa. Sen lisaksi ovat sisdiset valvojat ja tilintarkastajat. Ja kassan

omia séantdja pitdd noudattaa ja ne ovat kaikkia jasenia kohtaan samanlaiset. KaikKki
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jasenet ovat oikeutettuja saamaan just prikulleen samanlaisen korvauksen samasta
asiasta, se ei mene péarstakertoimen mukaan. Kassa ei olisi toiminut, jos sielld mak-

settaisiin sinulle sita ja sinulle harvemmin, ehdot pit&a olla kaikille samat.

Kassaan kuuluvien firmojen tyontekijat padsevat kassaan automaattisesti ja kassan
jasenyys on myos pakollinen. Ja kun tydsuhde paattyy, niin kassan jasenyys myos
paattyy automaattisesti sen kuun lopussa. Kassan jasenmaksu on 1,5 % ja tydnantajat

perivat sen palkasta ja tilittavét kassalle.

Kassan toimihenkildiden osalta noudatetaan rahoitusalan tyGehtosopimusta ja palk-
kauksen osalta noudatetaan Kelan tydehtosopimusta, koska rahoitusalan sopimukses-
sa ei ole mainittu piiruakaan tallaisesta tydsta. Sairauskassan jasenien osalta noudate-
taan muun muassa metalliliiton, séhkoalan, kemianliiton, puuliiton ty6ehtosopimuk-
sia. Naissa eri tydehtosopimuksissa on jonkin verran eroavaisuuksia, tyonantaja
saattaa maksaa sairausajan palkkaa eri tavalla, vanhempainlomista voi saada eripitui-

sia korvauksia.

”Kassaan kuuluminen on myds tyonantajan etu, on tutkittu, ettd tyontekijat lahtevat
nopeammin hakemaan apua, kun on kassa takana josta saa korvaukset. Ei tarvitse
jonottaa terveyskeskukseen, vaan voi tilata ajan yksityiseltd laakarikeskukselta, voi
mennd& laboratorio- ja rontgentutkimuksiin ja kassa korvaa ne kaikki. Laakarit ovat
sanoneet, ettd maaraavat enka parempia ladkkeita kun tietavat, etta kassa korvaa. Ja
on my0s tutkittu, ettd tyontekijat paranevat nopeammin ja tietyt perussairaudet ovat
jaaneet pois, kun hoitoon hakeutuminen on nopeampaa ja hoidot parempia kuin jul-

kisella puolella. Paastaan leikkauksiin ja toipuminen alkaa nopeammin ™.

Marja-Liisa on kassan toimitusjohtaja ja toimii esimiehend kassan toimihenkil6iden
osalta. Tyonjohdolliset asiat ja hankinnat ké&sitelladn yhdessa hallituksen puheenjoh-
tajan ja hallituksen kanssa. Kaydaan palkka- ja kehityskeskusteluja. Yhteisty0 on
toimivaa, keskustelut ovat rakentavia, hallituksen jésenet ovat itsekin tyontekijoita
naissa yrityksissa, ei tule sellaista asetelmaa ettd on tydnantaja ja tyontekijéd vastak-
kain. “Toimistossa jokainen tietdd oman tonttinsa, ja tietda ne velvoitteet, etta tyot
tehdaan parhaalla mahdollisella ammattitaidolla ja ne tiedot hankitaan jostain ja

opetellaan uutta tarvittaessa. Kaikki ovat tunnollisia ja vastuuntuntoisia tyontekijoi-



58

ta, tekevat sen mink& aloittavat, ei jateta kesken ja jos on vaikea asia, niin sitten kat-
sotaan yhdessa .

Tyoterveyshuollon kanssa tehdédan yhteisty6té sekd kassan toimihenkiléiden etta kas-
san jasenien osalta. Kassan jasenien osalta kumpaakin osapuolta sitoo vaitiolovelvol-
lisuus, mutta asioita voidaan tarkastella yleisell& tasolla nimid mainitsematta. Kassal-
la on asiantuntijalaakarit, jotka antavat lausuntoja paatosten tueksi, esimerkiksi la&k-
keiden erityiskorvattavuudet ja pitkat tyokyvyttomyydet ovat sellaisia. Tydsuojelu-
piirin tarkastaja kdy aika ajoin ja tyoterveyshuolto tekee normaalit tarkastukset ja
seurannat. Sieltd on ké&yty tekemdssé ergonomia-tutkimuksia ja terveystarkastuksissa
kaydaan normaalisti. Lisdksi tehdaén riskikartoituksia vuosittain, ne annetaan eteen-
pain kansanelakelaitokselle. Niissé arvioidaan tyoturvallisuutta, tuuraajia, koneiden
turvallisuutta, kayttokelpoisuutta ja sitd, miten varaudutaan esimerkiksi sdhkokatkok-
siin. Tyoturvallisuuteen kiinnitetdén erityistd huomiota, koska kay asiakkaita, jotka
ovat kiivastuneita jos korvaukset eivat tule heidan mielestaan tarpeeksi nopeasti. On
asiakkaita, jotka kayttavat vetta vakevampad, ovat humaltuneita tai huumeiden vai-
kutuksen alaisina tai tosi sairaita, masentuneita tai ei ole muuten pitk&a pinnaa. Nai-
den varalta on hélytyslaitteet, on laitettu sédhkolukot ja mietitty poistumistiet eri

suunnista.

Ammattitaitoista henkilokuntaa on vaikea saada. Mik&éan koulutus ei suoraan kouluta
ihmistd nain monialaiseen tehtavaan. Toimihenkilon pitdd hallita sosiaalipuolta, ra-
hoitusjuttuja ja osata kirjanpito ja tilinpaatds. “’Se vaatii maaratynlaista luonteenpiir-
rettd, etta lahtee tallaiseen ammattiin ja pysyy siind. Talla hetkella on ihmisia vailla
toita, mutta ei tdhan tydhon voi ottaa keté tahansa kuin lepokotiin, vaan ihmisen pi-
tdd omaksua ja taytyy tykata tasta tyosta. Pitéaa olla halua kehittéa itseaén, joka pai-
va tulee joku uusi ohje ja koko ajan asiat muuttuvat ”. Talla hetkelld heilld on hyvét
ja ammattitaitoiset tuuraajat, mutta kukaan heista ei hallitse tdysin koko kokonaisuut-
ta”. Tuleviin el&koitymisiin onkin pééatetty varautua hyvissa ajoin ja jossain vaiheessa
otetaan parikin uutta tyéntekijaa, koska koulutukseen pitaa varata ainakin pari vuotta
aikaa.

Marja-Liisa on aloittanut kassan asioiden hoidon jo 70-luvulla ollessaan pankin pal-

veluksessa. Silloin kassan ty6t hoidettiin omien tdiden ohella. Kun tyomaaré paisui



59

lilan isoksi, paatettiin perustaa oma toimisto ja Marja-Liisaa pyydettiin kehittdmaan
ja vetdmaan sitd. Hanelle on vuosien myota kehittynyt rautainen ammattitaito ja tyo
on pitkélti henkilditynyt haneen. Hallitus arvostaa hanen tyotdan ja ymmartaa sen

riskin, etta jos hénelle sattuisi jotakin.

Marja-Liisa on todella omistautunut tyolleen, hanelle on tarkedd, ettd asiakkaat saa-
vat korvauksen ja tyontekijat palkkansa silloin kun se heille kuuluu. Sen vuoksi han
ei koskaan ole voinut pitda neljan viikon kesalomia, vaan joutuu patkimaan. “Kun
ithminen on sairas ja palkanmaksu ty6nantajalta loppuu, niin korvauksen saaminen ei
voi olla mistaan kassan sisaisista asioista kiinni, vaan rahat pitaa tulla ajallaan”.
Kelan seurannan ja tarkastajien mukaan heilld on Suomen lyhyimmaét kasittelyajat,

verrattuna Kelan omiin ja Suomen muihin tyopaikkakassoihin.

Marja-Liisa tykkaa tyostansa todella paljon, joskus tuntuu ettd véhan liikaakin. ~Jos
pitdisi piirtad ympyra, missa on paivan jutut, niin on ollut aamuvuoro, paivavuoro,
iltavuoro ja yovuorokin. Valilla ty6ta tulee kaaosmaisesti ja sitten on hiukan aikaa
rauhallisempaa ja taas tulee uusi ryysis”. Tyoterveyshuollon kautta hén saikin vin-
kin hakeutua tydnohjaukseen ja on nyt kdynyt siellda muutaman kerran ja sielld voi
keskustella muistakin kuin tyonjohdollisista asioista. Kaikesta, mika nyt tyéhon liit-
tyy ja millainen olo on tdissd. Ohjaaja on auttanut katsomaan sivusta omaa tyonku-
vaa. Marja-Liisa onkin pyrkinyt 16ytdméaan sellaisia harrastuksia, ettd on pakko lah-
ted vélilla pois toistd. Tyot eivat tekemalla lopu, sitd tulee tuutin tadydelta ja joka luu-
kusta. Harrastuksiin kuuluu kuorolaulaminen, yksinlaulukurssille hén on juuri ilmoit-
tautunut, vetda tanssikursseja ja ikdihmisten tanssinohjausta. Aiemmin hén on tehnyt
kymmenien eri yhdistysten Kirjanpitoja ja tilinpdatoksia, mutta ne han jatti pois, kos-
ka se on my0s istumista. Tanssiharrastuksen hén aloitti, ett4 saa liikuntaa ja sen li-

séksi harrastaa kavelya, pyorailyé ja avantouintia.

“Marja-Liisan mielesta hyva tytpaikka on sellainen, ettd sinne on ilo menna, tehda
sitd tyota ja sielld viihtyy. Siella on hyva tydilmapiiri ja mukava henkilokunta, tul-
laan hyvin toimeen. Ei tarvitse olla sydanystavia, mutta pitaa pystya keskustelemaan
rakentavasti ja hakemaan yhteisia ratkaisuja, vaikka olisi kuinka hankalia tilanteita.
Tyopaikka pitaa olla myos rakennettu niin, etta se on toimiva, on toimivat koneet ja

sielta 16ytyy kaikki tarvittava .
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Taman paivan tyopaikoilla ei hdnen mielestadn jaksamista oteta tarpeeksi huomioon.
Ne, joilla on t6ité tyot kasaantuvat ja on liikaakin, ja kenella ei ole toitd, ei ole toita.
Pitdisi pystya jakamaan toita tasaisemmin, etteivat ne kenell& sitd on stressaannu ja
toisaalta 16ytaa toihin porkkanoita, etté se olisi mielekkddmpéé kuin mita se monella
on. Pitaisi myos olla mahdollisuus itsensa kehittdmiseen.

6.6 Haastattelu 3

”Katri” on keski-ikdinen nainen, han tydskentelee paéllikkdna rahoitusalalla. Johdet-
tavia on noin kymmenen tyontekijaa. Tehtdvakentta on todella laaja siséltéden talous-
hallintoa, palkkahallintoa, henkilostOasioita, tdiden organisointia, johtamista ja hén
vastaa pankissa useista eri osa-alueista. Tyopaikalla on juuri ollut isoja muutoksia ja

sen vuoksi tehtévakentté ja tyonkuvat ovat viela hieman murrosvaiheessa.

Ty6suhdeasioihin kuuluu hdnen osaltaan palkkahallinto, luontaisedut, lomien jarjes-
tely, aitiys- ja isyyslomat ja muut vapaat. Fuusion yhteydessa t6itéd on jarjestelty osit-
tain uudelleen, mutta kuitenkin kaytdnndssa paljon on edelleen jaanyt hénelle tai sit-
ten tehdaan yhdessa henkilostoasioista vastaavan esimiehen kanssa. Palkkojen las-
keminen on ulkoistettu ammattihenkilGille, mutta vastuu on toki edelleen pankissa.
Tydsopimukset tekee pddosin henkildstoasioista vastaava esimies, mutta esimerkiksi

kesaapulaisien tai muun lyhyemmaén tydsuhteen osalta ne tehdéén konttorissa.

Tybehtosopimuksena noudatetaan Ammattiliitto Pron rahoitusalan ty6ehtosopimusta.
Sitd noudatetaan kaikkien kohdalla, paitsi joissakin osa-alueissa saatetaan noudattaa
lakimiesliiton ohjeita. Paikallisia sopimuksia, tydsaant6ja tai pelisaantoja ei ole Kir-
jattuna, fuusion jalkeen toimintatavat ovat hiukan murroksessa ja hakevat paikkaan-
sa. Tessia parempia ehtoja ovat esimerkiksi laajempi tyoterveyshuolto seké tyonteki-

j6itd huomioidaan aika usein ylimééaraisin muistamisin.

Rekrytointi hoidetaan padosin niin, ettd avoimista tyopaikoista ilmoitetaan paikalli-
sessa sanomalehdessé sekd tyovoimatoimiston netti-sivuilla. Patevid, koulutettuja

hakijoita on yleensd paljon, mutta vaihtuvuus on ollut ongelmana kautta linjan, ta-
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man péivan nuoret eivat vélttdmatta pysy kauaa paikallaan. Se on toisaalta ihan ym-
marrettavad, ettd haetaan omaa paikkaa.

Palkka maaraytyy toimihenkil6illd 1&hinné tehtdvakohtaisen palkkataulukon mukaan,
esimiehilld on omat taulukot myds. Jos tehtdvaa ei ole suoraan tyéehtosopimuksesta,
niin sitten keskustellaan ja neuvotellaan. Nousupaineita tdna paivana on, talla hetkel-

I& on kahden vuoden sopimus ja vuoden vaihteessa on seuraava tarkistus.

Tybaika on seitseman tuntia ja 40 minuuttia. Sen liséksi on 20 minuutin ruokatauko,
joka on omaa aikaa. Vuosilomaa kertyy rahoitusalan tyéehtosopimuksen mukaan.
Lomista sovitaan hyvissa ajoin etukéteen, tehdaan lomalistat ja sitd ennen kiertaa
toivomuslista. Ja pyritaan siihen, ettd kesalomat pidettdisiin kesakuukausina kolmes-
sa vuorossa ja koitetaan ottaa huomioon pienten lasten vanhemmat, ettd vanhemmat

voisivat olla lomalla samaan aikaan.

“Ty6nantajalla on tydnjohto-oikeus, mutta sellainen fiksu asioiden hoitaminen kuu-
luu asiaan, ei mitdédn maaraamista, vaan kerrotaan, mita kuuluu tehda ja kyllahan
sama kaytos pitaa olla tyontekijalla. Puolin ja toisin pitdd noudattaa tervetta maa-
laisjarked. Jokaiselle maaritellaan tydtehtavat ja ne on suoritettava tydajan puitteis-
sa ja mikali tybaika ei riitd, niin yhdessa katsotaan onko tarvetta ylitéihin tai voi-
daanko jakaa muille niita t6itd ”. Fuusiotilanne on aiheuttanut aika paljon ylitoita ja
muutenkin sekoittanut normaalia arkea. Koko pankista on fuusion jalkeen jaényt
elakkeelle seitsemén toimihenkil6a ja kolme on jaamassa ditiyslomalle. On ollut
my0s muita vapaita ja sen vuoksi tilanne on se, etta tarvitaan lisdd véked, jotta saa-
daan taas homma py6rimaén. Fuusion suunnittelu ja toteutus on aiheuttanut sen, etta
ainakaan Katrilla ei ole ollut riittavasti aikaa normaaliin esimiestydhon. Muutoksia
toimenkuviin on myo6s tulossa ja jatkossa esimerkiksi kehityskeskustelut hoitaa
myyntijohtaja. Myyntivalmentaja on kdynyt seuraamassa asiakastilanteita ja niista

saataneen sitten aikanaan palautetta.

Tyoterveyshuolto on lakisdateinen ja jokaisen pitdd madrdajoin kayda tyoterveystar-
kastuksessa. Se on hoidettu niin, ettd vuosittain katsotaan kenen vuoro on. Lisaksi

hiljattain on tullut lakisaateista tyoterveyshuoltoa laajempi sopimus. Siihen siséltyy
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tyoterveyshoitajan ja -ladkérin palvelut ja miké&li on tarve, ohjataan erikoislaakarille.
Se siséltaa myos leikkaukset, mutta ei ladkekuluja.

Tydyhteisotaitojen osalta ollaan vahan murrosvaiheessa, johtuen siita etta 90-luvulla
pankkialalle ei rekrytoitu lisd4 vaked ja ikarakenne on talla hetkelld sellainen, etta
0sa on siirtynyt tai siirtyméssa eldkkeelle ja sitten on todella nuorta vaked. Aika vé-
han on tyontekijoité tuolta vélilta ja kyllahan se paikkaansa hakee kun ollaan ihan eri
sukupolvea. Mutta hyvin on toimeen tultu, oppia on annettu puolin ja toisin. Van-
hemmat jakavat hiljaista tietoa ja nuorilta saa tdman péivan osaamista, he ovat tosi
napparid koneen kanssa ja apua saa aina kun kysyy. Mitéan pelisaantoja ei ole Kirjat-
tu ylos, jokaisen pitéisi tietdd hyvén kéytoksen pelisaannot. Toisaalta se voisi olla

hyvakin, mutta kun materiaalia on Kirjallisena niin paljon.

“TyOpaikalla tulee joskus ongelmatilanteita, esimerkiksi kun henkilokemiat eivat kay
yksiin, mutta ne pyritaan selvittimaan aina parhaan taidon mukaan. Osa saattaa ol-
la kovin voimakastahtoisia ja toiset taas vahemman voimakkaita. Ongelmat pitaisi
hoitaa asiallisesti ja niin, etta niista ei provosoiduttaisi. Kun on pitkaan tehnyt tata
tyota, niin kaytoksesta tai eleista kylla huomaa, jos jollakin on jotakin ongelmia tai
etta kaikki ei ole nyt hyvin. Silloin kysytaan, ettd voisiko auttaa tai haluaako han pu-
hua. Kaikki eivat tietysti halua, mutta osa haluaa ja se helpottaa puolin ja toisin.
Kun jokaisella meilla on yksityiselamé ja ongelmat sielld, ja sitten on tdma tyo joka
pitaa kuitenkin hoitaa .

Katrin mielesta hyva tyopaikka on reilu. Tydpaikalla ei tarvitse olla parhaita ystavia,
mutta on tarkedd, etté tullaan hyvin toimeen keskenéan. Ja tiedetddn mita tehdéan ja
henkilokunta tietdd mité heiltd odotetaan. Hyvasta tyOpaikasta saisi vaikka romaanin
Kirjoitettua, mutta tuo on pédasia.

Ty0 néyttelee isoa osaa elaméssd, koska suurin osa valveillaoloajasta ollaan toissa.
Se heijastuu paljon my6s muuhun eldmaén. Toisaalta t4ssé ollaan aika murroksessa,
kun kaikki muuttuu ja menee koneelliseksi. Nuorilla on ehké erilaiset odotukset ja

heill& on eldma edessé ja on hyvin tarkedd, ettd miten he viihtyvat tyopaikalla.
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Tand péivana tydsuhdeasioista pitdisi keskustella enemmén keskendan tyopaikoilla.
Keskustelun pitéisi olla avointa, otetaan asioita esille ja kerrataan niitd, etta ne olisi-
vat kaikille selvét ja kaikki noudattaisivat samoja pelisdantdja ja olisi reilu peli ja

otettaisiin toiset huomioon.

6.7 Haastattelu 4

Joonas on akateemisesti koulutettu nuorehko mies, joka toimii operatiivisena johta-
jana rahoitusalalla. Tehtaviin kuuluu muun muassa myynnin johtamista ja henkil6s-
tohallintoa. Tyontekijoitd pankissa on noin 45 henkil6a ja he kaikki ovat jollakin ta-
valla hénen alaisiaan. Hiljattain kolme pankkia fuusioitui yhteen ja sen prosessin la-
pivieminen on vienyt todella paljon Joonaksen aikaa. Se on vaatinut monenlaista
suunnittelua, toteutusta ja yllatyksidkin on tullut matkan varrella. On tullut uusi pu-
helinjérjestelmé ja sen sisadn ajo teetti myods ylimaaraista tyota. Nyt kun ndma asiat
pikku hiljaa loksahtavat paikoilleen, hanelle jad enemmaén aikaa varsinaiseen tydhon-

sa.

Joonas vastaa koko pankin henkildstdasioista. Niitd ovat muun muassa rekrytoinnit,
palkkapolitiikka, henkiléston tydhyvinvointi, henkildstéedut, lomat ja muut vapaat.
Johtoryhman j&senend hén on ollut mukana suunnittelemassa pitkén tahtayksen hen-
kilostosuunnittelua, toimenkuvia ja téiden jarjestelyd. Toiden uudelleen organisoin-
nissa on haettu selkeytta ja sitd, ettd tyot jakaantuisivat tasaisemmin. Se vaatii asen-
nemuutosta ja kokeilua. Pyritddn siihen, ettei tulisi enad niita tilanteita, etta toisella
on paivélla rauhallista aikaa ja toisella hirved kiire ja joutuu vield paivan paatteeksi
soittelemaan soittopyynt6jd. Tavoite on, ettd ylit6ita ei tarvitsisi tehdd muuta kuin

poikkeustilanteissa, ja kaikki tyot pystyttéisiin hoitamaan tyodaikana.

Pankissa noudatetaan rahoitusalan tyéehtosopimusta ja varsinkin nyt, kun on luotu
kokonaan uutta pohjaa uudelle pankille, henkildston edustajat ovat olleet aktiivisesti
mukana suunnittelussa. Luottamusmies on yleensa myds mukana neuvotteluissa,
kaikki poikkeukselliset tapaukset kdydaan yhdessa lapi. Palkkauksessa on jonkin ver-
ran eroavaisuuksia, koska osa toimihenkildista on ollut todella pitk&&n toissa ja osa

on aika nuorta vaked. Nykyinen palkkamalli uudistettiin muutama vuosi sitten ja sii-
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na on aika paljon eroavaisuuksia vanhaan verrattuna. Tassd kohdassa heilla on suku-
polvien vélinen ero, koska vanhemmilla toimihenkil@illa on palkan sisdén leivottuna
yliméaardisia etuja, ja palkka ja tyon vaativuus eivat ole uuden palkkamallin mukaisia.
Joonas Kkertoo, ettd muuten pyritddn meneméaan tessin mukaan, se on ohjenuorana.
Palkka- ja kehityskeskusteluihin valmistaudutaan etukateen. Keskusteluissa toimi-
henkild kertoo itse, miten hdnen mielestdén asiat ovat menneet ja miten han arvioi
omaa suoritustaan ja Joonas arvioi niita tyonantajan puolelta. Keskusteluissa viralli-
nen osuus on aika jaykka, sitten kun puhutaan vapaammin niin sitten paastaén ihan
oikeasti niihin asioihin, joihin pitéisikin. Kehityskeskustelussa kaydad&dn myos lapi
seuraavan vuoden jutut, mitd pitdisi tehdd. Palkkakeskusteluissa on paljon hyvéa,
mutta se maara mité siind jaetaan, on yleensé aika pieni. Hyvéa on se, etté palkasta ja
tekemisestd keskustellaan. Jotta ihminen tietdd, ettd odotetaanko hédneltd enemman
vai onko tdmé nyt hyva taso. Ja tydnantajan puolelta, etté tulee sadannollisesti mietit-
ty4, ettd onko tdma oikea palkka sille henkildlle.

Suunniteltaessa uuden pankin organisaatiota ja tyonkuvia ja muita tarkeita asioita,
selkiytettiin henkilokunnan etuja ja muita k&ytadntoja. Henkilokunnalla on k&ytossa
muun muassa liikunta- ja kulttuurisetelit, mahdollisuus vuokrata pankin vapaa-ajan
asuntoa ja joitain muita tyosuhteeseen liittyvié etuja tai alennuksia. Muita varsinaisia
tytsaédntoja tai ohjeita ei ole, kaikki osaavat noudattaa hyvia tydtapoja. ”Kun ihminen
hoitaa tyonsa hyvin ja jos han hoitaa siind sivussa joskus jonkin oman asiansa, niin
ei se Joonaksen mukaan ole mikdan ongelma. Jos tyontekija ei hoitaisi kunnolla
omaa tyotansa, vaan kayttaisi esimerkiksi paljon aikaa Facebook-paivityksiin, silloin
tietysti pitaisi ohjeita kiristaa ”. Pankkialalla on tiukat turvamaaraykset ja palomuurit,
joten ulkoista verkkoa ei edes ole mahdollista k&yttad. Nettid on lupa kéayttaa vain
ty6tehtavien hoitoon. Jos tehdédén kirjallisia ohjeita tai pelisadntojé, ne pitaisi miettia
todella tarkkaan miten ne kirjoitetaan ja miten niitd tulkitaan. Asiat voi tehda hirveén

vaikeiksi tai helpoiksi ihan molemmin puolin, mutta sddnnot taytyy olla toki.

“TyOnantajan ja tyontekijan velvollisuuksista Joonas kertoo, ettd aikaisemmin ne
ovat toimineet erittéin hyvin, on ollut sellaista nollasumma peli&. Homma toimii par-
haiten kun molemmat joustavat ja etsitdan yhdessa parasta ratkaisua. Nyt kun on
laitettu kolme erilaista pankkia yhteen, jossa kaikissa on vahan erilaiset kaytannot,

niin totta kai on tullut pienta kipuilua. Jossain on jouduttu luopumaan jostain asiois-
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ta ja jotain muuta on tullut tilalle, se on varmasti sellainen paikka mika vaatii viela
vahan kasvua ja kompromisseja molemmilta puolilta, jotta 16ydettéisiin sitten ne oi-
keat yhteiset tavat toimia . Lahtokohtana on, etté asioista pitdisi pystya aina neuvot-
telemaan. Totta kai molemmilla osapuolilla on oikeuksia ja velvollisuuksia, mutta jos
pidetdén tiukasti kiinni vain omista oikeuksista, se ei luo parasta mahdollista pohjaa
yhteistyolle. Koska kaikilla konttoreilla on ollut omat tyokulttuurinsa, muutos vie

oman aikansa, mutta ehké jo vuoden péésté ollaan enemmaén yhté pankkia.

Pankissa on paatyosuojeluvaltuutettu ja jokaisesta konttorista yksi tydsuojeluvaltuu-
tettu. Joonas toimii tyosuojelupdallikkéna ja he kokoontuvat pari kolme kertaa vuo-
dessa. Siella kasitelladn turvallisuuteen, tydsuojeluun ja tyoterveyshuoltoon liittyvia
asioita. Periaatteessa suurin riski talla alalla on henkinen rasitus. Tydsuojelutoimi-
kunnan lisdksi on oma turvallisuuspéallikko, joka vastaa siitd, ettd turvallisuuteen

liittyvat asiat ovat kunnossa.

Talla hetkelld pankissa on isot rekrytointitarpeet. Vaked on jaanyt elakkeelle ja on
pari yllattavaa poislahtoa ja aitiyslomalle on jaaméssa vaked. Ihmisid pankkiin saa
kylla, pankki on turvallinen tydnantaja, mutta osaavaa, jolla olisi jo tietty alan pank-
kiosaaminen, se on haastavampaa. Semmoisia halukkaita 16ytyy kylla, aika paljon-
Kin, ettd otetaan kasvamaan tanne pankkiin. Nyt on ensimmaista kertaa kokeiltu ul-
kopuolista rekrytointitoimistoa. He tekevat alkukarsinnan ja ensimmaiset haastatte-
lukierrokset ja pankki tulee vasta siind vaiheessa mukaan, kun on tietty maaré haki-
joita jaljella. Ensin on kdyty muutama palaveri, ettd minkélaisia ihmisia halutaan ja
mité heiltd odotetaan. Rekrytointifirma tekee ammatikseen tata tyota ja taméa on en-

simmainen kokeilu, tdhan asti kaikki ovat vieneet itse koko prosessin lapi.

Perehdytyksessa ei ole vield yhtendistd mallia, sellainen on tavoitteena, ettd tdman
vuoden aikana se on tehtynd. Aiemmin perehdytys on hoidettu niin, ettd kun ihminen
tulee periaatteessa pystymetsasta pankkiin, tyskentely alkaa kassasta. Kassatyota ei
opi muuta kuin tekemalld ja siind on aina joku perehdyttdjé vieressa ja se lahtee siita.
Kun uusi ihminen tulee toihin, niin ensin kdydaan hénen kanssaan lapi muita asioita,
Joonas kertoo mitd haetaan, myynnillisyyttd ja tdmmaoisid ja sovitaan mill tavalla
ldhdetadn eteenpdin. Ett4 toimihenkilo tietdd mitd haneltd odotetaan kuukauden péés-

t4, silld lailla on suunniteltu tekeminen, mutta kirjoihin ja kansiin ei ole laitettu.
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Talla hetkelld ei ole tarpeeksi aikaa esimiestyolle. Totta kai kun toimihenkil6 tulee
kadymaan, omat tyot siirretdédn silloin sivuun ja asia késitell&an heti. Mutta muuten ei
ehdi kiertdmaan ja juttelemaan, vaikka sekin olisi hirmuisen tarke&a. Johtamisessa on
hajautettu malli, eli johtoryhma on jaettu kolmeen konttoriin. Toiden kannalta olisi
helpompaa, jos johtoryhmén jasenet olisivat samassa konttorissa. Kanssakdayminen
olisi aktiivisempaa ja asiat tulisivat nopeammin tietoon ja késiteltyd. Aiemmin kun
oli yksittaiset pankit, niin paatokset pystyttiin tekemaén saman tien. Tama on aluksi
aika byrokraattista, mutta kun asiat on ensimmaisen kerran kasitelty johtokunnassa ja

on luotu yleinen linja, sen jalkeen jatkossa pienid muutoksia on helpompi tehda.

Tydpaikan ongelmista Joonas kertoo, ettd jotain ongelmia on joskus ollut, mutta ne
on yleens& keskusteltu kahdestaan ja mietitty, mist& ne johtuvat. Ja on sovittu miten
hoidetaan ja mitd muutetaan tarvittaessa. Pankkien fuusioituessa tuli hieman ongel-
mia, kun pankeissa oli aika paljon kulttuurieroja. Pankkeja on johdettu eri tavalla, on
erilaisia ty6tapoja ja erilaisia sovittuja sadntdja miten toimitaan. Ja ndissa reagoidaan
eri tavalla, joku asia voi olla hirveadn suuri jossain konttorissa ja toisessa konttorissa
silla ei ole mitddn merkitystd. Jokainen konttorihan on nyt joutunut luopumaan jos-
tain, ja jotain muuta on tullut tilalle. Alun linjauksissa on sovittu, ettd mennaén
enemmiston mukaan, se on sellainen asia mika on aiheuttanut hiukan térméayksié,

tekee niin tai ndin niin joku konttori ei tykk&a.

”Joonaksen mukaan hyvéa tyopaikka on sellainen, mihin on kiva tulla, etta henki siel-
1a on hyva. Ja tietysti se tyd mita siella tekee, pitéa olla siind maarin haasteellista ja
mielekastd, ettd sitd jaksaa tehda ja itsedan kehittdd, ne ovat ne oleellisemmat jutut.
Tyo vie ajallisesti ison siivun hanen elamastaan, ja on aina vienyt. Tallaiset isot jutut
tulevat ajatuksissa mukana, mutta toisaalta ajateltuna hyvaan elamaan, se tuo tietty-
Ja positiivisia haasteita. Perhe on tietysti ylivoimaisesti tarkein ja terveys on kaikilla
ihmisilla ja joku oma harrastus. Hanella se on ollut urheilu, l1atka, futis, golf. Niissa
on selkeat pelisdannot, siind on tuomari joka sanoo saman tien meniké oikein vai
vaarin. Se on aika simppelid, joukkuepeleissa yritetdan tehda maaleja enemmaén kuin
se kaveri, ja on helppoa tekemistd. Muissa suhteissa asiat eivat koskaan ole musta-

valkoisia. Urheilun lisdksi han on musikaalinen, on ollut musiikkiluokalla ja soitta-
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nut myos klassista musiikkia ja ollut oma bandi, jossa soitti kitaraa. Nyt soittaa jos-
kus lasten kanssa pianoa ja kitaraa satunnaisesti .

Ty6eldman hén ennakoi muuttuvan enemman vield lahivuosina, kun tulee nuorempia
ikdpolvia. Nuoret osaavat ja tietavat oikeutensa tarkemmin, mika on sindlladn hyva

asia, mutta pelisilmén oppiminen ja joustavuus voi olla ongelma.

6.8 Haastattelut 5 ja 6

”Sini ja Kimmo” ovat nuorehko perheellinen aviopari, jotka tyoskentelevét hoitoalal-
la. Kummallakin heillda on Ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja-koulutus. Tydela-
massa hoitoalalla he ovat olleet mukana noin kymmenisen vuotta, aluksi opintojen
ohella ja my6hemmin vakituisesti. Haastattelun tarkoitus on selvittda, millaisia n&-
kemyksid heilla on tyésuhdeasioista, miten he kokevat tydelamén haasteet, vaati-
mukset ja mitd odottavat tulevaisuudelta. Halusin mukaan my6s muuta, kuin esimies-

ten nakemyksia tdydentdmaan tekstia.

Heidan tyopaikoillaan noudatetaan Kunnallista yleista virka- ja tydehtosopimusta.
Siiné on tarkat ohjeet muun muassa palkkauksen, lomien ja muiden tydsuhteen ehto-
jen suhteen. Palkka tulee suoraan KVTESsistd, se koostuu peruspalkasta, kokemus-
ja vuorotyolisista. Yhteisty0 esimiesten kanssa toimii ihan hyvin ja tysdannot ovat
selkeat. Luottamusmieheltd voi tarvittaessa varmistaa, jos tulee jotain kysyttavaa.
Sairaalassa on seka kirjoitetut sdannot etta kirjoittamattomat saannoét, mutta ne ovat
ihan selkeét ja tiedetdan kylla miten pitdd toimia missékin tapauksessa. Vaatteet
saadaan tyon puolesta ja tydnantaja myos pesettdd ne. Kursseille ja koulutuksiin
paasee yleensa hyvin, se on lahinnd omasta aktiivisuudesta kiinni kuinka paljon ha-
luaa kéyda. Niihin on tietyt maararahat, osa on sairaalan omia koulutuksia ja osa on
jossain kauempana. Naihin saa normaalit kulukorvaukset, esimerkiksi paivarahat ja

kilometrikorvaukset .

Tyoolosuhteiden, tyoturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin Sini ja Kimmo kertovat ole-
van pé&osin ihan kunnossa. Osastonhoitajat suunnittelevat tyovuorolistat ja ne mene-

vat ihan tessin mukaan. Laissa on madratty kuinka paljon tyovékeé pitaé olla paikalla
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milloinkin ja tydvuororesurssit maaritelladn sen mukaan. Tyonantaja jarjestdd kerran
vuodessa tyky-pdivan. Uimahallin pddsymaksusta saa pienen alennuksen ja sairaalan
kuntosalilla on mahdollisuus kayda. Tyoterveystarkastuksia jarjestetddn normaalisti,
siihen sisaltyy haastattelut ja muutamat laboratoriokokeet. Jos mitéén erityisté ei ole
tapahtunut terveydessd, niin ei tarvitse kayda kovin usein. Riskejé hoitoalalla on aika
paljonkin, on vakivallan ja uhkaavien tilanteiden riski, tartuntavaaraa, sateilyvaaraa,
ty6 saattaa olla henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa. Yotyo ja erityinen vékivallan
uhka tydssé voivat aiheuttaa sairastumisen vaaraa. Turvallisuuteen panostetaan sai-
raaloissa, hélytysjarjestelmédn avulla saadaan tarvittaessa vartija paikalle tai apua
muilta osastoilta. “Tilanteet ovat silti yleens& aika hankalia, ne eivat ole ennakoita-
vissa, vaan saattavat tulla hyvinkin arvaamatta. Esimerkiksi aggressiivisen potilaan
kohtaamiseksi on kayty koulutuksissa ja vuosittain on kertauspdivia. Tassakin tyossa
lainséadantd asettaa paljon rajoituksia, on monia lakeja mita pitéisi ottaa huomi-
oon. Esimerkiksi mielenterveyslaki rajaa tarkasti miten voidaan toimia potilastilan-
teissa. Hoitoalalla salassapitovelvollisuus ovat todella tiukka, lisaksi ammattietiikka

ja arvot maarittelevat toimintaa ”.

Hoitoalalle rekrytoidaan tyontekijoitd aika paljon opintoihin liittyvien ty6harjoitte-
luiden kautta. Joidenkin alojen osaajista on jatkuva pula, esimerkiksi laakareita ei ole
tarpeeksi ja rontgenhoitajista on myds pulaa. Opiskelijoihin panostetaan aika paljon
ja heille pyritddn antamaan mahdollisimman hyva perehdytys. Puskaradion kautta
pyritddn saamaan hyvia kesdlomatuuraajia ja sijaisia, ja jos he ovat patevid, niin toi-
tékin silloin riittdd. Pysyvia on hiukan vaikeampi saada, koska vakituisia tydpaikkoja
ei juuri ole tarjolla. Tuuraajia on yleensd hyvin saatavissa, koska on olemassa vara-

henkilOst0, josta saa varattua tuuraajan, jos joku on sairaana tai lomalla.

“Vuosilomat pyorivéat yleensa ihan hyvin. Itse saa esittdé toivomuksia ja osastonhoi-
taja tai ylihoitaja vahvistaa lomat. Lomavuoroissa katsotaan, ettei sama henkilo ole
aina lomalla heindkuussa ja katsotaan, ettd on eri alojen osaajia tarpeeksi toissa.
Normaali tyévuoro on kahdeksan tunnin mittainen ja yovuoro on 11 tuntia. Ylitoita ei
saisi tehdd, mutta kuitenkaan kesken toidenk&an voi lahte& pois. Ylitoista pidetadn
omaa kirjanpitoa, ja ndma tunnit voi pitdd vapaana tunti tunnista sopimuksen mu-

kaan”.
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Lakisdateiset vapaat ovat kaytossa. Perheellisillda on mahdollisuus tehdd lyhennettya
tybaikaa. Sini kertoo, ettd vaikka tyésopimuksessa lukee, ettd tekee kolmivuorotyoté,
niin tosi hyvin on joustettu, ja ainakin perheelliset ovat saaneet halutessaan tehda
paivatyotd. Kimmo kertoo, ettd samoin heilld jousto toimii, on saanut hyvin pitaa
isyysvapaat ja isdkuukaudet. Samoin tydvuoroja on saanut toivoa ja niitd on sumplit-
tu tarvittaessa. Alalla on kéytdssa myos palkattomia vapaita, osastolta ja& juuri koko
keséksi vanhempi tyontekija lomalle. Mutta on sovittu, ettd seuraavana kesana sita ei

VoI pitaa.

Osastonhoitaja on valiton esimies ja on mukana osaston toiminnassa. Ylihoitaja on
mya0s esimies, mutta hanta ei kovin usein née. Kerran vuodessa on kehityskeskustelu-
ja, sielld saa aika suoran palautteen, tulee seka positiivista, ettd negatiivista. Viikoit-
tain pidetadn myos viikkopalaveri, missa kdydaéan l&pi ja muistutellaan jos jotain on
tehty eritavalla kuin on sovittu. Ty6paikalla on laadittu tydsadnnot sekd raamit poti-
laille. Ne sanelevat miten osastolla pitdisi toimia. Yhteistyd tyopaikoilla toimii vaih-
televasti, jotkut pitavat kiinni yhteisistéa pelisaéanndista ja ovat aktiivisia, ja jotkut
luistavat helpommin hommista ja teettdvat tyokavereilla. Hommat ja tyGtaakka ei
jakaudu aina tasaisesti ”.

Erilaiset ongelmatilanteet, ladkaripula ja haastavat hoidettavat aiheuttavat ongelmia,
joudutaan miettiméan, miten missakin tilanteessa pitéisi toimia. Sen vuoksi tyoyhtei-
sOssa saattaa tulla joskus klikkej&, ja kemiat ei valttdmatta niin pelaa. Tydohjausta on
tarjolla tarvittaessa ja moni sitd hyodyntéékin. Yleensa tyokaverit on mukavia ja tyo-

paikalla rento ilmapiiri.

Sini kertoo, ettd hénen tyopaikallaan joustavuus on toiminut hyvin. Samoin Kimmon
tyopaikalla, mutta hdnen mielestdén tyoaika voisi olla vaikka 80 prosenttista normaa-
lista silloin kun lapset ovat pienid. “’Siina saastaisi verotuksessa ja bensakuluissa ja
se tekisi jo yhden tydpaivan vahemman viikkoa kohden. Se olisi ihan mukava ylimaa-

rainen vapaapaiva viettaa kotona ja se auttaisi lasten hoidon jarjestelyissa .

Hyva tyopaikka heiddn mielestddn olisi sellainen, ettd tyo ei olisi psyykkisesti liian

kuormittavaa, ja ettd tyOasiat jaisivéat tyopaikalle, eika niit4 tarvitsisi miettid kotona.
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Seka fyysisesti, etta ei olisi kovin paljon pakkotoimia tai potilaiden nostelua tai muu-
ta vastaavaa, etté jaksaisi sielld olla elédkeikaan asti.

7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtyd hieman tydsuhdeasioihin. Tavoitteena oli
oppia tuntemaan tydsuhteeseen liittyvaa lainsd&ddantod ja kaytantoja, palkkaukseen ja
muihin vapaisiin ja esimiestyohon, johtamiseen ja tyGyhteisotaitoihin liittyvié asioita.
Tutustuttuani tydsuhdeasioihin liittyvéaan Kirjallisuuteen ja oppaisiin ja haastateltuani
eri alojen esimiehia ja tyontekijoitd sain mielestani hyvan kuvan tdman paivan tyo-
suhdeasioista. Kirjallisuus on monipuolista ja tietoa 10ytad varmasti jos haluaa. Eri
tyopaikoilla on erilaisia kdytantdja, mutta kaikista tuli esiin tarve paneutua paremmin
tydsuhteeseen liittyviin asioihin. Ty0 on jatkuvassa murroksessa ja jaksamiseen pi-

téisi kiinnittad enemman huomiota joka tasolla.

Tutkimuksen mukaan tyopaikoilla pitéisi vallita reilu ja avoin ilmapiiri. Tyonantajan
ja tyontekijoiden molemminpuolinen kunnioitus, arvostus ja luottamus ovat téarkeita.
Tyodnantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijoistadan. Tyontekija tietdd omat vel-
vollisuutensa ja muutenkin tiedostetaan puolin ja toisin hyvan eldmdan peliséannét.
Vastuut ja roolit pitaisi olla selkedsti maériteltyjd, samoin viestinnan toimivuus var-
mistettu joka suuntaan, ylos, alas ja sivuille. Tavoite on, ettd kaikilla olisi kéytosséa
riittavat tiedot ja taidot, hyvéat tyovélineet ja viihtyisa ja turvallinen tydymparisto.
Hyvaélla tydpaikalla oppinen ja kehittyminen on jatkuvaa. Palkkauksen kuuluisi olla
kohdallaan, palkkio- ja mittausjérjestelmien olla oikeudenmukaiset. Ja vastuuta ote-

taan ja annetaan, eika virheistédk&an rankaista.

Tutkimuksen perusteella tuli ilmi, ettd henkilstohallintoa hoidetaan usein vahén niin
kuin vasemmalla kadelld& muiden tdiden ohella. Luottamusmiehen asemaa ei hyo-
dynnetd. TyOsuhdeasioiden ja tydyhteisotaitojen tarkeyttd ei vield tiedosteta kuinka
paljon ne vaikuttavat tydilmapiiriin, tyéhyvinvointiin ja sitd kautta myos tuottavuu-

teen.



71

Ty6suhdeasiat ovat hyvin laaja kokonaisuus ja niiden hallitseminen on aika vaikeaa.
Mutta kun on halua ja hyvéa tahtoa ymmartéé néité asioita ja kaikki tekevat parhaan-
sa ja tietavat roolinsa, kayttaytyvéat asiallisesti ja puhaltavat yhteen hiileen, ollaan
thmisiksi ihmisille, niin silla paésee jo tosi pitkélle. Koska olemme t6issa suurimman
osan valveillaoloajastamme, meille kaikille on tosi tarke&4 rakentaa reilu ja oikeu-
denmukainen, miellyttdva ja viihtyisé tyoilmapiiri. Mielesténi hyvé tahto ja hiukan
pilkettd silmékulmassa auttavat tydeldmassa. Rakennetaan tydpaikan pelisdéannot yh-

dessd ja pidetddn toinen toisistamme huolta.

Tama opinnaytety® antoi hyvaa teoreettista tietoa ja haastatteluista sain kaytannon
tietoa. Opinnaytety® yhdisti omaa laajaa kokemusta teorian kanssa ja auttoi selkiyt-
tdmaan omia ajatuksia ja antoi ehk& mahdollisuuksia jatkouralle tai -koulutukselle.
Tatéd tutkimusta voisi laajentaa ja syventéé jatkokoulutuksen muodossa.

Kiitokset haastatelluille, ohjaajalle, opponentille, tyopaikan vaelle ja perheelle, olette

kaikki olleet tarkedna tukena opintojen aikana.



72

LAHTEET

Aaltonen, T. 2011. Johda ihmistd, Teologiaa johtajille. Helsinki: Talentum.
Ammattiliitto Pro:n Jasenkoulutukset kevat ja syksy 2011

Antola, M., Parnila, K. & Sainio, J. 2009. Ty6ésuhde kaytanndnlaheisesti. Helsinki:
Gummerus.

Askola, 1. n.d. Ammattiliitto Suora ry (nyk. Ammattiliitto Pro). matkalla tydhyvin-
vointiin. Pienten tekojen voima —esite.

Bruun, N. & von Koskull, A. 2004. Ty6oikeuden perusteet. Helsinki: Talentum.
Erkko, A. 2012. Jokaista ihmista johdetaan eri tavalla. Kauppalehti 28.3.2012.

Erkko, A. 2011. Tyokykyjohtamiselle on luvassa verohelpotuksia. Kauppalehti
8.11.2011.

Hakanen, J., Ahola, K., Harma, M., Kukkonen, R. & Sallinen, M. 2009. VVoiman lah-
teet. 6. uud. p. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Helsila, M. 2009. Henkiltstoasioita esimiehille. Helsinki: Otava.
Hellsten, T. 2007. Virtahepo tyopaikalla. Jyvaskyld: Gummerus.

Hietala, H., Kaivanto, K. & Valvisto, E. 2011. Esimiehen kasikirja. Helsinki: Talen-
tum.

Hirsijérvi, S. & Hurme, H. 2001. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kaytantd. Helsinki: Yliopistopaino.

Hirvonen, M., Tuomola, A. & Tuominen, R. 2007. Ty6nantajan ABC pk-yrityksen
tyosuhdekirja. Lahti: Tietosykli.

HR4 Solutions Oy, Rekrytointi-ilmoitus Kauppalehti 28.3.2012.
Jarvinen, P. 2001. Onnistu esimiehend. Helsinki: WSOY.

Jarvinen, P. 2005. Ammattina esimies. Helsinki: WSOYpro.

Jarvinen, P. 2011. Esimiestydn vaikeus ja viisaus. Helsinki: WSQOY pro.
Jarvinen, V. 2011. Hyva ladke maistuu pahalta. Ammatissa Pro 8, 10-11.

Kairinen, M. 2009. Ty6oikeus perusteineen. 2. uud. p. Masku: Tydeldman Tietopal-
velu.

Kansaneldkelaitoksen www-sivut. Viitattu 4.4.2012. http://www.kela.fi

Koskinen, S. & Ullakonoja, V. 2009. Oikeudet ja velvollisuudet tydsuhteessa. Hel-
sinki: Edita.



73

Koulutusrahaston www-sivut. Viitattu 28.3.2012. http://www.koulutusrahasto.fi
Luhtanen, R. 2011. Ty0Opaikan lakikirja 2011. Helsinki: Edita.

Meincke, N. & Vanhala-Harmanen, M. 2004. Esimiehen tydsuhdeopas. Helsinki:
Edita.

Monkkonen, K. & Roos, S. 2010. Tydyhteisotaidot. 2. p. Kuopio: Unipress.

Nieminen, K. 2009. Ty6paikan lait ja tydsuhdeopas 2009. 6. uud. p. Helsinki:
WSOYpro .

Niipola, S. n.d. Ammattiliitto Suora ry (nyk. Ammattiliitto Pro). matkalla tychyvin-
vointiin. Pienten tekojen voima —esite.

Nummelin, T. 2007. Keskusteleva esimiesty0 — opitaan kokemuksesta. Helsinki:
WSOYpro.

Olkinuora, H. 2008. Ela ihmeessa! Kirja naiselle. 5. p. Helsinki: Tammi.
Olkinuora, H. 2010. Parasta ikaa. Helsinki: WSQY..

Paanetoja, J. 2008. Tyooikeus tutuksi. Helsinki: Edita.

Parnila, K. 2011. Vuosiloma-asiat kdytdnnonléheisesti. Helsinki: Edita.
Peltonen, T. 2007. Johtaminen ja organisointi. Keuruu: KY-Palvelu.
Pentikdinen, M. 2009. Ensiaskeleet esimiehend. Helsinki: WSOY pro.

Pirnes, U. 2003. Kehittyva johtajuus: Johtamisen dynamiikka. 7. uud. p. Helsinki:
Otava.

Ristikangas, V., Aaltonen, T. & Pitké&nen, E. 2008. Asiantuntijasta esimies. Helsinki:
WSOYpro.

Sainio, J. 2010. Esimiehen tytoikeus. Vantaa: Lakimiesliiton kustannus.
Salminen, J. 2006. Uuden esimiehen kirja. Jyvaskyld: Gummerus.

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston www-sivut. Viitattu 28.3.2012.
http://www.sak.fi

Tiensuu, V., Partanen, V & Aaltonen, J. 2004. Onnellinen organisaatio. Helsinki:
Edita.

Tyo6- ja elinkeinoministerion www-sivut. Viitattu 19.3.2011. http://www.tem.fi

Tyomarkkina-avain (tuottaja: tydmarkkinoiden keskusjarjestot) Viitattu 27.3.2012.
http://www.tyomarkkina-avain.fi

Ty6suojeluhallinnon www-sivut. Viitattu 3.4.2012. http://www.tyosuojelu.fi



Tyoterveyslaitoksen www-sivut. Viitattu 30.3.2012. http://www.ttl.fi
Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut. Viitattu 26.3.2012. http://www.tyoturva.fi

Vesterinen, P. 2006. Tydhyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOY pro.

74



LIITE1

HAASTATTELU

KYSYMYKSET

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja opinnéytetyoni aihe
on Tyosuhdeasiat ja siihen liittyva problematiikka liittyen palkkaukseen, vapaisiin ja
tydyhteisdon. Toivon, ettd voisit kertoa miten teilla ndma asiat on hoidettu, mika
toimii hyvin ja missa olisi kehitettdvaa. Ja olisin kiitollinen, jos saisin muutaman

vinkin valitettavéksi eteenpain.

Kiitos vaivannaostasi!

Pirjo Inkinen
Nainen Mies k& Ammatti tai asema
Ala Henkilokunta tai alaisten Ikm

(Kaikki ylla ja olla olevat kysymykset ovat vapaaehtoisia ja voit halutessasi vastata
hiukan ymparipyoreésti ©. Kun olen saanut koosteen kirjoitettua, niin lahetdn sen

viel& hyvaksyttavéksi.)

1. Ty6suhdeasiat:
Miten teilld hoidetaan tydsuhdeasiat? Hoidatko itse vai hoitaako useampi henkil§?
Kuinka paljon aikaa menee ndissa toiss&? Onko se riittdvd? Millaisia tydsuhteen

muotoja on; vakituisia, maaréaikaisia, vuorotoita, etatoita?

2. TyGehtosopimus:
Mité tyoehtosopimusta noudatetaan? Toimiiko yhteistyd hyvin? Onko luottamusmies

aktiivisesti mukana hoitamassa asioita?



3. Paikalliset s&&nnot ja sopimukset, tydsaannot:

Onko teilla paikallisesti sovittu Tessid paremmista eduista tai onko muita vakiintu-
neita kaytant6ja? Millaisia ne ovat? Onko paikallisia ohjeistuksia, tydsaant6ja? Miten
ilmoitetaan poissaoloista, saako poistua “alueelta”, sahkopostin, kinnykan tms. kayt-

t0? Miten korvataan koulutusmatkat yms.?

4. Tyodsopimukset, tydsopimuslaki:

Miten hoidetaan? Kuka tekee? Arkistointi, tyotodistukset, toimiiko hyvin?

5. Tyb6nantajan oikeudet ja velvollisuudet: (mm. tydnjohto-oikeus, velvollisuus huo-
lehtia tyontekijoista. ..)

Miten nakyy arjessa, toimiiko hyvin?

6. Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet: (pitad tehda tyonsa huolellisesti, huolehtia
omalta osaltaan tyoturvallisuudesta, lojaalisuus, reilu kiytos...)

Miten tdma nakyy arjessa?

7. Tyosuojelu, tyoturvallisuus, yhteistoiminta:

Miten ndma asiat hoidetaan? Millaiset suunnitelmat on laadittuna?

8. Rekrytointi, perehdytys:
Miten hoidetaan? Onko helppo saada patevaa ja pysyvaa henkilokuntaa?

9. Palkkaus:
Miten palkka mé&araytyy, mistd se koostuu? Mika on palkan taso, onko riittava vai

onko nousupaineita, kuka hoitaa palkkakeskustelut?

10. Ty6aika ja vuosiloma:
Mik& on normaali ty6aika? Tehdaanko ylitoita? Miten vuosilomista sovitaan, onko

tuuraajia?

11. Vapaat, perhevapaat, tyéeldmén joustot:
Pidetadnko ko. vapaita, ja jos niin millaisia? Miten niihin suhtaudutaan? Millaiset

sopimukset tehdaan?



12. Esimiesty0 — johtaminen:
Onko aikaa esimiestydlle? Miten johtaminen toimii? Miten kehityskeskustelut, kuin-

ka usein, miten? Mika auttaa esimiesty9ssa?

13. Tyoyhteisotaidot, tydpaikan pelisaannot:
Miten yhteisty0 toimii? Ovatko pelisaannot selvat? Onko laadittuna kirjallisesti?

14. Tyopaikan ongelmatilanteita: (tydperéisia tai henkildlahtoisia)

Millaisia ongelmia yleensa on? Miten ne hoidetaan?

15. Millainen on hyva tydpaikka?

16. Millaista osaa tyd ndyttelee elaméssasi? Mistd mielestasi hyva eldama muodostuu?

17. Mita muuta haluaisit tuoda esiin tydsuhdeasioista? Mita pitdisi huomioida tdmén

paivan tydpaikoilla, onko jotakin ajankohtaista?



