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Lukijalle


Työnantajan ja henkilöstön yhteistoimintaa työpaikoilla säätelevät yhteistoimintalait sekä työmarkkinaosapuolten väliset valtakunnalliset ja paikalliset sopimukset. Julkisuudessa yhteistoiminnasta puhuttaessa korostuu usein työvoiman vähentämiseen kohdistuvat yt-neuvottelut, jotka antavat koko yhteistoiminnalle negatiivisen sävyn. Paljon vähemmän näkee myönteisiä uutisia organisaatioissa ja työpaikoilla tehdyistä kehittämistöistä ja niiden tuloksista. Työnantajan ja henkilöstön yhteistoiminta on parhaimmillaan silloin, kun osapuolten voimavarat yhdistetään yhteisten päämäärien saavuttamiseksi. Haetaan siis kumpaakin osapuolta ja koko työyhteisöä hyödyttäviä ratkaisuja yhdessä. Tämä edellyttää sekä työnantajan edustajilta että henkilöstön edustajilta tahtoa, taitoa, tietoa ja ennen kaikkea luottamusta.


Yhteistoimintamenettely ei rajoita päättäjien päätösvaltaa, mutta työnantajan on ennen päätöksentekoa neuvoteltava yhteistoiminnan hengessä suunniteltujen toimenpiteiden perusteista, vaihtoehdoista ja vaikutuksista ainakin niiden työntekijöiden tai heidän edustajiensa kanssa, joita asia koskee.


Elämme aikaa, jolloin yhteistoiminnan merkitys korostuu entisestään. Työelämä muuttuu, etätyö on lisääntynyt, osaavista työntekijöistä on pulaa, henkilöstön uupumus on lisääntynyt, väestö ikääntyy ja toiminnan resurssit ovat rajalliset. Jotta yhteiskunta pystyy hoitamaan velvoitteensa ja yritykset menestyvät, tulee työorganisaatioiden saada johtamisen ja päätöksenteon sekä työhyvinvoinnin tueksi kaikki tieto ja osaaminen sekä työnantajan edustajilta että henkilöstöltä.


Yhteistoiminta yrityksissä pohjautuu vuonna 1978 säädettyyn lakiin. Kunta-alalla yhteistoiminnassa on edetty vuoden 1977 työpaikkademokratiaa koskevan suosituksen pohjalta ja vuoden 1993 virka- ja työehtosopimusluonteisen yleissopimuksen kautta nykymuotoiseen, vuonna 2007 säädetyn yhteistoimintalain mukaiseen, yhteistoimintamenettelyyn. Työsuojelun yhteistoimintaa säätelee laki työsuojelun yhteistoiminnasta vuodelta 2006 sekä kunnallisen alan työsuojelun yhteistoimintasopimus vuodelta 2008.


Tämän kirjan tarkoituksena on luoda historiallinen katsaus yhteistoiminnan kehitykseen ja eri vaiheisiin Suomessa. Kirja sisältää myös historiallista taustaa henkilöstön vaikutusmahdollisuuksien kehityksestä hallinto- ja johtamisteorioiden kautta. Säädösten ja sopimusten lisäksi kirja avaa yhteistoimintaan liittyviä käsitteitä sekä sisältää tutkimustietoa ja kirjoittajan omakohtaisia kokemuksia ja havaintoja yhteistoiminnan toteutumisesta ja kehityksestä. Työnantajan ja henkilöstön yhteistoiminta kuului osana kirjoittajan työhön 35 vuoden ajan, jolloin hän työskenteli sairaalakuntainliiton ja sairaanhoitopiirin kuntayhtymän henkilöstöhallinnossa. Kirjan sisällössä painottuukin työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta kuntaalalla.


Kirjan kohderyhmänä ovat työorganisaatioiden johtajat ja esimiehet sekä henkilöstön edustajat. Kirja soveltuu myös tietoteokseksi hallintoa opiskeleville ja yhteistoiminnan historiasta ja kehittämisestä kiinnostuneille.
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Yhteistoiminta ja yhteistoimintamenettely


Työelämässä yksityiset yritykset pyrkivät saamaan toiminnasta mahdollisimman paljon voittoa osakkeenomistajilleen (profit-making organizations). Julkiset organisaatiot sitä vastoin ovat ei-voittoa tuottavia (nonprofit organizations). Henkilöstö haluaa saada työstään kunnollisen toimeentulon. Työn pitää myös olla mielekästä sekä terveellistä ja turvallista. Molemmissa organisaatiomuodoissa hyvä yhteistoiminta edesauttaa osapuolten tavoitteisiin pääsyä.


Työnantajan ja henkilöstön välistä yhteistoimintaa on ollut työpaikoilla jossain muodossa jo paljon ennen kuin siitä on sopimuksilla tai lainsäädännöllä säädelty. Valveutuneet työnantajat ovat kuulleet työntekijöitään ja ymmärtäneet yhteisen edun merkityksen.


Käsitteenä yhteistoiminta tarkoittaa sitä, että vastakkain olevien osapuolten intressit pyritään yhteistoiminnan avulla sovittamaan yhteen (Syvänen 2003,73).


Yhteistoimintamenettely tarkoittaa määrämuotoista, lailla säädeltyä ja sopimuksilla sovittua tapaa järjestää työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta käytännössä. Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvissa asioissa työnantajan on ennen asian ratkaisemista neuvoteltava yhteistoiminnan hengessä valmisteilla olevan toimenpiteen perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista ainakin niiden viranhaltijoiden ja työntekijöiden tai heidän edustajiensa kanssa, joita asia koskee. Yhteistoimintaa ja osallistumista tapahtuu itse työssä, esimiehen ja alaisen välillä, työpaikkatasolla sekä edustuksellisena yhteistoimintana.


Yhteistoimintamenettelyn keskeinen idea on antaa henkilöstölle mahdollisuus vaikuttaa heidän omaa työtään tai työyhteisöään koskevien päätösten valmisteluun eli vaikuttaa asioihin ennen kuin niistä päätetään. Yhteistoimintamenettely kytkeytyy siis vahvasti johtamiseen ja hallinnolliseen päätöksentekoon työorganisaatioissa. Yhteistoimintamenettely on kanava, väline ja keino saada päätöksenteon tueksi henkilöstön näkemykset sekä selvittää henkilöstölle päätösten perusteluja ja vaikutuksia. (Suonsivu 2018.)


Yhteistoiminnalle ovat ominaista seuraavan sivun taulukossa esitetyt piirteet (Sädevirta 2004).




Osapuolten joko täysin yhtenevät tai osaksi eriävinäkin yhdistettävissä ovat tavoitteet


Tavoitteiden saavuttamisen keinot eivät saa tehdä tyhjäksi minkään osapuolen tavoitteiden saavuttamista


Osapuolet suhtautuvat toisiinsa kumppaneina ja resursseina yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa


Osapuolet sitoutuvat käyttämään laajalti tutkimustietoa, erilaisia ongelmanratkaisumenettelyjä ja tarvittaessa ulkopuolisia asiantuntijoita vaikeiden ongelmakysymysten selvittämiseksi


Yhteinen toiminta merkitsee tarvittaessa erilaisten tulkintojen yhdistämistä yhdeksi kollektiiviseksi toiminnaksi


Voimakkaan kollektiivisen me-asenteen ja me-tahdon kehittäminen, jossa hyväksytään kriittinen keskustelu ja erilaisten näkökohtien esittäminen


Kaikinpuolisen luottamuksen kehittämine pitkällä aikavälillä ja luottamusta heikentävien tekojen vähentäminen


Toimintaympäristön taholta yhteistoiminnalle tuleva tuki tai ainakin yhteistoiminnalle vihamielisten toimenpiteiden välttäminen







Työnantajan ja henkilöstön


vuorovaikutuksen merkitys


Työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan onnistumisen kannalta on tärkeätä se, miten osapuoletpystyvät keskustelemaan vaikeistakin asioista rakentavasti. Hyvä vuoropuhelu eli dialogi syntyy siten, että osapuolet ovat puheissaan rehellisiä ja kuuntelevat aidosti ja aktiivisesti toista keskusteluosapuolta sekä pyrkivät löytämään asioista yhteisymmärryksen ja luottavat toisiinsa. Osapuolten välinen luottamus on osoittautunut todella merkittäväksi tekijäksi, koska se vaikuttaa henkilöiden käyttäytymiseen, odotuksiin ja vuorovaikutukseen (Harisalo & Stenvall 2004).


Jos todellista luottamusta ei ole, on vaikea nähdä, että keskustelu ja vuorovaikutus olisi avointa. Jos vuoropuhelu ja vuorovaikutus ei ole avointa, pääsy yhteistoiminnan keskeiseen tavoitteeseen vaikeutuu.


On siis tärkeätä muistaa yhteistoiminnan ydin eli työnantajan ja henkilöstön voimavarojen yhdistäminen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yhteistoimintamenettelyllä pyritään todella löytämään osapuolten yhteiset tavoitteet. Kunnallinen


työmarkkinalaitos edustaa kunta-alalla työnantajaa. Sen kannanoton mukaan työnantajan ja henkilöstön hyvän yhteistoiminnan perusta on nimenomaan luottamus ja avoin vuorovaikutus. (Kunnallinen työmarkkinalaitos (2005.)


Mitä avoin dialogi vaatii keskustelun osapuolilta? Suomen itsenäisyyden juhlarahaston (Sitra) mukaan hyvän dialogin ehtoja ovat muun muassa:


Osallistujat ovat tasa-arvoisia.


Kun pidämme itseämme muita ylempinä, emme kuuntele, jos muita alempina, emme uskalla puhua


Kuuntelu. Huomion kiinnittäminen siihen mitä toinen sanoo ja tarkoittaa. Ymmärrys toisen osapuolen näkemyksistä ja arvio, ovatko osapuolten näkökannat sovitettavissa yhteen.


Taustaoletukset.


Valmius tarkastella omia taustaoletuksiaan ja niiden kyseenalaistaminen. Hyvää dialogia voidaan käydä, vaikka omat taustaoletuksemme poikkeaisivat muiden osallistujien vastaavista.


Pyrkimys yhteisymmärrykseen.


Keskusteluissa tulee pyrkiä aidosti yhteiseen ymmärrykseen, eikä pyrkiä ajamaan omia intressejä. Jotta kaikki huomioon otettavat näkökannat tulisivat esille, niiden ilmaisuja ei tule rajoittaa.


Luottamus.


Luotetaan siihen, että toisilta saatua tieto on arvokasta ja että osallistujiin voi luottaa ihmisinä. Osallistujien tulee olla valmiita ilmaisemaan näkemyksenä avoimesti ja altistamaan näkemyksensä toisten vaikutuksille.


Lähde: Sitra 2018a




Yhteistoiminta johtamisen ja esimiestoiminnan tukena


Yhteistoimintalait ja -sopimukset velvoittavat johtajia ja esimiehiä kuulemaan henkilöstöään ennen päätöksentekoa ja pyrkimään löytämään asioissa yhteisymmärrys. Olen työssäni nähnyt hyvin eri tavalla toimivia johtajia ja esimiehiä. Valveutunut nykyaikainen johtaja tuntee yhteistoimintasäädösten sisällön ja niiden antaman mahdollisuuden tehdä omassa työssään hyviä päätöksiä. Hyvä johtaja siis toimii yhteistoimintasäädösten mukaan ja ottaa henkilöstön mukaan jo asioiden valmisteluvaiheessa. Kun vuoropuhelu henkilöstön kanssa toimii myönteisesti, johtaja saa henkilöstöltä arvokasta tietoa oman päätöksentekonsa tueksi. Samalla hän pääsee jakamaan henkilöstölleen oikeata tietoa asioista. Yhdessä valmistellut päätökset sitouttavat henkilöstön niihin ja poistavat epätietoisuutta ja vastustusta tehtyihin ratkaisuihin.


Olen työssäni kohdannut myös vanhanaikaisia johtajia, jotka ensinnäkin eivät tunne riittävästi yhteistoimintamenettelyä ja lakien ja sopimusten velvoittavuutta omaan toimintaansa. Johtamistyyli voi vieläkin olla ylhäältä alas johtamista eikä henkilöstön mukaanotto asioiden valmisteluun kuulu siihen. Tällainen johtaja uskoo tietävänsä riittävästi ja tekevänsä tarvittavat päätökset ilman henkilöstöltä saatavissa olevaa tietoa. Hänen mielestään riittää, kun vain tiedottaa tekemänsä päätökset. Näin menetellen tällainen johtaja menettää yhteistoiminnan hyödyt toiminnalle.
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