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Lumen 1/2024 TEEMA-ARTIKKELI

Johtaminen ja ty0hyvinvointi — tarkastelua lainsdddannon
nakokulmasta

Tia Limsd, OTM, HTM, MMM, lehtori, Vastuulliset palvelut, Lapin ammattikorkeakoulu

Asiasanat: tyohyvinvointi, johtaminen, lainsdddénto, yhteistoimintalaki

Tyontekijoiden tyohyvinvointia koskevia kysymyksid késitelldén tyopaikoilla monien lakien,
kuten tydsuojelun valvontalain, ty6turvallisuuslain ja tySterveyshuoltolain perusteella. Tassa
tekstissd kuitenkin tarkastellaan tyShyvinvointia péddsdantdisesti ehkd tdstd ndkokulmasta
tuntemattomimman lain, eli yhteistoimintalain, nikokulmasta. Lopussa tehddédn yleiskatsaus

my6s muuhun lainsdddantoon.

Yhteistoimintalaissa huomioidaan myds tyohyvinvointi

Yhteistoimintalaki — sana tunnetaan julkisuudessa 1dhinnd muutosneuvotteluista, henkiloston
vihennyksistd ja lomautuksista, miten se siis saadaan sopimaan tydhyvinvoinnin kehikkoon?
Eivdthdn ndméa toimenpiteet mitenkddn lisdd henkildston hyvinvointia. Kun lakiin tutustuu,
selittdd jo yhteistoimintalain 1 § timén yhteyden hyvinvointiin: “Tdmdn lain tarkoituksena on
edistdd tyopaikoilla toimintakulttuuria, jossa tyénantaja ja henkilosto toimivat yhteistoiminnan
hengessd toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen samalla huomioon
toistensa edut. Lisdksi lain tarkoituksena on, ettd yrityksen toimintaa ja tyoyhteisod kehitetddn
Jjatkuvaluonteisesti sekd toiminnan tuloksellisuutta ja tyéhyvinvointia parannetaan.” Tama
médritelma voi tulla monelle yllatyksend, emme ole tottuneet késitteleméén yhteistoimintalakia
tastd ndkokulmasta. Voidaan kuitenkin todeta, ettd meilld on siis yhteistoimintalain puitteissa
ihan lainsddddnnon tasolla tavoitteena tyohyvinvoinnin parantaminen. Mité se siis kdytdnnossa

tarkoittaa?

Haasteena lain tulkinnan ndkdkulmasta on se, ettd hallituksen esityksen perusteluissa ei

selvitetd yhteistoiminnan hengen tai tyohyvinvoinnin sisédltéd (Paanetoja & Salminen 2023).



Kuitenkin lakia sdddettdessd todettiin, ettd henkiloston vaikutusmahdollisuuksilla on
vaikutusta tyontekijoiden tyShyvinvointiin. Yhteistoimintalain muutoksilla ndhtiin olevan
vaikutuksia henkildston tyohyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen, koska henkildstd voi
vuoropuhelussa nostaa esiin asioita, joilla ndihin liittyvié asioita voidaan parantaa. (HE 159/21,
43.) Pidettiin siis tdrkednad sitd, ettd henkil0std voi vaikuttaa asioihin ja sen ndhtiin olevan osa

tyohyvinvoinnin kehittimista.

Merkityksellinen vuorovaikutus

Yhteistoimintalaissa tavoitteena on parantaa tyonantajan ja henkiloston  vélistd
vuorovaikutuksen toimivuutta ja luoda paremmat puitteet yritysten ja yhteisdjen ja
tyoyhteisdjen kehittimiselle. Lakia sdddettdessd todettiin, ettd henkiloston ja tyonantajan
hyville ja luottamuksellisille suhteille perustuvaan yhteistoimintaan on aiempaa suurempi
tarve. Lain sisdltd ja tavoite on hieno, henkilostolld on oltava mahdollisuus osallistua
sellaisiinkin péétoksiin, jotka kuuluvat tyonantajan yksipuolisen péétosvallan piiriin.
Tavoitteena on luoda luottamuksellinen ja toimiva suhde tyonantajan ja henkiloston viélille.
Lain valmistelussa jo kuitenkin ymmarrettiin, ettd laki ei itsessédn voi tdllaista suhdetta luoda,
vaan ldhinnd kannustaa siithen. Voidaankin miettid, miten lailla on onnistuttu ja onnistutaan
vaikuttamaan tyopaikkojen kdytantoihin ja toimintakulttuuriin. Yhteistoiminnan aitoutta on
hankala kdytdnnossd todeta tai varmentaa. (Paanetoja & Salminen 2023.) Todellisuudessa
yhteistoimintalain hengen mukaisen aitoa tyShyvinvoinnin lisdystd tuova parantunut
keskusteluyhteys tyonantajan ja henkiloston vililla on siis pitkélti riippuvainen tyonantajan

nakemyksestd, miten yhteistoimintalain sddnndksiéd on tulkittava.

Tyohyvinvoinnin edistimisen velvoitteena voidaan pitdd myds tydsopimuslain 2 luvun 1 §:4a:
“Tyonantajan on kaikin puolin edistettdvd suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijéiden
keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekijd voi suoriutua tyostddn
myés yrityksen toimintaa, tehtdvdd tyotd tai tyomenetelmid muutettaessa tai kehitettdessd.
Tyonantajan on pyrittdvd edistamdcdn tyontekijin mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan
tyourallaan etenemiseksi.” Téta kutsutaan tyonantajan yleisvelvoitteeksi ja se pitdd sisdllddn

mm. hyvéa tyoilmapiirid edistavit toimet.

Tédmai sddnnds nivoutuu yhteen yhteistoimintalain vaatimusten kanssa ja ne tukevat toisiaan.
Yhteistoimintalain 8 § 5 kohdan mukaan tyonantajan ja henkildston on kdytiva vuoropuhelua

mm. “tyéhyvinvoinnin ylldpitimisestd ja edistdmisestd siltd osin kuin asiaa ei kdsitelld muun



lainsddddnnon nojalla.” Lain esitdissd todetaan nididen asioiden kohdistuvan mm.
henkil6stoon, tydympéristoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin tai johtamiseen. Tyohyvinvointia
koskevan vuoropuheluvelvoitteen tarkoituksena on, ettd tyOonantajat ja henkiloston edustaja
arvioivat tekijoitd, joilla on vaikutusta tyOntekijoiden tyShyvinvointiin sekd sitd, miten
tyohyvinvointia voidaan parantaa. Yhteistoimintalaissa on kysymys tyOviihtyvyyteen ja
tyotyytyvéisyyteen  vaikuttavista  tekijoistd, kuten  tyOyhteison  toimivuudesta,
vuorovaikutuksesta  tyOyhteisossd, tiedonkulusta, johtamisesta, tydssd etenemisen
mahdollisuuksista tai tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamiseen liittyvistd seikoista.
Vuoropuhelun tavoitteena on, ettd se voisi tuottaa osapuolille heritteitd tyohyvinvoinnin

pitkdjanteisessé kehittdamistyossd. (HE 159/2021 vp, 75.)

Myos tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa, jota kisitellddn yhteistoimintalain 9 §:ssa, on
kirjattava mm. /) nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaikutusta
henkiloston osaamistarpeisiin tai tyéhyvinvointiin ja 2) pddmddrdt ja toimenpiteet, joilla
kehitetdidn ja ylldpidetddn henkiloston osaamista sekd edistetddn henkiléston tyohyvinvointia™.
Lain esitdissd todetaan, ettd tyohyvinvointiin liittyvdt asiat voivat vaihdella alasta riippuen,
siksi niitd ei luetella pykdldssd. Tdssd tarkoitetaan kuitenkin asioita, joilla on merkitysti
henkildston tydssd vithtyvyyden ja tyOtyytyvdisyyden kannalta. Hallituksen esityksessd
mainitaan esimerkkind mm. etdtyoskentelyn mahdollisuudet, johtamiskysymykset ja
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon sisdltoihin. Olennaista on, ettd pyritddn tunnistamaan
asianomaisella tyopaikalla keskeiset tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit ja pureudutaan niihin.

(HE 159/2021 vp, 77-78.)

Kuten huomataan, yhteistoimintalaki luo runsaasti mahdollisuuksia ja jopa vaatimuksia
tyohyvinvoinnin kehittimiseen ja johtamiskdyténtoihin. Monet niistd toimenpiteistd ovat
riippuvaisia nimenomaan organisaatioiden johdon ndkemyksistd ja tahdosta, halutaanko
noudattaa yhteistoimintalain henked vain pelkdstddn kirjainta. Miten aidosti halutaan kiinnittia
huomioita tydyhteison johtamisessa tyohyvinvoinnin lisddmiseen? Sindnsé yhteistoimintalaki
niitd edellyttdd, mutta jattdd toimenpiteet kohtuullisen avoimeksi. Talloin organisaation
johtamiskaytinteilld on iso merkitys siihen, kuinka hyvin se henkilostoddn aidosti kuuntelee

yhteistoimintalain hengen mukaisesti.



Tyosuojelulaki tuo vaatimuksia johtamiseen

Artikkelin alussa todettiin, ettdi myOds monessa muussa on vaatimuksia henkiléston
tyohyvinvoinnin suhteen. Esimerkiksi tydsuojelulaki késittelee jo mairitteensd mukaisesti
tyOympéristdd ja tydolosuhteita tyontekijin tyokyvyn turvaamiseksi ja yllépitdmiseksi sekd
ehkédisee muun ohella tyontekijoiden henkisen terveyden haittoja. Laissa huomioidaan siis
tyontekijoiden terveys kokonaisvaltaisesti, myds henkinen hyvinvointi. Tydsuojelulaissa on
sdannoksid moneen tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvaén asiaan, niin fyysisiin olosuhteisiin
kuin turvallisuuteenkin liittyen. Haluan tdssé nostaa tyohyvinvoinnin kannalta kuitenkin myds
tyosuojelulain 28 § ™ Jos tydssd esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa héinen terveydelleen haittaa
tai vaaraa aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta
tiedon saatuaan kéytettivissddn olevin keinoin ryhdyttdvd toimiin epdkohdan poistamiseksi.”
Kaikenlainen epéasiallinen kohtelu on siis kiellettyd jo tdmén lainsdddédnndn perusteella. Tata
on kisitelty monissa oikeustapauksissa ja esimerkiksi tyopaikkakiusaamiseen voidaan tété

kautta puuttua lainsdddédnnon keinoin ja késitelld niitd jopa oikeudessa.

Hiirintd tai epdasiallinen kohtelu voi olla monenlaista, esimerkiksi sanattomia viestejd,
tyOyhteisOstd eristdmistd, tyOonteon perusteetonta arvostelua ja vaikuttamista, maineen tai
aseman kyseenalaistamista. Epéasiallista kohtelua voi tapahtua tyontekijoiden kesken, mutta
on huomattavaa, etti se voi tapahtua my0s esihenkiln ja tyontekijén vélilld. Jos epéasiallista
kohtelua tapahtuu esihenkilon toimesta, on johtamiskdytanteissd tyopaikalla todellinen tarve

uudistua ja tdhadn on suhtauduttava erittdin vakavasti.

Tyo6terveyshuoltolaki, johtaminen ja tyohyvinvointi

Suomessa on voimassa tyoterveyshuoltolaki ja jokainen tydnantaja on velvollinen hoitamaan
tyontekijoilleen lain  minimivaatimukset. Tédssd kirjoituksessa ei oteta kantaa
tyoterveyshuoltoon muusta ndkokulmasta, vaan tarkastellaan lain kohtia, jotka liittyvét

johtamiseen ja tydhyvinvointiin. Tahén liittyy heti tySterveyshuoltolain 1 §:

“Tdmdn lain tarkoituksena on tyénantajan, tyontekijin ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistdd:
1) tyéhén liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkdisyd;,

2) tyon ja tyéympdriston terveellisyyttd ja turvallisuutta,

3) tyéntekijoiden terveyttdi sekd tyo- ja toimintakykyd tyéuran eri vaiheissa, sekd

4) tydyhteison toimintaa.”



Néma vaikuttavat vaistamattd kaikki henkiloston tyohyvinvointiin, mutta johtamisen kannalta
voinee todeta kohdan neljd olevan merkityksellistid. Lakiin liittyvassd hallituksen esityksessd
todetaan, ettd tyopaikan tyokykya ylldpitdvan toiminnan keskeisid toimenpiteitd ovat tyon ja
tydympériston kehittdminen, tydyhteison ja tydorganisaation toimivuuden parantaminen seké
tyontekijén terveyden ja ammatillisen osaamisen edistiminen. Tdssd ldhtokohtana on koko
tyopaikan sitoutuminen, osallistuminen ja yhteistoiminta sekd vaikutusmahdollisuudet

tyokykya ylldpitdvddn toimintaan. (HE 114/2001 vp, 21.)

Johtamiseen liittyen tyoterveyshuoltolaissa on sddnndksid mm. tyontekijan tyokuormitukseen
liittyen. Jos tyontekijélld on perusteltu syy epdilld tydstd aiheutuvan terveyden vaaraa tai haittaa
liiallista kuormitusta, on tyontekijélld oikeus saada tyoterveyshuollon antama selvitys
tyontekijan tyokuormituksesta. Hallituksen esityksessd todetaan perustellun syyn olevan
tilanteessa, jossa tyontekijéalla on ollut tyokykyéd heikentévad fyysistd tai psyykkistd oireilua,
jolla hin arvioi olevan tyOperdistd yhteyttd. Télloin tyontekijd ja tydnantaja, kdytdnndssa 1dhin
esihenkild, kdyvét lépi tilanteeseen johtaneita tekijoitd ja etsivét niihin ratkaisuja. Hallituksen
esityksessd todetaan, etti yleensé haitalliseen kuormittavuuteen liittyvilld seikoilla on yhteys
tyOoyhteisdjen toimivuuteen kokonaisuutena ja kuormittavuutta koskevat selvitykset ja
toimenpiteet koskevat useampia yksil6itd tai laajemmin tyOyhteis6d. (HE 114/2001 vp, 29.)
Néiden perusteella voidaan todeta, etti johtaminen tulee tarkasteluun myos tyoterveyshuollon
ndkokulmasta, jos henkilostossd alkaa esiintyd oireilua, joka vaikuttaa tyokykyyn
heikentdvasti. Télloin tyon kuormituksessa voi olla haasteita ja tdhén on etsittidva ratkaisuja

yhteisty0ssi ja tyontekijoiden hyvinvointi huomioiden.

Loppusanat

Tyohyvinvoinnista ja johtamisesta puhutaan nykyddn paljon ja saamme lukea erilaisia
esimerkkejé vaikkapa johtamisen ja tyon organisointiin liittyen. On tirked huomata, ettd meilla
on lainsddddanndssd madritelty monia asioita, mitd tyopaikoilla on otettava huomioon, ettd
tyontekijoiden hyvinvointi voidaan turvata — toimenpiteet eivdt ole vapaaehtoisia vaan
velvoittavia. Eri lait nivoutuvat toisiinsa ja tyShyvinvointiin ja johtamiseen liittyvid
vaatimuksia olisikin tarkasteltava kokonaisuutena. Aito halu henkiloston kuulemiseen ja
osallistamiseen on tdrkedd, jotta voidaan saada parhaita tuloksia toimintaan. Lainsdddannoissa
edellytetdidn monissa paikoin vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa, mutta toki tyOnantaja

direktio-oikeutensa kautta lopulta méérittelee pitkélti toimintansa.



Olisikin tarkedd, ettd kaikki organisaatiot tunnistavat nimai lainsddddanndn vaatimukset ja
sisdllyttavit ne aidosti toimintaansa. Kun johtaminen ja henkil6ston tyohyvinvointi saadaan
kuntoon, vaikuttaa se véistimittdi myOs toimintaan positiivisesti ja titd kautta myds
organisaation tuottavuus paranee. Hyvinvoiva ja sitoutunut henkilokunta on asia, mistéd

jokaisen tyonantajan kannattaa pitda tiukasti kiinni.

Lahteet

Hallituksen esitys Eduskunnalle tyoterveyshuoltolaiksi seka laiksi tydsuojelun valvonnasta ja
muutoksenhausta tyosuojeluasioissa annetun lain 4 ja 11 §:n muuttamisesta. HE 114/2001 vp.

Hallituksen esitys Eduskunnalle yhteistoimintalaiksi ja siihen liittyviksi laeiksi. HE 159/2021
vp.

Paanetoja, J. & Salminen, J. 2023. Uudistunut yhteistoimintalaki. Edita lakitieto.
Tyosopimuslaki 55/2001.
Tyo6terveyshuoltolaki 1383/2001.

Yhteistoimintalaki 1333/2021.





