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1. Johdanto

TyOeldmassa tapahtuu muutoksia jatkuvasti. Ekonomiliiton edelliset suuntaviivat
hyvaksyttiin vuonna 2005, ja viimeisen viiden vuoden sisalld osa tydelamaalueista on
muuttunut huomattavasti. Kuitenkin monet keskeiset asiat ovat viela ratkaisua vailla.
Tyonteko on yha kiivastahtisempaa. Tyotd leimaavat yha useammin lyhyen tahtayksen
tavoitteenasettelu ja epdvarmuus tulevasta. MyoOs kansainvalistyminen asettaa
tyolle uudenlaisia vaatimuksia. Vaikka Suomessa on viime vuosina paljon puhuttu
tyon ja perheen sekd yksityiselamdn yhteensovittamisesta, tyoeldman tasa-arvon
edistamisestd, tyOssa jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista, kaikkien osalta ndma eivat
toteudu asianmukaisesti. Ylempien toimihenkiléiden tulee saada yhtéldinen asema
muiden henkilostoryhmien rinnalla. Omien erityiskysymysten hoitaminen kuntoon
vaatii vield ponnisteluja.

SEFEn ty6elaman edunvalvonnan suuntaviivat on nakokulma tydelaman kehittamista
koskevaan keskusteluun. Naissa suuntaviivoissa on lyhyesti kuvattu, millaiseksi
ekonomit haluavat sopimustoimintaa kehitettdvan, miten palkkausta tulisi uudistaa
ja miten luomme oikeudenmukaisemmat ja kannustavammat edellytykset tyonteolle.
Suuntaviivat on SEFEn strategian 2009-2012 ja sen sisdltimien tahtotilojen seka
toimenpide-esitysten mukaisesti laadittu asiakirja.

Tyoelaman suuntaviivat -asiakirja
e sisaltaa linjaukset keskeisiin ldhiaikojen tyoelaman kehittamista
koskeviin kysymyksiin SEFEn jasenkunnan kannalta tarkasteltuna
* on tyokalu SEFEn luottamus- ja toimihenkiloille paivittdin esille
nousevia kysymyksia koskevaan kannanottoon ja reagointiin
* muodostaa suunnan liiton tyomarkkinatoiminnan kehittamiselle
¢ toimii linjapaperina liiton edunvalvonnassa

Toimiva tyOyhteisoé on perusedellytys maan taloudelliselle kehitykselle. Vain hyvin-
voiva henkilosto kykenee tyon tuottavuuden parantamiseen ja uusien innovaatioiden
kehittamiseen. Kilpailukyky on entistdi enemman korkeasti koulutettujen harteilla,
joten akavalaisten tyoelamakysymyksiin, kannustavuuteen ja tyShyvinvointiin tulee
kiinnittda erityinen huomio. Ekonomiliitto tukee jdsenidan tyoeldamassa ja pyrkii
osaltaan lisadamaan jasentensa tyoeldmédosaamista sekd kasvattamaan jasenkunnan
aktiivisuutta tyoelaman kehittdmisessa.

Ekonomiliitto pitaa kansantalouden kestavyyden kannalta tarkedand, ettd tyouria
saadan maan hallituksen tavoitteen mukaisesti pidennettyd kolmella vuodella
vuoteen 2025 mennessd. Tyouria ei tule pidentdd vain eldkejarjestelmdd muuttamalla,
vaan tarvittavia toimenpiteitd on tehtdva myos tyouran aiemmissa vaiheissa, aivan sen
alusta lahtien. Vuoden 2005 eldkeuudistus, joka mahdollistaa eldkkeelle siirtymisen
joustavasti 63 - 68 vuoden idssd, on jo nyt pidentanyt tyouria. Huomioitava on, etta
jos tyonantajat eivdat pida ihmisia tyossa vanhuuseldkeikdan saakka, tyouria on
todella vaikea pidentdd muillakaan keinoilla.



2.Sopiminen

o TyoOelamaa tulee edelleen kehittad kolmikantaisesti

* Asiantuntijoiden ja esimiesten ty0 — ja virkasuhteen vahimmaisehdot
tulee turvata tyo- ja virkaehtosopimuksin

* Keskeisistda sopimusasioista ja tyorauhasta tulee sopia samanaikaisesti
ja samalla neuvottelutasolla

¢ Paikallinen sopiminen ei voi korvata tydehtosopimustoimintaa.
Sita tulee kuitenkin kehittdd osana sopimustoimintaa, jotta
yrityskohtaisesti voidaan saavuttaa paremmat toimintaedellytykset ja
—tulokset niin yrityksen kuin eri henkilostoryhmien kannalta.

Hallituksen ja tyomarkkinakeskusjdrjestjen solmimat tulopoliittiset kokonais-
ratkaisut ovat luoneet perustaa suomalaisen yhteiskunnan toimivuudelle jo
vuosikymmenien ajan. Tupot ovat tukeneet ja vakauttaneet taloutta seka helpottaneet
tulevan talouskehityksen ennustamista. Tyomarkkinoiden kehittymisen kannalta
erityisen merkittdvaa on ollut se, etta tulopoliittisten kokonaisratkaisujen yhteydessa
on kyetty sopimaan niin tyfeldimdn kehittdimishankkeista kuin tyo- ja sosiaali-
etuuksistakin. Tupo-poydissd kdaydyt neuvottelut ovat johtaneet myos tarkeisiin
tyoelamaa koskeviin lainsdaddantouudistuksiin.

Elinkeinoelaman Keskusliiton (EK) linjausten vuoksi tupo-ratkaisut ovat ainakin
toistaiseksi jaaneet historiaan ja tyomarkkinoita koskevat neuvottelut on siirretty
kaytaviksi liittotasolla. Tyontekijajarjestdjen ndkokulmasta tdhdan mennessa kaydyt
liittokierrokset eivat ole olleet helppoja. Eri aloilla jatkuvasti kdynnissd olevat
neuvottelukierrokset eivat myoskaan ole olleet omiaan luomaan vakautta sen enempaa
talouteen kuin tyomarkkinoille. Haastavassa taloudellisessa tilanteessa olisikin
toivottavaa, ettd tyOnantajakeskusjdrjestd herdisi huomaamaan kokonaisratkaisujen
tarpeellisuuden, kutsutaan niita vastaisuudessa sitten milld nimelld tahansa.

Ty0- ja virkaehtosopimukset ovat tarkein keino turvata tydsuhteissa tyontekijoiden
kannalta hyvaksyttavissa oleva tyoehtojen vahimmaistaso. Pelkka tyolainsaadanto ei
tahan riitd, silld pakostakin hyvin yleisluontoisilla laeilla ei voida tehokkaasti puuttua
eri aloilla ilmeneviin erityiskysymyksiin. Silloinkin, kun lainsddadanto on riittdvan
tarkkaa, on lain noudattamisen valvonta seka lainvastaiseen toimintaan puuttuminen
hankalaa ilman ty6ehtosopimusta.

Neuvoteltaessa tyo- ja virkaehtosopimuksista on neuvotteluosapuolilla oltava
kdaytannossakin mahdollisuus neuvotella kaikista sopimustoiminnan osa-alueista,
myoOs tyorauhasta. Sopimustoiminnalla ei padsta jarkevdaan loppuratkaisuun



kummankaan osapuolen kannalta, mikéli sopimusneuvotteluissa osa kokonaisuuteen
vaikuttavista ja merkityksellisistad asioista on ylemmalla tasolla jo sovittu. SEFE toimii
tyomarkkinoiden pelisaantjen mukaisesti eli sitoutuu laillisesti sovittuun tyorauhaan
ja kayttaa tyomarkkinallisina toimenpiteina laillisia keinoja.

Paikallisellasopimisellatarkoitetaansellaistatytehtojenasettamista,jokatapahtuujotakin
sopimismenettelya kayttden yritys-, toimipaikka- tai tyopaikkatasolla. Sopiminen voi
tapahtua seka yksilotasolla tyonantajan ja tyontekijan kesken tai edustuksellisella tasolla
esim. tyonantajan ja luottamushenkilon valilla. Sopimisen piiriin katsotaan varsinaisten
sopimusten lisdksi kuuluvan osapuolten valilld saavutetut yhteisymmarrykset ja
suostumukset. Laissa ja tyoehtosopimuksessa on sopimiselle usein asetettu raamit,
joiden puitteissa paikallisen sopimisen tulee tapahtua. Tyoehtosopimusosapuolilla on
lakiin perustuva oikeus delegoida tybehtosopimusten solmimisoikeutta paikallistasolle.
Paikalliseen sopimiseen kelpuuttavaan lakiin tai tydehtosopimusmaardaykseen
sisaltyy ~usein normi, jonka mukaan noudatetaan tydehtosopimuksessa
olevaa madardystd, mikdli asiasta ei pddsta paikallisella tasolla sopimukseen.
Tyoehtosopimusmadraykselld on myos voitu delegoida asiasta sopiminen kokonaan
paikallistasolle. Ellei asiassa paasta paikallisella tasolla sopimukseen, noudatetaan asiaa
koskevaa lakinormia.

Tyoehtosopimustoiminta ei missadan olosuhteissa ole tdaysin korvattavissa pelkalla
paikallisella sopimisella. Paikallista sopimista ei ole lainsdddanndssa maadritelty
selkedsti, vaan paikallisen sopimisen nimissa on periaatteessa mahdollista sopia
hyvin erilaisista ja vaikuttavuudeltaan eri kokoisista asioista. Paikallinen sopiminen
saa perustan tyoehtosopimuksesta, jonka avulla sopimiselle saadaan maariteltya
edustajien asema, toimivalta ja oikeudet. Talloin osapuolet ovat tasavertaisempia
neuvottelukumppaneita. Paikallinen sopiminen on kuitenkin yksi kayttokelpoinen
sopimisen muoto jdrjestdytyneiden tyonantajien kanssa toimittaessa ja sitd tulee
edelleen kehittdd, jotta yrityskohtaisesti voidaan saavuttaa paremmat toiminta-
edellytykset ja -tulokset niin yrityksen kuin eri henkilostoryhmienkin kannalta. [lman
tyontekijaedustajien neuvotteluaseman vahvistamista tima ei onnistu.

Tarkeda on, etta asiantuntijat ja esimiehet paasevat myos kaytannossa mukaan
neuvottelemaan itseddn koskevista sopimuksista niin tydehtosopimustasolla,
paikallisella tasolla kuin yksil6llisen sopimisen tasollakin.

Tyonantaja

Taulukko 1: Sopimisen tasot



2.1 Lainsdaadantoon liittyvat uudistustarpeet

* Ammattiliittoilla tulee olla kanneoikeus jaseniston puolesta
tyosuhteen ehtoihin liittyvissa kiistoissa

Tyoehtosopimusten noudattamista valvovat sopimusosapuolet eli tyontekija- ja
tyOnantajaliitto. TyOehtosopimusrikkomuksissa kiista voidaan viime kadessa
ratkaista Tyotuomioistuimessa kantajana olevan liiton toimesta. Mikali toimialalla
ei ole tyoehtosopimusta, on tyontekijan oltava itse kantajana, jos asia viedaan
oikeusistuimeen.

My0s tyoehtosopimusaloilla esiintyy esim. syrjintaan tai tasa-arvoon liittyvia ongelmia,
joiden korjaaminen vaatisi yksilon kantajana olemista. On ymmarrettavas, etta kiistojen
vienti tuomioistuimeen on yksilon uranja toimeentulon kannalta kohtuuttoman raskas
ja leimaava prosessi. Jotta laitomuudet tyoelamassa saataisiin entista tehokkaammin
ja kattavammin korjattua, tulisi ammattiliitoille saada oikeus nostaa kanne tyosuhteen
ehtoihin liittyvissa kiistoissa. Talloin kanneoikeutta voidaan kayttaa joko yksittaisen
jasenen tai useiden jasenten puolesta, joita vastaan on toimittu laittomasti.

3.Luottamushenkilon asema

* Ylemmilld toimihenkil6illd on oltava oikeus valita oma edustajansa.

* Luottamushenkildlla on oltava riittavasti aikaa tehtaviensa
hoitamiseen ja tama tulee huomioida kokonaiskuormituksessa.

* Luottamushenkilolle tulee maksaa erillinen nimetty korvaus
luottamustehtavan hoitamisesta.

* Luottamusvaltuutetun aseman on kaytannossakin oltava
yhdenvertainen luottamushenkilon aseman ja oikeuksien seka
tiedonsaannin kanssa.

Luottamusvaltuutettu: Luottamusvaltuutettu valitaan, jos tyontekijoilli ei ole
tydehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiestd. Tamd tulee kyseeseen, jos tyopaikalla ei
tule sovellettavaksi mikidn tyoehtosopimus tai sovellettava tydehtosopimus ei ulotu kaikkiin
henkilostoryhmiin. Luottamusvaltuutettu voidaan wvalita kullekin  henkilostoryhmille.
Luottamusvaltuutetun oikeuksista on sovittu tydsopimuslaissa.

Luottamusmies/-henkil6: Luottamusmies valitaan tyoehtosopimuksen perusteella. Hinen
tehtdvindin on toimia neuvottelijana, sopijana, sovittelijana ja tiedonvilittijind tyonantajien
ja tyontekijoiden vililli. Luottamusmiehen oikeuksista on sovittu tydehtosopimuksissa.
Luottamusmiehelld ja —valtuutetulla on vahvennettu irtisanomis- ja lomauttamissuoja.



Vahva luottamushenkildjarjestelma turvaa kaikkia tyontekijoita hyvinad ja varsinkin
huonoina aikoina. Paikallisen sopimisen kehittdiminen ja toimivuus edellyttavat
hyvdd luottamushenkiltjdrjestelmaa. Tyoehdoista yksilollisestikin sovittaessa on
luottamushenkilon tuki neuvottelutilanteessa usein tarpeen.

Luottamushenkil6t ovat avainasemassa ty0eldman kehittamisessa paikallisella tasolla
ja hyva luottamushenkilotoiminta on myos tyonantajan voimavara. Yhteistoiminnan
kehittaminen yt-lain pohjalta vaatii molemminpuolista sitoutumista ja osapuolten
tasavertaista neuvotteluasemaa. Ylempien toimihenkildiden luottamushenkilon
asema tyoelamdssa poikkeaa muiden henkilostoryhmien edustajan asemasta myos
vaativuudeltaan. Edustettavien henkildiden maarat ovat ylemmilla paasaantoisesti
huomattavasti suurempia kuin muilla ja ylempien edustaja hoitaa ldhes aina
luottamustehtavansa omien vaativien asiantuntija- ja esimiestehtdviensa ohessa.

Verrattuna toimihenkiloihin ja tyontekijoihin on ylempien toimihenkildiden
henkilostoryhma  tyoelamassa heikommin edustettuna. Osittain tama johtuu
vahdaisemmasta tyoehtosopimusten maadrastda.  Ensiarvoisen tdarkeaa onkin, etta
ylempien edustus saadaan yhteldiseen asemaan kaytannon tilanteen vaatimalle tasolle.
Keskusjarjestojen jasenmaardkehitysta tarkasteltaessa ylemmat toimihenkilot ovat
ainoa kasvava henkilostoryhma (kuva 2).

Tyonantajan on varmistettava, ettd luottamushenkil6lla on riittavasti aikaa tehtaviensa
hoitamiseen ja ettd tyo- ja luottamushenkilotehtavien kokonaiskuormitus ei muodostu
lilan raskaaksi. Kuormitus on huomioitava myo6s tulostavotteita asetettaessa.
Luottamushenkil6lle tulee maksaa erillinen korvaus luottamustehtavan hoitamisesta.
Korvauksella tarkoitetaan erillistd, nimenomaisesti luottamushenkiloasemaan liittyvaa,
palkkavertailuun kuulumatonta kuukausittain maksettavaa lisda. Korvaus tulee sitovin
sopimuksin taata siten, ettd korvauksen suuruus lisddntyy edustettavien lukumaaran
kasvaessa. Luottamushenkil6lla on oltava mahdollisuus riittavaan kouluttautumiseen,
jolloin hdnen osaamistaan voidaan hyodyntda yhteistoiminnassa ja paikallisessa
sopimisessa.

Vaikka tyOsopimuslaki takaa periaatteessa niin luottamusmiehelle kuin -valtuu-
tetullekin samanlaisen suojan ja oikeudet, luottamusvaltuutettu on tyoeldmassa
usein heikommassa asemassa niin tiedonsaannin kuin paikallisen neuvottelu- ja
yhteistoiminnan kannalta. Koska asia on sdadostasolla jo kunnossa, korjaantunee
mainittu epakohta parhaiten yleiseen asenneilmapiiriin vaikuttamalla.
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Kuva 2: Palkansaajien jarjestaytyminen keskusjarjestoihin 1970-2009

4. Tyoaika

Tyobaikalaki
* Tyoaika- ja lepomaarayksien seka korvauksien noudattamien on
ulotettava kaytannossa my0s esimiehiin ja asiantuntijoihin.

Matka-aika
* Tyohon kuuluvien matkojen matkustusaika on korvattava.

Tydaikasuojelu

* Tyonantajan velvollisuutta pitaa tyoaikakirjanpitoa tulee valvoa entista
tarkemmin.

¢ Tyosuojelupiirit on saatava tietoisemmiksi ylempien toimihenkildiden
tyoaikasuojelun ongelmista ja tydsuojelupiireille on saatava
lisdaresursseja ylempien toimihenkildiden tytaikasuojelun
tehostamiseksi.

* Tyosuojelupiirien valvontakeinoja ja sanktioita tulee kehittaa ja lisata.

Joustavat tyoajat
* Tyoaikajoustoja ja niiden kdyttoonottoa tulee edelleen kehittaa.
e Tyoaikapankit tulee saada laajemmin kayttoon.
Tyoaikapankkisopimusten ehtojen tulee olla tydlainsaadannon
mukaiset.
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TyoOaikalaki edellyttda tyoaikakirjanpitoa, jonka avulla valvotaan ja seurataan
tyOaikoja. Tyoaikakirjanpitoon merkitdan aina todelliset tehdyt tyOaikalain mukaiset
tyotunnit. TyOnantajalla on velvollisuus pitda tyoaikakirjanpitoa myos kaikista
ylemmista toimihenkiloista. Tatd ei voi sopimalla muuttaa. Ainoastaan yrityksen,
yhteison tai sdation ylin johto tai sen itsendisen osan johtamisesta vastaava henkil®
on tyoaikalain soveltamisalan ulkopuolella. Tydeldmassa kuitenkin jo asiantuntija-
asematasolla oleva ylempi toimihenkild jatetaan usein tyonantajan yksipuolisella
tulkinnalla tyoaikalain ulkopuolelle. Myo6s jasenkunnan tietimys tyOaikalain
ulottuvuudesta, rajoituksista ja korvauksista on puutteellista. Laki on osittain
vanhentunut ja esimerkiksi matka-aikaa ei tyoaikalaki tunne siina merkityksessd,
miten se nykypdivdand asiantuntijan ja esimiehen ty0ssa esiintyy. Samoin jatkuvasti
tavoitettavissa oleminen ja “piilopdivystys” lisdantyvat. Etdtyon osalta on usein
epaselvaa kuinka tyoaikalakia noudatetaan.

Liukuman seka lisa- ja ylityon kasitteet, korvaukset ja rajat ovat epaselvia. Tyoelamassa
lain asettamia maksimimaaria esimerkiksi vuosittaisesta ylityon maarasta rikotaan.
Samoin esimerkiksi tydaikalain mukainen minimiviikkolepomaarays (yhdenjaksoinen
vahintaan 35 tunnin pituinen lepo) jaa usein toteutumatta ja korvaamatta asiantuntijoilla
ja esimiehilla. Nailla tekijoilld on suora vaikutus tyossa jaksamiseen, tyon tuottavuuteen
ja tyohyvinvointiin.

Vaikka etatyostd on sovittu Eurooppa-tasolla solmitussa etatyon puitesopimuksessa,
on etdtyOsta sopiminen ja kdytannon jarjestelyt hankalia ja suoranaisia esteitd etdatyon
tekemiselle. Etdityo edellyttaa luottamusta ja vastuuta molemmilta osapuolilta.
Erityisesti asiantuntijaty0 on etdtyohon soveltuvaa, vaikka kaikkiin tilanteisiin tai
toihin se ei sovi. Etdtyon pelisaannot on hyvad luoda tydpaikkakohtaisesti. Joustavat
etatydmahdollisuudet luovat osaltaan tuottavia ja ihmisten eri elamantilanteita tukevia
vaihtoehtoja.

Korvaamaton ylityo (sekd myo6s liukumat) viahentda ansioita huomattavasti. Lisaksi
se pienentdad mm. aitiys-, sairaus- ja tyottomyyspdivarahoja seka eldkekertymaa.
Esimerkiksi 4500 euroa kuukaudessa ansaitseva ekonomi menettdd kuukaudessa
noin 560 euroa tekemalla viikottain keskimdarin kolme tuntia maksamatonta ylityota.
Summa kasvaa vuoden aikana vuosilomia lukuun ottamatta noin 6000 euroon.
Vuoden 2009 palkkatasotutkimuksen mukaan kokopdivdisesti tyoskentelevien
ekonomien todellinen tyodaika oli 41,2 tuntia ylimmén johdon tehdessa viikoittain
45 tuntia toita. Ylitoitd ekonomeista tekee 86 prosenttia. Kuitenkin vain 12 prosenttia saa
tyo- tai virkaehtosopimusten mukaista ylityOkorvausta. Yli 40 prosentilla
ylityokorvaukset sisaltyvit peruspalkkaan.

Matka-aika ei ole padsaantoisesti tydaikaa. Laissa ei ole maarayksia tyonantajan matka-
aikaan kohdistuvasta palkanmaksuvelvollisuudesta, vaan palkanmaksuvelvollisuus
perustuu aina joko tydehtosopimukseen tai mahdollisesti tydsopimuksen maarayksiin.
Asiantuntijan ja esimiehen tydssa on paljon niin ty0ajan puitteissa kuin varsinaisen
tyoajan ulkopuolella tapahtuvaa matkustamista. Tama lisdd huomattavasti tyohon
sidonnaista aikaa. Matka-aika tulee korvata asiantuntijalle ja esimiehelle.



Tyosuojelupiirien resurssitilanne on parantunut, mutta resurssit eivat edelleenkaan
riitd kattavaan valvontaan ja tarvittaviin tyOpaikkatarkastuksiin. Rahallisten
resurssien lisdksi tyosuojelupiirit tarvitsevat lisda valineita tydaikalainsaadannon
valvomiseen ja sanktioimiseen. Taman hetkiset seuranta- ja sanktiojdrjestelmat ovat
tyOaikarikkomusten osalta riittamattomia. Akavalaisten edunvalvojien on oltava
aktiivisia tyosuojelutarkastajien suuntaan ja yllapidettava ylempien toimihenkiloiden
tyoaikaproblematiikkaan liittyvaa tietoisuutta kehittdimalla wuusia vaihtoehtoja
valvontaan. Yksi keino voisi olla esimerkiksi tilintarkastuksen yhteydessa tarkastettava
erillinen lausunto tydaikakirjanpidosta. Sanktioiden suuruutta tulee nostaa, jotta niilla
saadaan organisaatiot suhtautumaan asiaan riittavan vakavasti.

Tyoaikajoustojen kehittdiminen lisda niin tyossda jaksamista, tyohyvinvointia kuin
tyo- ja yksityiseldamdn onnistuneempaa yhteensovittamista. Ekonomien mielesta
tyOaikajoustojen kehittamiselld on my0s merkittava vaikutus tyOurien pidentamiseen.
Tyoaikajoustoista sopiminen on asiantuntijoille ja esimiehille tarkead, koska harvan
asiantuntijan ty0 on sidottu tarkasti maariteltyihin kellonaikoihin. Toisaalta tyo- ja
vapaa-ajan rajan hamartymiselld ja jatkuvalla joustamisella voi olla ei —toivottuja
vaikutuksia. Tyontekija- ja tyonantajapuoli hyotyvat selkedsti sovituista pelisaannoista.
Tyoaikapankkeja ja niihin liittyvaa lainsdddantoa on kehitetty kolmikantaisesti jo
2000-luvun alusta. Tydaikapankkien yleistyminen on kuitenkin ollut hidasta. Erityisesti
tyonantajapuolella niihin suhtaudutaan epailevasti, vaikka kyseessa on vapaa-
ehtoinen jarjestely. Tyoaikapankki -jarjestelméda kayttaneiden yritysten kokemukset
ovat olleet padsaantoisesti positiivisia niin tyonantaja- kuin tyontekijapuolella.

Esimies on vastuussa alaistensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Esimiehen on
seurattava alaistensa tyOmaddrid ja puututtava niihin, jos ne kasvavat jatkuvasti
ja muodostuvat maaraltdan tyontekijan jaksamista ja hyvinvointia uhkaaviksi.
Sitoutunut asiantuntija saattaa ajaa itsensa loppuun suorittaessaan tyotehtdvidaan
kunnianhimoisesti tyopdivan jalkeen iltaisin ja viikonloppuisin. Liian suuret
tyomaarat ovat my0Os epatuottavia eivatka yleensa palvele organisaation tavoitteita.
Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteikd “saisi olla ahkera” tai esim. tehda erilaisten
hankkeiden ja projektien aikana lyhyen ajan maarallisesti enemman toita.

Ekonomiliitto kannustaa jdseniddan my0s omaan tyodaikakirjanpitoon
jasenpalveluna toteutettavan nettityokalun avulla.
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Tyoaika

Sadnnollinen tydaika
Sainnollinen tydaika on lain mukaan enintdén 8 tuntia vuorokaudessa ja 40
tuntia viikossa

Liukuva tydaika
Tyontekijd madrda sovituissa rajoissa tyOnsé paivittdisen alkamis- ja paitty-
misajankohdan. Liukuma-aika piivittdin max +/- 3 h, enimmaiiskertyma max
+/- 40 h. Viikoittainen sdénndllinen tydaika keskimiérin 40 h. Liukuma-
jarjestelma edellyttid erillistd sopimista ja kdytinnossa ajantarkkailulaitteiden
kayttamahdollisuutta.

Lisdtyo
Ylitta4 tyosopimuksen mukaisen sadannéllisen tydajan, mutta ei ylitd laissa
sdadettyja sddnnollisen tydajan enimmaisaikoja. Esim. tyosopimuksessa vuo-
rokautinen tyoaika on 7,5 tuntia, jolloin lisdty6td voidaan tehdd puoli tuntia
vuorokaudessa. Korvauksena normaali palkka/vastaava vapaa-aika

Y lity
Laissa sdddetyt enimmadisajat ylittdva tyoaika. Vuorokautisen sédénnollisen
tydajan ylittdva tyoaika: 2:1ta ensimmaiseltéd tunnilta 50% korotus, sitten
100% korotus. Viikoittaisen sdannollisen tydajan (40 h) ylittdvét tyStunnit:
50% korotus.

Varallaolo
Ta ja tt voivat sopia varallaolosta, jolloin tt:n on oltava tavoitettavissa niin,
ettd hinet voidaan tarvittaessa kutsua tyohon. Varallaoloaikaa ei lueta tyoai-
kaan. Varallaolokorvauksesta on sovittava erikseen.

5.Palkkaus

5.1 Palkkapolitiikka ja palkkauksen vaativuusjirjestelmat

* Organisaatioiden palkkapolitiikan tulee olla johdonmukaista,
kauaskantoista ja oikeudenmukaista. Henkiloston on tiedettava ja
ymmarrettava palkkapolitiikan sisdlto ja merkitys

e Palkkausjdrjestelmien kayttoonotto ja kehittdminen tapahtuu yhdessa
henkil6ston edustajien kanssa

* Palkkausjarjestelmat tulee kehittaa lapinakyviksi ja esimiehilla tulee
olla riittavat valmiudet niiden kayttamiseen

¢ Palkan tulee vastata henkilon osaamista ja tyon vaativuutta

Palkkapolitiikalla tarkoitetaan periaatteita, joihin palkkaus yrityksessda perustuu.
Palkkaus on johtamisen oleellinen tyokalu, joka tukee organisaation strategiaa ja

11



paamaariad. Se kertoo, miten tyontekija itseddn ja omaa toimintaansa kehittamalla voi
vaikuttaa palkkakehitykseensd, ohjaa esimieskuntaa palkkaukseen liittyvissa
ratkaisuissa ja maadrittelee palkkauksen hoitoon liittyvat vastuut. Palkkapolitiikan
madrittelee yrityksen johto. Palkkapolitiikan tulee olla yrityksessd —maariteltyna
siten, ettd jokainen tietdd milld perusteilla ja mista yrityksessd palkitaan. Oikeuden-
mukainen ja kannustava palkkapolitiikka sekd asiantunteva johtaminen yhdessa
lisaavat motivaatiota ja tuottavuutta.

Palkkausjdrjestelmd pitad rakentaa yhteistoiminnassa henkildston kanssa.
Perustamisvaiheessa tehty yhteistyd luo pohjan toimivalle jarjestelmalle ja lisda
osapuolten ymmarrystd jarjestelman toiminnasta. Palkkausjarjestelmien on toimittava
oikeudenmukaisesti ja kannustavasti. Ne vaativat myos jatkuvaa kehittamista ja

paivittdmistd, jolloin yhteistyolla henkiloston kanssa on edelleen tarkeda merkitys.
Jarjestelmien suuri ongelma onkin, ettd kayttoonoton jdlkeen ne muuttuvat
lapinakymattomiksi, jolloin niiden toiminta ja vaikutusmekanisnit henkilon
palkkaukseen hamartyvat. Henkiloston tulee tuntea jarjestelman toimintaperiaatteet ja
tata kautta kokea, ettd he voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa palkkaukseen.

Palkkausjdrjestelmda kayttavien esimiesten tulee tuntea paitsi itse jarjestelmad ja
sen keskindiset vaikutusmekanismit, my0s alaistensa toimenkuvat ja tyon sisalto.
Palkkausjarjestelman tulee myos edistdaa samapalkkaisuuden toteutumista miesten ja
naisten valilla.

Kannustava ja oikeudenmukainen palkkausjdarjestelma huomioi kolme palkan
perusosaa:

¢ tehtdvan vaativuuden

¢ henkilokohtaisen ammattitaidon

* tyon tuloksellisuuden
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Tulososa
- Organisaation, yksikon, ryhman,
yksilon tmv. tulos

Henkilokohtainen osa
- Osaaminen, yhteistyd, tyon laatu,
tuloksellisuus jne.

Tyon vaativuusosa
-Palkan tdrkein ja suurin osa

Tyon vaativuus, henkilon patevyys (koulutus ja kokemus) ja henkilokohtainen
tyosuoritus luovat perustan ylemman toimihenkilon palkan maaraytymiselle.

5.2 Palkankorotukset

Palkkojen yleiskorotuksista tulee sopia sitovasti sektori- tai
yrityskohtaisesti joko tyoehtosopimuksella tai palkkapoytakirjalla.
Yleiskorotusten tulee olla prosentuaalisia.

Paikallisten erien tulee olla taysperalaudallisia.

Henkilokohtaiset palkankorotukset (ns. meriittikorotukset) maksetaan
erillaan yleiskorotuksista.

Palkkakeskustelu tulee kdyda dokumentoidusti vuosittain, joko
erillisend keskusteluna tai palautekeskustelun yhteydessa.
Kehitys- ja palautekeskustelujen tulee olla jarjestelmallisesti
suunniteltuja ja vuosittain kaytavia.

Toimenkuvan muutokset on huomioitava palkassa.

Palkankorotusten madraytyessa sitovien sopimusten mukaan (joko palkkapoyta-
kirjalla tai tyoehtosopimuksella) on huomattavissa selked ero sopimuksettomien
alojen korotuksiin, niin palkankorotusten suuruudessa kuin korotusten tiheydessa
(Taulukko 1).
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Taulukko 1

Kun tarkastellaan samalla koronkoron vaikutusta mediaanipalkkaan (Taulukko 2),
on palkankorotusten maksamattomuudella huomattava vaikutus. Ekonomikunnan
jasenia tyoskentelee useilla aloilla (esim. kauppa, tilintarkastus- ja konsultointi, mainos-
ja media-ala), joissa ei ole lainkaan sitovia sopimuksia palkankorotuksista. Reaalipalkan
lasku on jo muutamassa vuodessa huomattava. Maksamattomuudella on vaikutus
yksilon motivaatioon ja siten tuottavuuteen, huomioiden viela tilanteet, joissa muiden
henkilostoryhmienedustajatsaavatvuosittaisetpalkankorotukset. Ns.sopimuksettomilla
aloilla tulee yrityskohtaisesti sopia palkankorotuksista. Jasenkunnalle paras ratkaisu
ovat prosenttilinjan mukaiset palkankorotusratkaisut (kaikille palkansaajille sovitaan
prosentuaalisesti saman suuruiset korotukset).

Koronkoron vaikutus mediaanipalkkaan
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Taulukko 2
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Mikali palkankorotusratkaisuissa sovitaan paikallisesti jaettavista erista, tulee ndaiden
olla perdlaudallisia. Perdlauta tarkoittaa tyoehtosopimus- ja palkkapdytakirja-
maardystd, jolla on saadetty kuinka menetellddn, ellei asiasta ole paikallisesti
toisin sovittu. Asiassa on siis sopimuksen maaraama menettelytapa, ellei siina
muutoin pdasta yksimielisyyteen. Esimerkkind perdlaudasta on palkankorotusten
yleiskorotuksen lisdksi jaettava paikallinen jarjestelyvaraerd, josta todetaan, etta
osapuolet neuvottelevat eran jakamisesta ja ellei ratkaisuun paastd, jaetaan era tasan
kaikille (=tdysperdlauta). Voidaan myos sopia paikallisen erdan jakamisesta siten,
ettd mikali osapuolet eivat padse ratkaisuun erdan jakamisesta, jaetaan paikallisen
eran potista puolet kaikille ja toisesta potin puolikkaasta paattaa tyonantaja
(=puoliperdlauta). Vuosittaisia kollektiivisen sopimuksen palkankorotuksia ei ole
tarkoitettu meriittikorotuksiksi, ja tdlloin perdlaudan avulla ei myoskdan naita
korotuksia sellaisiksi muuteta. Meriittikorotukset tulee maksaa henkilon suoriu-
tumiseen ja kehittymiseen perustuen. Vaikka nama maksettaisiinkin samanaikasesti
yleisen palkankorotuksen kanssa, on palkkaerien pitdiminen kasitteellisesti ja
perusteiltaan erillaan perusteltua.

Kehitys-ja palautekeskustelujen tulee olla jarjestelmallisesti suunniteltuja ja vuosittain
kaytavia. Kehityskeskusteluiden on hyodynnettava seka esimiesta etta alaista ja niiden
on johdettava konkreettisiin toimenpiteisiin. Kehityskeskustelun tulisi tayttdaa kolme
tavoitetta. Sen tulisi olla hyodyllistd, sen pitdisi motivoida ja keskustelun pitdisi johtaa
konkreettisiin toimenpiteisiin

Palkkakeskustelu tulee kdyda wvuosittain, joko erillddan tai palautekeskustelun
yhteydessa. Palkkakeskustelussa esimiehelld tulee olla palkkavalta. Toisin sanoen
hénelld on oikeus paattaa palkankorotuksesta. Vaikka palkka ei yksistdan ole suurin
motivaattori asinatuntija — ja esimiestehtdvissa, on palkkaan kohdistuvat odotukset ja
perustelut kdytava vuosittain lapi. Varsinkin palkkaukselliset vinoumat vaikuttavat
henkilon motivaatioon ja suoriutumiseen haitallisesti, varsinkin jos niista ei keskustella
eikd niitd perustella. Esimiehille tulee my0s antaa riittavat valmiudet niin kehitys-,
palaute- kuin palkkakeskustelujen kaymiseen. Palkkakeskustelut ovat tarkeita
niin TES-aloilla kuin sopimuksettomilla aloilla. Avoimuus ja vaikeiden tilanteiden
lapikdynti osaltaan lisddvat oikeudenmukaisuuden tunnetta sekd ymmarrysta myos
niissa tilanteissa missa taloudellisen tilanteen takia jaettavaa ei ole.

5.3 Palkitsemisjdrjestelmat

o Tulospalkkauksenja palkitsemisjarjestelmien pelisdaantoja tulee kehittaa
yhteistydssa henkiloston kanssa.

o Tulospalkkausjdrjestelmda tulee yllapitdd ja tarvittaessa kehittaa
vastaamaan toimintaymparistossa tapahtuneita muutoksia

* Tyomarkkinallisista toimenpiteista johtuvat sanktiot eivat saa vaikuttaa
yksilokohtaisiin tulospalkkioihin.

e Paapaino palkassa eika taydentavissa palkitsemistavoissa (tulos- ja
voittopalkkiot)
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Hyvin toimivan palkitsemisen kehittaminen kestdaa tavallisestii useita vuosia.
Jotta palkitsemisjarjestelméd olisi kannustava, vaatii tdma yhteistyota henkiloston
kanssa. Palkitsemisen ytimen muodostavat ylemmilld toimihenkil6illd yleisimmin
kokonaisansio eli rahapalkka ja luontoisedut. Palkitseminen koostuu kuitenkin
useista eri osa-tekijoistd ja osaa niistd voidaan kayttaa silloin, kun palkankorotusvarat
ovat pienid (esim. koulutus- ja kehittymismahdollisuudet):

Henkilékohtainen
palkka

Pitkan aikavalin

tulosperusteiset
Koulutus ja palkkiot
kehittyminen

Lyhyen aikavalin
tulosperusteiset
palkkiot

Kertaluonteiset
Osallistumisjar- erikoispalkkiot
jestelmdt

Muut
henkildkuntaedut

Kuvio 2.

Yrityskohtaisten tulos- ja voittopalkkiojarjestelmien piirissa on ekonomikunnasta noin
60 prosenttia, keskimdardisen bonuksen ollessa noin 10 prosenttia. Tulospalkkaus-
jarjestelmat on rakennettu toimimaan useamman kriteerin kautta ja ratkaisevaa on,
mitd mittareita tulospalkkauksessa kdytetaan. Suurimalla osalla Ekonomiliiton jasenista
on yrityksen kokonaistulos kriteerina mukana jossain muodossa. Talloin esim. taantuma
tuntuu jo heti seuraavan kerran tilannetta tarkasteltaessa, osalla sen vaikutus voi olla
jopa kolmannes vuosiansioista. Vaikka tulos- ja voittopalkkiot toimivat motivoivina
ja kannustavina, ei niiden varjolla tule itse palkkauksen painoarvoa pienentaa.
Palkkauksen paapainon tulee olla henkilon palkassa, eikd ansiotulon painopistetta tule
siirtda tadydentaviin palkitsemistapoihin.

Henkilostorahastolakia oltiin uudistamssa Suuntaviivat -asiakirjan tyostamisen
aikana. Ekonomiliitto pitda tarkednd, ettd henkilostorahastoissa ovat kaikki
henkilostoryhmat oikeassa suhteissa edustettuina. Talldin rahastossa tulee
huomioiduksi  tarpeeksi  laajasti ~ eri  henkilostoryhmien  erityispiirteet.
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Ylemmille toimihenkilGille on tarkeadd, ettd rahastosta maksettavat osuudet ovat
prosentuaalisessa suhteessa palkkaan.

Kollektiiviset tyotaistelutoimenpiteet eivat voi olla perusteena yksilotason
tulospalkkioiden pidattamiseen. Mikali jasen osallistuu ammattijarjeston
jarjestaimdan tyotaistelutoimenpiteeseen, ei yksilod voida tallaiseen toimenpiteeseen
osallistumisesta rangaista kajoamalla hanen henkilokohtaiseen tulospalkkioonsa.

6.Ty6elamain tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

¢ Naisten ja miesten vélinen selittimaton palkkaepatasa-arvo
ekonomikunnassa on saatava poistettua

¢ Kummallekin sukupuolelle tulee luoda yhtalaiset uralla
etenemismahdollisuudet

¢ Tasa-arvosuunnitelmia palkkakartoituksineen tulee edelleen kehittaa
seka hyodyntaa paremmin kaytannossa

TyOelaman tasa-arvon toteutuminen vaatii viela toimenpiteitd. Huolimatta
lukuisista toimikunnista, tydoryhmistd, kampanjoista ja lainsaddannon kehittamisesta
tyoelamdn tasa-arvo ei ole toteutunut kaikilta osin. Ekonomikunnan kannalta
oleellisin haaste on naisten ja miesten valisen selittamattoman palkkaeron
poistaminen. Ekonomiliiton sdannollisesti tekemat palkkaepatasa-arvotutkimukset
osoittavat, ettd sukupuolella selittyva palkkaero ei ole kaventunut lainkaan kymmenen
viimeisen vuoden aikana, vaan pysynyt sitkedsti yli kymmenessa prosentissa.
Ongelman poistamiseksi tarvitaan useita toimenpiteita. Palkkauksen lapinakyvyys
ja tehtavien vaativuuteen perustuva palkkaus ovat avainasemassa. Naisekonomien
on oltava itse myo0s aktiivisia palkkauksensa kehittdjia, jotka ottavat rohkeasti
palkkakysymykset esille ja osaavat vaatia ja hyodyntada palkkakeskustelua. Samasta
tyosta tulee maksaa samaa palkkaa.

Erityinen huomio tulee kohdistaa opiskelijoihin, sillda palkkaerot syntyvat
useimmiten uran alkuvaiheessa ja kasvavat uran ensimmaisen kymmenen vuoden
aikana. Iso ja haastava tehtava on asenteisiin vaikuttaminen ja ongelman pitaminen
julkisessa keskustelussa. Ekonomiliiton tulee aktiivisella toiminnalla ja asenteisiin
vaikuttamalla toimia pitkdjanteisesti ekonomikunnan selittdmattoman palkkaeron
havittamiseksi.

Joka kolmas tyOnantaja jattaa tdlla hetkelld lain vaatiman tasa-arvosuunnitelman
tekematta. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten toteutuksessa seka
niiden pohjalta tarvittaviin toimenpiteisiin ryhtymisessd on parannettavaa.
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Palkkakartoituksilla selvitetddn, ettei tyOpaikalla ole perusteettomia sukupuoleen
liittyvia palkkaeroja. Havaittujen palkkaerojen poistamiseksi tulee tyonantajan ryhtya
toimenpiteisiin, ja ndiden toimenpiteiden vaikutusta palkkaeroihin tulee arvioida.
Palkkakartoitusta koskevat sddannokset tulisi saada tismennettya entista tarkemmiksi,
jotta niiden hyodyntdminen organisaatiotasolla olisi tehokkaampaa ja helpompaa.
Tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa tehtdessa tulee tarkastella myos yrityksen
kaytantoja sukupuolindkokulmasta laaja-alaisesti, jotta erityyppiset epdakohdat
huomataan.

Yhtaldiset uralla etenemismahdollisuudet on taattava kummallekin sukupuolelle.
Lukuisat tutkimukset ja selvitykset ovat osoittaneet ettd naisten osuus isoimpien
ja tarkeimpien organisaatioiden huippujohdossa rajoittuu muutamaan prosenttiin.
Ylimmassa johdossa nainen on yha harvinaisuus ja usein ainokainen miesvaltaisessa
toimintaymparistossa.

7. Ty06- ja yksityiselamidn yhteensovittaminen

* Perhevapailta palaavalle jalkisuoja eli ns. korotettu irtisanomisuoja.
* Perhevapaajarjestelmaa tulee kehittda tasapuolisemmaksi ja
joustavammaksi.

o Aitiys- ja isyysvapaan tulee olla palkallinen kaikilla aloilla.

* [sit saatava enemman kadyttdmaan osittaista hoitovapaata.

* Osittaisella hoitovapaalla olevan tyontekijan tyotehtavia tulee vahentaa
suhteessa tyoajan lyhennykseen.

* Tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamista tarvitaan koko tyouran ajan
ja tata tulee tukea erilaisten tyoaikajoustojen avulla.

Ekonomikunnasta noin kolmannes perhevapailta palaavista jasenista kohtaa ongelmia
palatessaan tyoelamaan. Tyopaikka joko hdvida perhevapaiden aikana tai se muuttuu
selkedsti heikommaksi sisalloltaan ja vaatimuksiltaan, pahimmassa tapauksessa
tyontekija joutuu aloittamaan uransa uudestaan. Perhevapaalta palaavalla tulisi olla
korotettu tyosuhdeturva, jolloin irtisanomistilanteessa tyonantajan tulisi osoittaa, ettei
irtisanominen johdu perhevapaiden (aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaa) kaytosta.
Tallainen presumptio olisi voimassa esimerkiksi yhta pitkdan kuin perhevapaajakso on
kestanyt, kuitenkin enintdan puoli vuotta. Korotettu tyosuhdeturva myds kannustaisi
tyontekijoita palaamaan tyoelamaan, mika osaltaan pidentdisi tyouria seka parantaisi
tyOnantajapuolen suunnittelukykya.

Nykyinen perhevapaajarjestelmd kaipaa kipeasti uudistamista. Jarjestelman
suurin ongelma on sen sekavuus. Erityisen tavoiteltavaa on vanhempainvapaiden
jakaantuminen tasaisemmin isien ja aitien kesken, niin isien tasa-arvoisen
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vanhemmuuden kuin naisten tyomarkkina-aseman parantamiseksi. Tosiasiallisten
muutosten aikaansaamiseksi tulee nykyiseen perhevapaajérjestelmaan tehda kunnon
rakenteellisia muutoksia, eika ainoastaan pyrkia hienosaatamaan nykyista systeemia.
Vapaidennimikoiminen didillejaisélle jaettavaan osuuteen kannustaisiisid kayttamaan
enenevissa maddrin oikeuttaan vanhempainvapaaseen, silld tutkimustulokset
osoittavat, ettd isat kayttavat nimenomaisesti heille osoitettuja vapaita. Suomessakin
vanhempainvapaiden jakaminen tasajaksoihin (ns. 6+6+6 —malli) siten, ettd yksi
jakso olisi yksinomaan didille, yksi vastaavasti isdlle ja yksi vapaasti valittavissa
vanhempien kesken, parantaisi tasa-arvoa tyoelamassa. Vapaiden tasaisempi kaytto
parantaisi my0s tutkimusten mukaan naisten tyomarkkina-asemaa ja edesauttaisi
selitamattomien palkkaerojen pienentdmista. Islannin ja Ruotsin malleissa,
joissa vapaat on jaettu isan ja didin osuuksiin osoittavat, ettd jaettu malli lisaa
merkittavasti isien osallistumista. Suomessa ns. vapaaehtoisuuden malli ei ole
johtanut isien osuuden merkittivaan kasvuun. Lisdksi tulee pohtia, tulisiko
esim. osaa hoitovapaista ulottaa tulevaisuudessa esim. isovanhempiin. Miesten
perhevapaiden kayton lisddaminen jakaisi my0s perhevapaista aiheutuvat
kustannukset hieman tasaisemmin eri alojen kesken.

Tutkimukset osoittavat, ettd perhevapaista aiheutuu yritykselle vdhdan suoria
kustannuksia. Perhevapaapadivid, joiden osalta yritys maksaa tyontekijalle palkkaa,
on vuositasolla ainoastaan noin puolikas yrityksen tyontekijaa kohden. Lisdksi Kela
korvaa suurelta osin ndma pdivat yritykselle. Kun lisdksi otetaan huomioon, ettd
yritys saa palkallisista perhevapaapaivista Kela-korvausta, joka tyypillisesti kattaa
65 — 70 prosenttia maksetuista palkoista, ovat suorat kustannukset perhevapaista
yrityksen nakokulmasta sangen vahdiset. Perhevapaiden epdsuorien kustannusten
mittaaminen on huomattavasti vaikeampaa ja tulokset viittaavat siihen, ettd niista
saattaa aiheutua yrityksen kannalta merkittavia epasuoria kustannuksia. Nain nayttaa
olevan varsinkin naisvaltaisilla toimialoilla.

Perhevapaista aiheutuvat ansiomenetykset tulee korvata nykyista paremmin ja
vahintdan niin, ettd ditiys- ja isyysvapaan ajalta tyonantaja maksaa palkan ja Kelan
maksaman korvauksen erotuksen. Tama vahentda hieman tyonantajan kustannuksia
verrattuna siihen, ettd tyonantaja maksaa palkan kokonaisuudessaan ja hakee itse
KELA:n korvauksen. Sairasvakuutuslain mukaisten vanhempainvapaa korvausten
tulee olla prosentuaalisesti samansuuruinen kaikilla tulotasoilla, toisin sanoen taitteet
tulee poistaa.

Perhevapaajarjestelman uudistaminen ja  perhevapaiden ansionmenetysten
parempi korvaaminen tulee kattaa yhteisvastuullisesti kaikkien tyonantajien
kesken joko nykyisen mallin mukaisesti kaikilta tyonantajilta, palkansaajilta
ja yrittgjilta kerdttavan  sairasvakuutusmaksun kautta tai erillisen sairas-
vakuutusmaksusta eriytettavan vanhempainvakuutuksen kautta.

Osittainen hoitovapaa on vield nykyisin lahes kokonaan ditien monopoli. Vuonna 2008
alle 10-vuotiaiden vanhemmista 10 prosenttia ilmoitti olevansa parhaillaan osittaisella
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hoitovapaalla. Vaikka miehet ovat alkaneet kdyttdd enemman osittaista hoitovapaata,
on heidan osuutensa pieni. Isien osuuden lisdéaminen lisédisi tyoelaméan tasa-arvoa ja
jakaisi vanhemmuutta tasaisemmin myo6s pikkulapsikauden jalkeen.

Osittaisen hoitovapaan iso epakohta on my0s toimenkuvan uudelleen mitoittaminen
lyhennettyyn tyOaikaan. TyoOaika ja sen mukaan suhteutettu palkka on helposti
laskettavissa ja muutettavissa, mutta asiantuntija ja esimiehen toimenkuvien
mukauttaminen pienempaan tuntimaaraan on huomattavasti haastavampaa ja tassa
epaonnistutaan usein. Kaytannossa osittaisella hoitovapaalla tehdaan lyhennetyssa
tyOajassa kokopdivatoimen tyot. Yksittdisen henkilon on vaikea myos leimautumisen
pelossa ja halutessaan turvata urakehityksensa aktiivisesti itse vahentda tehtavidan.

Tyoelaman ja vyksityiselamdn yhteensovittamiseen tulee olla kaikille yhtdldinen
oikeus ja siihen tulee olla yhtaldiset mahdollisuudet my6s muista kuin perhesyista
kaikissa eldménvaiheissa. Omaishoitovapaahanketta tulee viedd eteenpdin ja
saada se lakisdadteiseksi, koska nykyinen tyolainsdadanto ei tarjoa riittavasti jousto-
mahdollisuuksia. Omaishoitovapaan avulla tyontekijalld olisi oikeus jaada pois tyosta
maadraajaksi tai osa-aikaisesti sairaan tai vammaisen omaisen hoitamiseksi. Ty0elamassa
korkeakoulutetuista henkildista yli 30 prosenttia huolehtii ikdantyvistd omaisistaan.
Lisdksi tyoelamassa tulee kehittaa keinoja jaksaa pidempaan ja mielekkaasti elakeikaa
lahestyttdessa.

8. Tyosuojelu

* Ylemmilla toimihenkil6illa tulee olla yritysten tyosuojelu-
organisaatioissa omat tyosuojeluedustajat.

* Yrityksen tyosuojelupaallikdiden ja —valtuutettujen seka esimiesten tulee
saada tehtaviinsa riittava koulutus.

* Tyoaikasuojelu on saatava kdytannossakin osaksi tydsuojelua.

* Tyopaikkakiusaamiseen ja hdirintdan on puututtava heti alkuvaiheessa.
Asiaa on hoidettava aktiivisesti niin kauan, ettd epatoivottu toiminta
loppuu.

e Tyosuojelussa erityishuomio on laitettava asiantuntijoiden ja
esimiesten ylikuormittumisen ja tyduupumuksen tunnistamiseen ja
ennaltaehkaisyyn.

Tyosuojeluvaltuutettu on tyontekijoiden edustaja tydsuojeluun liittyvissa kysymyksissa.
Kaikille tyopaikoille voidaan valita tyosuojeluvaltuutettu, mutta yli kymmenen hengen
tyopaikoilla se on lakisadteinen. Hyvaan henkildstopolitiikkaan kuluu, ettd jokaisella
henkilostoryhmalla onoikeusedustaaitsedan jaetta kaikkiahenkilostoryhmia kohdellaan
tasapuolisesti. Koska ylempien toimihenkiléiden tyon luonne, vastuut ja vaativuus
poikkeavat muista henkilostoryhmistd, tulee heilld olla oikeus ja mahdollisuus valita
myo6s oma tyosuojeluvaltuutettunsa, erityisesti niissa yrityksissa, joissa asiantuntija —ja
johtotehtdvissa toimivat muodostavat merkittavan henkilostoryhman.
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Tyosuojelun toimintaohjelma sisdltdada tyOpaikan tyoolojen kehittamistarpeet
tyosuojelun ja tyoterveyden edistamiseksi. Ohjelman toimivuuden ja tydpaikan
turvallisuuden edistamisen kannalta on tarkedd, ettd molemmat osapuolet osallistuvat
toimintaohjelman laadintaan ja toteutukseen. Tyosuojelun yhteistoiminta tyopaikoilla
on lakisaateistd. Yhteistoiminta ei kuitenkaan muuta vastuusuhteita. Tyoturvallisuutta
koskevat velvoitteet ja vastuu sdilyvat tyonantajalla.

Tyoantajan edustajana toimiva tyosuojelupaallikko avustaa esimiehid tyosuojelun
kehittdmisessd. Esimiehet ovat vastuussa tyopaikan ja tyon suorittamisen
turvallisuudesta ja terveellisyydestd eikd tyosuojelupadllikon olemassaolo vapauta
heita lakisaateisestd vastuusta. Tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite, joka
velvoittaa huolehtimaan tyOntekijan turvallisuudesta ja terveydesta. Lisaksi
tyonantajalla on velvollisuus jatkuvasti tarkkailla tyOymparistod. Taman
lisadksi tyonantajalla ja tdméan edustajalla on joukko yksildityja velvoitteita.
Esimiesperehdytyksessa ja —koulutuksessa tyosuojeluvastuu ja siitd huolehtiminen
jadvat usein puuttumaan. Esimiesten tietdamystd ja koulutusta on lisattava
tyosuojeluasioista ja ndiden tulee olla olennainen osa esimiesten perehdytysta.

Tyosuojelun perustehtivand on parantaa tyOympadristod ja tydolosuhteita, turvata
tyontekijoiden terveyden ja tyOkyvyn sdilyminen seka estda tapaturmat ja
ammattitaudit. Ekonomien osalta tdrked osa tyosuojelua on henkinen tydsuojelu, jolla
turvataan jaksaminen ja ty6hyvinvointi. Tyossa kuormittuminen voi johtua useista
eri syistd (epaselvat toimenkuvat, liian suuri tyoethtavien maarat, joustamattomat
tyoaikajarjestelmat, jne). Ndihin tulee kinnittdd huomiota myos tyopaikoilla tehtavassa
riskien arvioinnissa, eika keskittya pelkastdan fyysistd vaaraa aiheuttaviin tekijoihin.

Tyopaikkakiusaaminen on titteleistd ja toimenkuvista riippumaton ilmio.
Tyopaikkakiusaaminen koskettaa ilmiona  muitakin kuin uhria ja kiusaajaa.
Kiusaamisen salliva ja mahdollistava ilmapiiri johtaa tyopaikalla usein myos
sairauspoissaolojen kasvuun, henkiloston vaihtuvuuteenja tuottavuuden alenemiseen.

9. Kansainvilinen edunvalvonta

e Toimintaa suunnitellaan ja toteutetaan seka verkostoidutaan
keskittyen ekonomikunnalle tarkeisiin asioihin niin Pohjoismaisella
kuin EU-tasolla.

* Ylempien toimihenkildiden tyoelamaasioihin kohdistuviin
puitesopimusten ja direktiivien valmisteluun osallistuviin virka-
miehiin ja edustajiin vaikutetaan aktiivisesti.

e Eurooppalainen yritysneuvosto (EWC) tulee perustetaa yhteistyossa
tyonantajan kanssa niihin yrityksiin, joissa sellaisen tulee olla lain
perusteella. EWC-sopimusten tulee olla toimivia ja ylempien
toimihenkiloiden tulee olla riittavasti edustettuina neuvostoissa.
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Yhdentymiskehitys vaikuttaa myos tyoelamdan. Tyovoiman, tavaroiden ja palvelujen
vapaa liikkuvuus johtaa ennen pitkda yksiin eurooppalaisiin tyomarkkinoihin.
Erityisesti korkeasti koulutetut tulevat enenevassa maadrin uransa jossain vaiheessa
tyoskentelemdan toisissa unionin jasenmaissa. Tyomarkkinoiden yhdentyminen
edellyttaa myos tyoelamaa koskevan lainsdddannon harmonisointia. Vain yhteisilla
vahimmaissaannoksilla tyooikeudessa, tasa-arvokysymyksissd ja tyosuojelussa
pystytdan estimdan (ty0)markkinoita muutoin uhkaava kilpailun haitallinen
vadristyminen. Ekonomikunnan jasenet ovat tarkedssa asemassa myos liittoon padin
hyvien kaytantojen levittamiseksi suomalaiseen tydelamaan.

EU-tason saddosvalmisteluun vaikuttamisen tdarkeys nakyy siind, ettd unionin
lainsdddannolla luodaan pohja kansalliselle tyGelamaa saateleville normistolle.
Taman vuoksi ei enda riitd, ettd ammattiliitot osallistuvat yhteiskunnalliseen
edunvalvontaan ja lobbaamiseen kansallisten rajojen sisalla. Viestid on vietava myos
EU-tasolle eli vaikutettava suoraan niihin unionin virkamiehiin, jotka tydelamaan
liittyvaa normistoa valmistelevat.

Unionin ulkopuolistakaan maailmaa ei pida unohtaa. Ty6ta on tehtdva Kansainvalisen
tyojarjeston ILOn sopimusten ratifioimiseksi niissd maissa, jotka kyseisiin sopimuksiin
eivat vield ole sitoutuneet. Eurooppalaisen mittapuun mukaan hyvaksyttavat
vahimmaistyoehdot tulisi saada juurrutettua kaytantoon myos Kiinan ja Intian
kaltaisissa nousevissa talousmahdeissa. Muuten on jilleen vaarana Kkilpailun
vaaristyminen, mutta ennen kaikkea myo6s miljoonien tyontekijoiden — korkeasti
koulutetut mukaan lukien — oikeuksien raikea polkeminen.

10. Lopuksi

Ekonomien tydelamassda kohtaamat haasteet vaativat myos Ekonomiliitolta vahvaa
asiantuntemusta ja osaamista sekd kykya vaikuttaa moniuloitteisesti suomalaisessa
yhteiskunnassa. Keskustelun herattdjand, uusien ratkaisumallien esille tuojana ja
asennevaikuttajana olemme ison haasteen edessa — paivittain.

Tama suuntaviiva-asiakirja on keskittynyt ensisijaisesti tyoelaman edunvalvonnan
“koviin” kysymyksiin eika tarkoituksellisesti ole painottunut tyoelaman kehittamisen
kysymyksiin ns. pehmeiden arvojen osalta. Koska Ekonomiliiton jdsenistd suuri
osa toimii esimiehend ja johtajana tyOeldmadssd, on tama myos SEFElle tarkea
painopistealue. Asiakirjan lopuksi haluamme antaa erityisen painoarvon esimiestyon
jajohtamisen merkitykselle suomalaisen tydeldaméan laadun ja tyohyvinvoinnin tekijana.

Hyvan johtamisen haasteet ovat moninaiset, tietoyhteiskunnan myo6ta perinteinen
johtaminen ja esimiesty® on murroksessa. Asiantuntijaorganisaation johtaminen —
joka on paljolti osaamisen johtamista - on erityisen haasteellista. Esimies ei enda voi
eikd hanen ole tarpeenkaan hallita kaikkia tyoyhteisdssa hoidettavia tehtdvid. Sen
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sijaan hdnen tulee entisti enemman saada yksilon ja yhteison osaaminen ja
suoritettavat tehtavat kohtaamaan parhaalla mahdollisella tavallla. Hyva tyé motivoi
tekijadnsa hyvaan tyosuoritukseen ja esimiehen on kyettdva motivoimaan alaisiaan
yha yksilollisemmin. Esimiehen on myos yhd enemmaén otettava huomioon, etta
tyopaikalla on monenlaisia ja monenikaisid ihmisid, mika vaatii kykya ja taitoa
ns. elinkaarijohtamiseen.

Hyva esimiesty0 ja johtaminen ovat yksi tarkeimpia tekijoitd tyohyvinvoinnin ja
tyon tuottavuuden kannalta. TyShyvinvointi on paitsi eettinen arvo, myos
tuloksellisuutta edistdva tekija. Tyohyvinvoinnin lisddminen pitad ihmiset kauemmin
tyoelamassa. TyOhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat — johtamisen lisaksi
osaaminen sekd tyoyhteison ja tyon kehittaminen. Tyohyvinvoinnin johtaminen
on henkiloston osaamisen pitkdjanteistda kehittamistd ja strategista henkilOsto-
suunnittelua, mutta myos arkista esimiestyota. Esimiestyd ja johtaminen ovat
avainasemassa, kun tyouria halutaan pidentaa.

Esimiestaidot eivdt ole synnynndisid, vaan niihin harjaannutaan. Esimiehena
kehittyminen on elinikdinen prosessi. Esimiehet tarvitsevat koulutusta ja tukea
esimiestehtdvissa onnistuakseen. Esimiehen tulee saada riittdva koulutus erityisesti
esimiestyotd aloittaessaan, mutta myos koko esimiehend toimimisensa ajan.
Elinkaari-, ika- ja tasa-arvojohtaminen sekd henkilostdjohtaminen ylipaansa
strategisen ja operatiivisen johtamisen ohella vaativat esimieheltd ja johtajalta
moninaista osaamista.

Esimiehen on hahmotettava tyohonsa liittyvat kokonaisuudet ja jaettava aikansa
tasaisesti niiden kesken.

Oma asiantuntijuus, esimiestehtdvat ja muut toimenkuvan osat on saatava
tasapainoon. Esimiestyd on hallinnollisten rutiinitehtdvien lisdksi paljon resursseja
ja aikaa vaativaa (kehitys- ja palautekeskustelut, toimenkuvien ja toiminnan
kehittdiminen, tavoitteiden asettaminen, ongelmiin puuttuminen, jne). Esimiehisyys
itsessdan ei voi olla yksi palkitsemisen muoto sellaisenaan. Yrityksissa on panostettava
my0Os asiantuntijaurapolkujen luontiin. Kaikki asiantuntijat eivdat ole ominai-
suuksiltaan sopivia esimiestehtéviin, tai heilld ei ole kiinnostusta eikd halua siirtya
niihin.

Esimiestaitojen lisdksi tyOeldmdssa tarvitaan paitsi tyOyhteisotaitoja niin myds
alaistaitoja. Ekonomiliitto pitdd tdrkedana tyOeldmataitojen lisddmisen kaikille
koulutustasoilla, jotta tyoelamadssa toimijat ymmartavat tydelaman pelisaannot.
Naéiden tyoOyhteisotaitojen osaamisella pystymme lisddmadn tyohyvinvointia ja
tuottavuutta seka kehittimdan alati muuttuvaa tyoelamaa.
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