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PAAKIRJOITUS

Yhdessa sopiminen vie eteenpain

PITKA JA UUVUTTAVA liittokierros on kddntynyt lo-
pulleen. Ilman tulopoliittista kokonaisratkaisua ns.
yleinen linja muodostui teollisuusliittojen palkanko-
rotusratkaisuista. Prosenttikorotukset ja jarjestelyera
ei ollut korotusmalli, jota tavoittelimme.

Kaikilla jasentemme sopimusaloilla oli vaikeuksia
saada sopimusratkaisua syntymain. Yksi syy on var-
masti se, etti liittokierros sai osapuolet varovaisiksi.
Muita syitd hakisin vanhanaikaisesta neuvottelu-
kulttuurista ja jaykistd rakenteista, joita 16ytyy sekd
tyonantaja- ettd tyontekijapuolelta. Poydéssd istuvilla
on oltava riittavit valtuudet tehda paitoksid neuvot-
teluratkaisuista. Neuvottelukulttuurimme tarvitsee
pelisaéntokeskustelua. Tavoitteita ja rahakeskustelua
voidaan kuljettaa toisinkin péin ja jouhevammin.
Pihistimisen olisi syytd jadda korttipelipytdan. Osa-
puolten keskindinen luottamus ja avoimuus vievat
asioita paremmin eteenpdin.

Yliopistojen neuvotteluja oli vauhditettava lakon-
uhalla ja yhdelld lakkopaivallakin, mistd limmin
kiitos jasenistolle ja padsopijajirjestdjen yhteistyolle.
Téamad tarvittiin, ettd tulokseen paéstiin. Sovitteluun
turvautuminen on airimmadinen keino, kun neu-
votteluosapuolet eivit saa ratkaisua omin voimin.
Sovittelija onnistui kuitenkin 16ytdmaén ulospadsyn
vaikeasta pattitilanteesta. Sopimuksen sisdltod ava-
taan omassa artikkelissa tdssé lehdessa.

Liittokierrokset edellyttavit hyvai asioiden val-
mistelua ja neuvotteluprosessia voidaan nopeuttaa,
jos tahtoa 16ytyy. Yhteinen asia osapuolille on raha.
Miten saadaan yliopistojen rahoitusmalli sellaiseksi,
ettd tutkimuksen ja opetuksen perusresurssit voidaan
taata? Yliopistoindeksi pitdisi saada toimimaan, kuten
alun perin yliopistolainsdaddnndssi tarkoitettiin vai
oliko se fantastinen huijaus, jolla vastustajat saatiin
lain taakse? Koska ei voi sddstdd ja syodd yhti ai-
kaa, on rahoitus saatava seki lyhyelld ettd pitkalla
tahtdimelld sellaiselle pohjalle, joka takaa toimin-
nan jatkuvuuden. Henkiloston osalta on saavutettu

kulminaatiopiste. Jos henkil9st6a vield vahennetidn,
perustoiminta karsii ja vaikeutuu kohtuuttomasti.
Me olemme yliopisto ja meiddn on mentivi eteen-
péin yhdessd. Yhdessi on toimittava kaikilla sopimus-
aloilla ja tuleviin haasteisiin tarvitaan keskustelua.

Satu Henttonen
puheenjohtaja

Neuvottelu-
kulttuurimme
tarvitsee
pelisaanto-
keskustelua.
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LEDARE

gemensamma )
overenskommelser bar
framat

DEN LANGA och trottsamma férbundsrundan dr inne pa slutrakan.
Utan en inkomstpolitisk helhetslésning bildades den s.k. allménna
linjen av industrifsrbundens 16nehojningslosningar. Férhojnings-
modellen med procentuella forhdjningar och justeringspott var
inte den modell vi efterstravade.

Inom alla vara medlemmars avtalsomréden hade man svérig-
heter med att fa fram en avtalslosning. En orsak &r sakert att for-
bundsrundan gjorde parterna forsiktiga. Andra orsaker ar, som
jag ser det, den gammalmodiga forhandlingskulturen och de stela
strukturer som finns bade pa arbetsgivar- och arbetstagarsidan. De
som sitter vid bordet ska ha tillrdckliga mandat for att kunna fatta
beslut om forhandlingslosningarna. Var forhandlingskultur beho-
ver en genomgang av spelreglerna. Man kunde fora diskussioner
om mélsittningar och pengar ocksa i den andra riktningen, och
smidigare. Panta dr ndgot man bara borde gora vid kortspelsbordet.
Det alltid enklare att fa saker gjorda med inbérdes fortroende och
Oppenhet mellan parterna.

Universitetens forhandlingar maste nu drivas p4 med strejkhot
och en strejkdag, ett stort tack for det till medlemskaren, och for
samarbetet med huvudavtalsorganisationerna. Det behovdes for
att nd ett resultat. Forlikning dr en metod som tillgrips i yttersta
fall, ndr de férhandlande parterna inte kan na en 16sning med egna
krafter. Forlikaren lyckades hitta en utvag frdn den lasta situatio-
nen. Avtalets innehall benas upp en skild artikel i denna tidning.

Férbundsrundor forutsitter en god drendeberedning, och for-
handlingsprocessen kan paskyndas om vilja finns. Pengar ér den
forenande faktorn for alla parter. Hur kan vi dstadkomma en
sddan finansieringsmodell for universiteten att grundresurserna
tor forskning och utbildning kan garanteras? Universitetsindexet
borde fas att fungera pa det sitt som ursprungligen avsigs i uni-
versitetslagstiftningen, eller var det bara en fantastisk bluff for att
fa motstandarna att backa upp lagen? Eftersom man inte samtidigt
kan &ta av kakan och ha den kvar, borde man da fa en grund for
bade den kortsiktiga och den langsiktiga finansieringen som garan-
terar en fortsatt verksamhet? For personalens del har brytpunkten
natts, mer kan personalen inte minskas utan att den grundlidggande
verksamheten lider och orimligt forsvaras.

Vi dr ett universitet och vi ska ga framat tillsammans. Vi bor
arbeta tillsammans inom alla avtalssektorer, och det behovs dis-
kussion om de kommande utmaningarna.

Satu Henttonen
Ordférande



Jasenhaastattelussa Anni Ronkainen

Haastattelu ja kuva PIRJO HIRVONEN

Tehtdvanimike ja koulutuksesi?

Kirjaaja. Varsinaiselta koulutukseltani olen kulttuuri-
tuottaja, mutta niitd hommia en ole tehnyt kymme-
neen vuoteen. Asianhallinta-alaan olen perehtynyt
kiytdnnossa opettelemalla, Kansallisarkiston koulu-
tuksia kdymalla sekd itse opiskelemalla ja seuraamalla
alan uutisia, keskusteluja ja julkaisuja.

Mita teet tdlla hetkelld?

Vastuullani on yliopiston kirjaamon ja arkiston toi-
minta, niiden tehtavit kaikkinensa seka asianhallin-
nan kehittimisen tehtévit niin yliopiston sisélla kuin
Lapin korkeakoulukonsernin tasolla yhteistyossa
Lapin AMKin henkilokunnan kanssa. Ndiden var-
sinaisten asianhallintaan liittyvien tehtévien lisaksi
puhelinvaihteenhoitajan tehtivistd perinnéksi on
jadnyt yllapitdd henkilokunnan yhteystietoluetteloa
puhelinvaihteen ja www-sivujen yhteystietoluettelon
kayttoon. Ndissd riittdd tydmaata vaikka muille jakaa.

Milloin tulit yliopistolle téihin?

Aloitin tydssdni 15.5.2017. Ennen sit4 olin hoitanut
yliopiston ostopalveluna hoidettua puhelinvaihdetta
lihes 10 vuotta.

Miksi valitsit juuri Lapin yliopiston
henkilékuntayhdistys LAYHY:n?

Se tuntui ldhes itsestdan selviltd vaihtoehdolta. Us-
kon, ettéd yliopiston oma henkilokuntayhdistys voi
ajaa parhaiten tyontekijoiden asioita.

Tarkein jasenetusi?

Se, ettd apua on saatavilla tarvittaessa, jos tulee kink-
kinen paikka tydsuhteeseen liittyen. Se on syy, miksi
haluan kuulua liittoon.

Tarkeimmat asiat, joita mielestasi
ammattiyhdistyksen tulee edustaa?

En osaa eritelld, mutta yhdistyksen tulee pitdd tyonte-
kijéiden puolta. Minusta myos yhdistyksen jarjesta-
mit tilaisuudet jasenilleen edistivit yhteisollisyytta.

Toiveita ammattiyhdistykselle?
Aktiivista otetta ja helldd huolenpitoa!

Mita mieltd olet YHL:n nettisivuista ja
Universitas-lehdesta?

Nettisivut ovat selkeit ja informatiiviset. Universi-
tas-lehdestd on mukava lukea ajankohtaisia asioita
sekd kuulla kuulumisia muista yliopistoista. Sieltd voi
saada myos vinkkejd ja eviitd omiin tyGtehtéviin. @

"Uskon, etta vyliopiston
oma henkilokuntayhdistys
VOI ajaa parhaiten
tyontekijoiden asioita.”

Anni Ronkaisen
vastuulla on mm.
Lapin yliopiston Kir-
jaamon ja arkiston
toiminta seka asian-
hallinnan kehittami-
sen tehtavat.
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Miten luottamusmies voi toimia
joutuessaan jasenen o
uhkailemaksi tai hairitsemaksi?

TYOPAIKOILLA ammattiliittoa ja sithen kuuluvia ty6n-
tekijoitd edustaa luottamusmies. Luottamusmies neu-
vottelee tyonantajan kanssa henkilostod koskevista
asioista ja joutuu tekemdiin ratkaisuja, jotka eivit
aina miellytd jokaista liiton jasentd. Téstd syystd
luottamusmies saattaa joutua joskus jasenen toimesta
hiirinnén, uhkailun tai jopa vainoamisen kohteeksi.
Jasenen motiivina saattaa olla kosto, hyvityksen saa-
minen kokemastaan vaidryydesta tai tarkoitus saada
luottamusmies toimimaan halutulla tavalla.'

Jos tilanne luottamusmiehen ja jasenen valilld dityy
niin pahaksi, ettei jasenen luottamusmieheen koh-
distuvaa hairintad saada loppumaan neuvotteluteitse,
on luottamusmiehen mahdollista hakea apua oikeus-
teitse. Tilanteesta riippuen, voi oikeussuojakeinoina
kyseeseen tulla lahestymiskiellon hakeminen ja/tai

"Vainoaminen on toisen
toistuvaa uhkaamista
tarkkailemista, seuraamista
tal yhteydenottoja
puhelimitse, Kirjeitse tai
sahkopostitse tavalla, joka
aiheuttaa vainotussa pelkoa
tal ahdistusta.’

"Lahestymiskielto
voidaan maarata
henkeen,
terveyteen,
vapauteen

tai rauhaan
kohdistuvan
rikoksen tai sen
uhan tal muun
vakavan hairinnan
torjumiseksi.”




LAKIASIAA

tutkintapyynnon tekeminen vainoamisen perusteella.

Luottamusmies voi hakea kiréjdoikeudelta la-
hestymiskieltoa hairik6ivéa jasentd kohtaan. Kielto
estdd talloin jasentd tapaamasta, ottamasta yhteyttd,
seuraamasta ja tarkkailemasta luottamusmiesta. Lain
mukaan ldhestymiskielto voidaan mairita henkeen,
terveyteen, vapauteen tai rauhaan kohdistuvan ri-
koksen tai sen uhan tai muun vakavan hiirinnan
torjumiseksi. Kielto voidaan mairat siis vain, jos on
olemassa todellinen uhka rikoksen tapahtumisesta
tai vakavan héirinnén jatkumisesta. Mikali kieltoon
madratty henkil6 rikkoo ldhestymiskieltoa, voidaan
hénelle tuomita sakkoa.

Tarvittaessa luottamusmies voi hakea laajennet-
tua lahestymiskieltoa, jossa kielto voidaan ulottaa
koskemaan oleskelua tietylld alueella, kuten hinen
tyopaikallaan, tai sen liheisyydessd. Kysymyksessi
on kuitenkin jisenen toimintavapautta rajoittava
toimenpide, mistd syystd kiellon tarkoituksenmu-
kaisuutta ja laajuutta joudutaan aina tarkoin harkit-
semaan kummankin osapuolen kannalta.

Kéytannossd lahestymiskielto ei estd kiellon saa-
nutta henkil6d jatkamaan uhkaavaa tai hairik6ivaa
toimintaansa. Mikili kiellon saanut jatkaa ldhesty-
miskiellosta huolimatta hairitsevdd toimintaansa, on
“rangaistus” ainoastaan taloudellinen. Sakon uhka
ei vilttamittd olekaan riittdva pelote uhkailevalle ja
hairikoéivélle henkil6lle. Jasen saattaa olla hyvinkin
sinnikds yhteydenotoissa luottamusmiehen suuntaan
ja jatkaa hiirintdd luottamusmiehen kielloista tai
estotoimista huolimatta.

Rikosoikeudelliseen vastuuseen joutuminen saat-
taa muuttaa henkilon kayttaytymistd tehokkaammin
kuin pelkka uhka mahdollisesta sakosta. Luottamus-
miehelld onkin ldhestymiskiellon hakemisen ohella
tai sen sijasta mahdollisuus tehda jdsenesta rikosil-
moitus vainoamisen perusteella. Vainoamiseen syyl-
listyneelle voidaan tuomita sakkoa tai vakavimmissa
tapauksissa jopa kaksi vuotta vankeutta.

Rikostunnusmerkiston mukaisesti vainoaminen
on toisen toistuvaa uhkaamista, tarkkailemista, seu-
raamista tai yhteydenottoja puhelimitse, kirjeitse
tai sdhkopostitse tavalla, joka aiheuttaa vainotussa
pelkoa tai ahdistusta. Vainoamiseen voi liittyd myds
sosiaalisenmedian tilien vakoilemista ja tiedonke-
ruuta sekd tavaroiden ja "lahjojen” toimittamista.
Vainoamisessa kysymys on ei-toivotusta, tunkei-
levasta ja jatkuvasta toiminnasta. Kun vainoami-
nen jatkuu pidempédn kuin kaksi viikkoa, se usein

muuttuu my6s uhkaavammaksi, tunkeilevammaksi
ja ahdistavammaksi,” milloin saattaa olla aiheellista
ottaa poliisiin yhteytta.

Tilanteissa, joissa joudutaan punnitsemaan l4-
hestymiskiellon hakemista tai vainoamista koskevan
tutkintapyynnon tekemistd, voidaan usein havaita,
ettd mikali ldhestymiskiellon tuomitsemisen kriteerit
tayttyvit, on usein késilld my6s tilanne, jossa vainoa-
misen rikostunnusmerkisto tdyttyy. Vainoamisen
rikostunnusmerkiston tdyttyminen ei sen sijaan
edellytd, ettd kasilld olisi uhka siitd, ettd vainoaja
olisi tekemissé vainottavaan kohdistuvan rikoksen,
mika taasen on edellytys lahestymiskiellon tuomitse-
mista harkittaessa. Joskus siis aluksi myonteiseltikin
tuntuva jatkuva kirjelmdinti tai esimerkiksi lahjojen
antaminen saattaa muuttua ahdistavaksi ja my6s
siis vainoamisen rikostunnusmerkiston tayttavaksi
toiminnaksi, mutta koska pelkoa tulevasta rikok-
sesta ei ole, ei ahdistelijaa valttamattd voida tuomita
ldhestymiskieltoon.

Joissain tapauksissa ahdistelija voidaan siis saattaa
helpommin rikosoikeudelliseen vastuuseen, kuin
lahestymiskiellon piiriin. Turhan ldhestymiskieltoa
koskevan oikeusprosessin valttimiseksi, tulisi luotta-
musmiehen ahdistelun kohteeksi jouduttuaan pohtia
aina tarkkaan, tayttdako tilanne ldhestymiskiellon
tuomitsemisen kriteeriston, vai olisiko rikosilmoi-
tuksen tekeminen sittenkin tehokkaampi oikeussuoja
tilanteessa. @

Katariina Rinne
Oik.yo
Eversheds Asianajotoimisto Oy

Tuuli Vapaavuori-Vartiainen
Asianajaja
Eversheds Asianajotoimisto Oy

"Joissain tapauksissa
ahdistelija voidaan siis
saattaa helpommin
rikosoikeudelliseen
vastuuseen, kuin
lahestymiskiellon piiriin.”

! SATU RANTAESKOLA - JARI HYYTI - JAAKKO KAUPPILA - MARI KOSKELAINEN, 2014, HAASTAVAT ASIAKASTILANTEET, s. 150

2 HE 19/2013 vp, s. 12.
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VIERASKYNA

Johtajan erityinen rooli

JOHTAJALTA ODOTETAAN MONENLAISTA. Pitdd tehda
tulosta, ratkaista ongelmia ja saada muut loistamaan.
On oltava ldsnd, palveltava ja toimittava esimerkkini
ja organisaation kasvoina. Hyvi johtaja kuuntelee ja
kannustaa, luo hyvaai fiilistd ja siind ohessa varmistaa
tavoitteiden toteutumisen. Johtajuuden sanotaan
olevan rooli, johon kasvetaan tai tehtdv, jonka voi
tietoisesti opetella. Listaa voisi jatkaa loputtomiin,
silld méaritelmid johtajan tehtéviélle on miltei yhtad
monta kuin organisaatiossa on jasenia.

Joku on myds tiivistdnyt, ettd johtajan tehtdva
on johtaa. Kiinnostava pelkistys, joka itse asiassa
kirkastaa olennaisen. Jokaisella meistd asemasta
riippumatta on perustehtivi, jonka mukaan toimia
tyGelamissa. Joskus sitd kuvataan litkanimelld, joka
kertoo muiden suhtautumisesta.

Johtajaa voidaan kutsua pelastajaksi, pomoksi,
isanniksi tai heimopaallikoksi. Joku on my6s kuul-
lut olevansa patruuna, guru tai piiskuri. Annetut
liikanimet kuvaavat usein enemmén nime#jia kuin
kohdetta, mutta niissd on myds totuuden siemen.

Tunnetun johtajuustutkijan Manfred Kets de
Vriesin sanoja lainatakseni: tarvitsemme jonkun,
jota voi palvoa tai syyttda.

Se rooli lankeaa helposti toiminnasta vastaavalle.
Tiimin esimiehelle, organisaation johtajalle, jérjeston
tai yhdistyksen puheenjohtajalle. Johtajan erityisase-
ma hierarkiassa tuo mukanaan sekd mahdollisuuden
kayttad valtaa ettd nostaa pintaan inhimillisen tai-
pumuksemme toimia auktoriteetiksi koetun tahdon
mukaisesti, tunnistamme sen tai emme.

Johtajan valta-asema yhdistettyna auktoriteettius-
koon saa odotuksemme kérjistymain ja ylimitoittaa
vaatimukset. Pitdisi toteuttaa yhteisén unelmat ja
samalla ratkaista kaikki se, missd edeltéjit eivit ole
onnistuneet.

Johtajan menestys synnyttdd vield suurempia
toiveita jatkosta. Epdonnistumiset taas johtavat tur-
hautumiseen siit4, etteivit haaveet ole toteutuneet.
Riippuvainen odotus toisen kyvysté tehda yksin se,
mihin vaaditaan koko yhteison voima, saa muut jos-
kus unohtamaan oman roolinsa tydyhteison ndytta-

moll4. Jos yhteiso jattdd johtajan yksin, eivit yhteiset
tavoitteet toteudu. Kuten jo kansansadut ovat niyt-
tdneet, ei sankarikaan pérjad ilman muiden tukea.

Johtajan yksi tehtévd onkin olla toiminnan ja
verkoston keskipisteend. Se antaa mahdollisuuden
vaikuttaa, mutta tekee roolista myos tilanteiden ja
suhteiden solmukohdan. Parhaimmillaan johtaja
ottaa kaikki mukaan toteuttamaan yhteistd tavoi-
tetta, pahimmillaan hén toimii yhteistyon tulppana
tai eristaytyy yhteisostdan. Valinta on ratkaiseva
onnistumiselle.

Vaikka johtajan ty6n sanotaan olevan yksiniista,
ei pdivissd ole montaa tyhjii hetked. Erilaiset ja
usein samanaikaiset tilanteet seuraavat toisiaan lihes
tauotta ja sosiaalisten kontaktien ja uuden informaa-
tion madra on huima. Yksi johtajan tehtévista onkin
yhdistid tilanteiden, kddnteiden ja ihmisten verkosto
selkedksi tarinaksi ja késikirjoitukseksi, joka vakuut-
taa sekd organisaation sisdisen ettd ulkoisen yleison.

Jos johtamisen haluaisi méadaritelld lyhyesti, voisi
sanoa, ettd se on ytimeltdan viestintda ja tapa toimia
yhdessi erilaisten nakemysten ja kilpailevien intres-
sien keskelld. Samalla johtajasta tulee
ihanteiden, toiveiden ja kuvitelmi-
en kohde, jonka koetaan olevan
vastuussa kaikesta ja erityisesti
siitd, joka ei suju odotusten mu-
kaan. Siksi johtavassa asemassa
oleva joutuukin helposti sanka-
rin tai syntipukin asemaan. @

- e ]
a. Y
—

Sari Kuusela

YTT, KL, tietokirjailija Sari Kuusela on johtamisen ja organisaatioiden kehittamisen asiantuntija, joka on kiinnostunut kai-
kesta siita, mita tyoyhteison nayttamolla ja kulissien takana tapahtuu. Hanen uusin Kirjansa Organisaatiodramaturgialla
toimiva tyoyhteisd syventyy johtamisen ja tyoyhteisoéjen maailmaan.

Kuva: Veikko Somerpuro
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Neuvottelukierroksen tuloksia

Yliopistojen ja tutkimusalan henkilostoliitto YHL oli mukana virka- ja
tyoehtosopimusneuvotteluissa, jotka alkoivat vuoden 2017 lopulla.
Neuvotteluja kaytiin valtion, yliopistojen, Helsingin yliopiston kiinteis-
topalvelut Oy:n, Paltan, Certian, Tay-Palveluiden ja Unigrafian sopi-
muksista. Tyotaistelultakaan ei valtytty, kun Helsingin yliopistossa oli
lakko 28.2. Lakkovaroituksia annettiin yliopistosektorilla yhteensa kol-
me, mutta sovittelijan avulla sopuun paastiin Valtakunnansovittelijan

toimistossa ennen toista lakkoa.

Teksti: SATU HENTTONEN ja ARI KOMULAINEN Kuvat: MILLA TALASSALO

Yliopistojen yleinen tydehtosopimus
1.2.2018-31.3.2020

Palkankorotukset:

o Yleiskorotus 1.4.2018 on suuruudeltaan 1,0 %

o Yleiskorotus 1.4.2019 on suuruudeltaan 1,1 %

o Jérjestely-/ paikallinen erd 1.1.2019 on 0,5 % ja

1.6.2019 on 0,85 %.

o Jarjestely- / paikalliset erdt kdytetadn palkkaus-
jarjestelman muuttamiseen palkkausjarjestel-
mitydryhmasté erikseen kirjatun mukaisesti.
Mikili osapuolet eivit pddse sopimukseen
palkkausjérjestelmdn muuttamisesta, jatetdan
1.1.2019 jarjestelyerdstd maksamatta 0,3 %.
Jarjestely-/ paikallisen eran 1.1.2019 suuruus
madrdytyy marraskuun 2018 palkkasumman
mukaan laskettuna erikseen kummankin hen-
kilostoryhmén palkkasummasta.

o Jarjestely-/ paikallinen erd 1.6.2019 kéytetain
paikallisesti henkilokohtaiseen palkanosaan.
Paikallisen erdn suuruus maaraytyy helmikuun
2019 palkkasumman perusteella laskettuna
erikseen kummankin henkil6stéryhmén palk-
kasummasta.

» Euroméardisid palkkoja (muut kuin YPJ-palkat)
korotetaan yleiskorotuksella ja jarjestely-/ paikal-
lisilla erilld, jos ndma erdt maksetaan.

» Korotukset tulevat voimaan korotuspéivasta tai
sen jilkeen alkavan palkanmaksukauden alusta.

Palkkausjarjestelmatyéryhma

Osa sopimuskorotusvarallisuudesta sidottiin palk-
kausjérjestelmdn muuttamiseen, miké on yksi keino
kayttda jarjestelyvaroja yliopistosektorilla. Témén
tekee ainutlaatuiseksi talld kierroksella, ettd palkkaus-
jarjestelmai on tarkoitus muuttaa henkilokohtaisen

suoriutumisen arvioinnin osalta. Kerran aikaisem-
min henkilokohtaisen suoriutumisen arviointiin on
kaytetty sopimusvarallisuutta. Téll6in jarjestelmda
uudistettiin suorituskorotuksilla.

Sopimusosapuolet sopivat kirjauksesta, jolla kirjattiin

palkkausjarjestelméd koskevat asiat, joista vallitsee

yhteisymmarrys. Nama muutokset tulevat voimaan

1.1.2019 alkaen:

« Yliopistoissa esimiehet toteuttavat suoritusarvi-
ointia vuosittain.

« Tyontekijd voi pyytdd henkilokohtaisen suoriutumi-
sen uudelleen arviointia kahden vuoden kuluttua
edellisestd arvioinnista.

o Tyontekijan kanssa kdydddn arviointikeskustelu
kuitenkin viiden vuoden kuluttua edellisestd ar-
viointikeskustelusta.

« Tyontekiji voi pyytad henkilokohtaisen suoriutu-
misen arviointia tydsuhteen alkaessa tai uudessa
tehtédvissa tai tehtdvien vaativuustason muuttuessa
kuuden kuukauden kuluttua tyésuhteen alkamisesta
tai tehtdvdn muuttumisesta.

» Muuttuneena kisitelladn myos tehtdvad, joka on
nykyisen vaativuustason vahvistamisen jilkeen
vahitellen kehittynyt vaativammaksi.

« Vaativuustason muuttuessa palkka maksetaan tyon-
antajan vahvistaman vaativuusarvioinnin perusteel-
la esimiehen tekemai kirjallista ehdotusta seuraavan
kuukauden alusta, ellei ty6nantaja osoita muuta
ajankohtaa tehtdvimuutokselle.

Nyt murrettiin kirjaus, jonka mukaan toinen vuosi
oli pakollinen suoritusarviointikierros, johon on ollut
tyytymattomyyttd sekd tyontekijoilld ettd tyonantajil-
la. Viime vuosien lama ja palkankorotusvarallisuuden
puute on jahmettanyt palkkausjarjestelman miltei
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toimimattomaksi. Suoritusarviointikierroksilla on
venytetty palkkausjarjestelmasopimuksen kirjauksia,
koska taloudellinen tilanne ei ole mahdollistanut jar-
jestelmin soveltamista alkuperiiselld tavalla. Tima
muutos ei ollut tydntekijapuolelle ongelma. Jatkossa
vaaditaan tyontekijoiltd ja jarjestoiltd aktiivisuutta,
ettd muistetaan pyytad arviointia. Tyoénantajapuoli
piti tarkednd, etti jirjestelmd saadaan nopeammin
reagoivaksi.

Suurin erimielisyys tuli timin uudistuksen to-
teuttamistavasta. Osapuolet sopivat, ettd tydryhma
arvioi ja suunnittelee muutoksen, jonka mukaan
suoritustasot muuttuvat suorituskategorioiksi, joissa
ei pelata pisteiden keskiarvoilla vaan prosenteilla,
jotka liukuvat suorituskategorioiden sisalla.

Palkkausjarjestelmatydryhmassa sovitaan

seuraavat asiat:

« Suorituskategorioita on 4-5

« Nykyisen jdrjestelmén alin suoritusprosentti nos-
tetaan 4-10 prosenttiin, kun nyt alin prosentti
on nolla.

« Suorituskategorioita ja suoritusprosenttia tarkas-
tellaan yhteni kokonaisuutena. Ndmi kaksi asiaa
ovat sidoksissa toisiinsa. Tarvitaan laskentaa ja
arviointia muutoksen vaikutuksista, ennen kuin
tastd voidaan sopia.

« Kaikille vaativuustasoille tehddan kustannusvai-
kutusta vastaavat muutokset henkilokohtaiseen
palkanosaan.

o Muutoksella turvataan, ettd yliopistoissa tydskente-
levien henkilokohtaisen suoriutumisen keskiarvot
eivit laske uudistuksen voimaantulosta vuosittain
tarkasteltuna.

« Henkilokohtaisen suoriutumisen muuttuessa mak-
setaan ty6nantajan vahvistama henkilokohtainen
palkanosa esimiehen tekemaia kirjallista ehdotusta
tai yliopistossa vahvistetun erillisen arviointijak-
son padttymistd seuraavan kalenterikuukauden
alusta lukien.

» Mikili médraaikaisessa tyosuhteessa oleva tyon-
tekijd jatkaa saman yliopiston palveluksessa vaati-
vuustasoltaan vastaavassa tai vastaavan sisdltoisessa
tehtdvissd, ei henkilokohtaisen palkanosan suuruus
voi alentua.

Hyvai uudistamisessa on, ettd palkkausjérjestelmassa
on nyt sitovasti sovittu sekd véhitellen muuttuneiden
tehtdvien arviointi ettd palkanmaksun ajankohta
vaativuustason muuttuessa. Palkkausjirjestelman
tyoryhmityoskentelyssd otetaan huomioon suori-
tustasojen keskiarvojen turvaaminen.

N YLIOF

Helsingin yliopiston lakko ja mielenilmaukset muissa yliopistoissa edesauttoivat neuvottelutulokseen

paasemista.
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Ty6ryhma valmistelee palkkausjarjestelmaa
koskevien maaraysten muutokset 30.9.2018
mennessa ja ne tulevat voimaan 1.1.2019 alkaen.
Palkankorotusvarallisuus kaytetaan sovittaviin
muutoksiin ndilla reunaehdoilla:

« Palkkausjarjestelman muutokseen kiytetaan jarjes-
telyerdd 1,35 prosenttia. Ellei tyéryhméssd synny
yksimielisyyttd em. ajankohtaan menness3, 1.1.2019
jarjestelyeréstd jatetdan maksamatta 0,3 %ja 0,2 %
osuus kiytetdan paikallisesti vaativuustasoihin/
vaativuuslisiin.

o Jos palkkausjérjestelman maarayksistd saavutetaan
neuvottelutulos, kdytetddn 1.1.2019 jérjestely-/
paikallinen eré 0,5 prosenttia siten, ettd silld kate-
taan mahdollinen henkil6kohtaisen palkanosan
alimman prosentin nostaminen sekd mahdollinen
vaativuuslisdn laajentaminen alimmille vaativuusta-
soille. Mahdollinen loppuosa kaytetadn paikallisesti
vaativuuslisiin.

« Jos palkkausjérjestelman miaarayksistd saavutetaan
neuvottelutulos, kiytetdan 1.6.2019 paikallinen eré
0,85 prosenttia henkilokohtaiseen palkanosaan.
Mikili palkkausjarjestelmédn uudistamisesta ei saa-
vuteta neuvottelutulosta, kdytetdan paikallinen
erd henkilokohtaiseen palkanosaan tydantajan
paattamalld tavalla.

Allekirjoituspéytakirjassa sovittiin lisaksi:

« Osapuolet suosittelevat, ettd tyonantaja ja tyon-
tekijdt pyrkivit yhdessi edistimain joustavien
tyoaikajérjestelmien kiyttoa.

« Osapuolet suosittavat, ettd yliopistokohtaisesti tar-
kastellaan mahdollisuuksia jarjestelmédn, jossa
tyontekijilld on oikeus omalla ilmoituksellaan olla
sairautensa vuoksi poissa tyostd enintddn viisi paivaa.

o Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen palk-
kioita korotetaan 1.4.2018 lukien 3,45 %. Luotta-
musmiehen palkkion midraytymisessd otetaan
kiyttoon uusi kategoria edustettavien lukumaéérassa.
Palkkio on luottamusmiehelle 267 euroa/kk ja paa-
luottamusmiehelle 464 euroa/kk, kun edustettavien
lukumaéré on 560 tai enemman.

« Yliopistojen palkkausjarjestelmaé koskevien maa-
raysten mukaisen arviointiryhmin puheenjoh-
tajalle ja jasenelle maksettavat palkkiot sdilyivat
samantasoisina.

Sopimuskaudella ty6skentelee seitsemén tyéryhmaa:
tilastoyhteistyoryhmad, ty6aika ja vuosilomatyoryhma,
Helsingin yliopiston eldinsairaalaa koskevia maa-
rayksid kdsitteleva tyoryhmad, harjoittelukoulujen
tyoaika- ja palkkausjirjestelmétyéryhma, teksti-
tyoryhmai, maidrdaikaisten tydsopimusten kayttod
tarkasteleva tyoryhma seki tyohyvinvoinnin ja tyo-
suojelun tyoryhma.

Pardian puheenjohtaja Niko Simola kertoi neuvottelutilanteesta Helsingin yliopiston lakkopdivana 28.2.
Porthanian edustalla.
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Muita muutoksia sopimusteksteihin

Muutoksia tulee lisaksi tydehtosopimuksen 1, 3 ja
4 lukuihin. Ne koskevat koeaikaa, tydaikaa mm.
ylity6n ja saldon suhdetta seki ylityokorvausten
pydristyssdantod. Poissaololuvun tekstimuutos koskee
oikeutta sairausajan palkkaukseen, kun luovuttaa
elimid, kudoksia tai soluja.

Kun peilaa muutoksia tavoitteisiin, saavutimme
tyoaikatavoitteissa edistystd. Sitovaa tyoaikapankki-
kirjausta ei saatu, mutta joustavien tydaikajirjestel-
mien kdyton edistiminen, voi edistdd titd tavoitetta,
samoin etatyon lisddntymisté tultaneen edistiméan.

Mita me saimme?

Tyoryhmikirjauksiin saatiin hyvid asioita tyShy-
vinvoinnin ja méérdaikaisuuksien osalta. Tyohyvin-
voinnin ja tyosuojelun tydryhmassé tarkastellaan
tyoturvallisuus- ja tyShyvinvointikorttikoulutusten
hy6dyntamistd yliopistoissa. Méddrdaikaisuustyoryh-
méssd tarkastellaan maérdaikaisten tyosuhteiden
esiintyvyyttd valtakunnallisesti ja yliopistoittain,
vaativuusluokittain, tehtavinimikkeittdin ja suku-
puolittain. On myo6s hyvé seurata omassa tyoryh-
massé tyoaikalain ja vuosilomalain muutoksia ja
arvioida niiden vaikutuksia yliopistojen yleiseen
tyoehtosopimukseen.

Yliopistojen henkildstélle saatiin yleisen tason
mukaiset palkankorotukset ja torjuttiin hatikdinti
palkkausjérjestelmédn muutoksessa suoritusarvioin-
nin osalta. Palkkausjérjestelmédsopimuksessa saatiin
parannuksia muutamiin epakohtiin ja saadaan vield
lisadkin kehittdmistyon jatkuessa. Tydryhmén aika-
taulun takaraja on melko tiukka, mutta saavutettavis-
sa, kun vaaditut asiat on arvioitu ja yhteisymmaérrys
1oytyy.

Lue lisdd: Sovittelijan sovintoehdotus 5.3.2018, www.
valtakunnansovittelija.fi

Helsingin yliopiston kiinteistépalvelut Oy:n
tyoehtosopimus

Ty6ehtosopimusneuvotteluissa saavutettiin neuvot-
telutulos 28.1.2018.

Sopimusratkaisu pohjautuu pdiosin yliopistojen
yleiseen tydehtosopimukseen, mutta muistakin sopi-
mubksista otettiin mallia eri osa-alueisiin. Tyoaikaan
tuli hieman heikennyksid, mutta sédnnéllinen ty6aika
ei pidentynyt. Sairausajan palkkaus heikkeni, mutta
muissa poissaolomadrayksissa on jotain hyvaikin.
Palkkausjérjestelma on toistaiseksi yliopistojen muun
henkiloston jarjestelmdn mukainen. Palkkausjarjes-
telmad ryhdytddn uudistamaan kehittimistyoryh-
massd, jonka madrdaika on 30.11.2018.
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Vaikein kysymys oli vuosiloma. Pitkalla tihtaimel-
14 loman pituus lyhenee, mutta pitka siirtymévaihe
tekee tdmén kipeédn asian hitusen helpommaksi.
Eldkekysymysti ei otettu tydehtosopimukseen, mut-
ta keskustelut tyénantajien (Helsingin yliopiston
ja yhtion) kanssa ovat vield kesken eldkekertymin
kompensaatiosta.

Palkkaratkaisu sovittiin noudattelemaan yliopis-
tojen yleisen ty6ehtosopimuksen palkkaratkaisua
ja siihen liittyvit tarkennusneuvottelut ovat tété
kirjoitettaessa kdynnissa.

Valtion virka- ja tyéehtosopimus
1.2.2018-31.3.2020

Palkankorotukset 2018 ovat 1.4. yleiskorotus 1,00 %
ja 1.6. paikallinen virastoer4 0,60 %. Palkankorotukset
2019 ovat 1.4. yleiskorotus 1,10 %, vihintddn 24 € ja
paikallinen virastoerd 0,75 %. Lisdksi sovittiin tulok-
sellisuuteen perustuvasta kertaeréstd, jonka suuruus
on 9,20 % kuukausipalkasta. Kertaerd maksetaan
tammikuun 2019 palkanmaksun yhteydessa. Ratkaisu
sisdltdad myos joitakin tekstimuutoksia sopimuksen
eri osa-alueilla.

Paltan sopimukset

Palvelualojen ty6nantajat Palta ry:n sekd Julkisten ja
hyvinvointialojen liitto JHL ry:n, Palkansaajajérjesto
Pardia ry:n ja Ylemmait Toimihenkil6t YIN ry:n
vililld saavutettiin 30.1.2018 liittotason neuvottelu-
tulos koskien Paltan erityisalojen tydehtosopimusten
uudistamista. Sopimuskausi on 1.2.2018-31.1.2021.
Sopimus on voimassa 31.1.2021 saakka, mikéli liitto-
tason sopimusosapuolet pddsevit 15.11.2019 men-
nessé yhteisymmirrykseen ns. kolmannen vuoden
palkkaratkaisusta. Sopimuksessa sovittiin joitakin
tekstimuutoksia, jotka viedddn my®6s yrityskohtaisiin
sopimuksiin. Ne koskevat takaisinottovelvollisuutta,
koeaikaa, adoptiovanhemman asemaa ja osasairaus-
vapaan vaikutusta lomarahaan. Luottamusmiehille
ja tydsuojeluvaltuutetuille maksettavia palkkioita
korotetaan 3,2 prosentilla.

Paltan erityisalojen yrityksissd kdydadn yritys-
kohtaiset ty6ehtosopimusneuvottelut 1.3.2018 men-
nessd. Tdtd kirjoitettaessa Certian ja Tay-Palvelujen
neuvottelutulokset on saavutettu.

Certia
1.4.2018 palkkoja korotetaan 1,1 % suuruisella yleis-
korotuksella ja 0,5 % suuruisella yrityskohtaisella
eralld.

Certia Oy:ssd on paidsty pddluottamusmiesten
kanssa yhteisymmarrykseen vuoden 2018 yritys-
kohtaisen erdn kiytto- ja jakoperusteista. T4std 0,5



prosentin suuruisen yrityserdn kiytostd on neu-
voteltu erillinen paikallinen sopimus, joka on osa
tyoehtosopimusta. Tdmén mukaan yrityskohtainen
erd jaetaan yleiskorotuksena.

1.4.2019 palkkoja korotetaan 1,0 % suuruisella
yleiskorotuksella ja 0,6 % suuruisella yrityskohtai-
sella eralld.

Kolmannen sopimusvuoden 2020
palkantarkistukset

Liittotason sopimusosapuolet neuvottelevat kolman-
nen vuoden palkantarkistusten tasosta ja mallista
15.11.2019 mennessd. Mikili yhteisymmarrysti ei
saavuteta, Certia Oy:n tydehtosopimus péttyy ilman
irtisanomista 31.1.2020.

Palkkataulukko ja lisat

Ty6ehtosopimuksen palkkataulukkoa korotetaan

1.4.2018 lukien 1,1 % ja 1.4.2019 lukien 1,0 %.
Ty6ehtosopimuksen euroméiriisia lisid korote-

taan 1.4.2018 lukien 3,2 %.

TAY-palvelut
Sopimuskausi on 1.2.2018-31.1.2021. Mikili ajanjak-
son 1.2.2020-31.1.2021 palkantarkistuksen tasosta ja

mallista ei padstd 15.11.2019 mennessé sopimukseen,
ty6ehtosopimus péittyy ilman irtisanomista. Palk-
koja korotetaan 1.4.2018 1,4 prosentin suuruisella
yleiskorotuksella seka 0,2 prosentilla, jonka kiyton
péittad tyonantaja. Vuonna 2019 palkkoja korotetaan
1.4.2019 lukien 1,0 %:n suuruisella yleiskorotuksella
ja 0,6 %:n suuruisella yrityskohtaisella eralld. Yritys-
kohtaisen erdn kéytto- ja jakoperusteista neuvotellaan
péadluottamusmiehen kanssa yhteisymmarrykseen
pyrkien 15.3.2019 mennessa. Mikali yrityskohtaisen
eran kohdentamisesta ei padstaisi sopimukseen, jae-
taan siitd yleiskorotuksena 0,2 prosenttia ja tydnantaja
paittdd 0,4 prosentin jaosta.

Taulukoita korotetaan 1.4.2018 lukien 1,1 %:lla
ja1.4.2019 1,0 %:la. Euromaiéraisid lisid korotetaan
1.4.2018 lukien 3,2 %:1la. Luottamusmies- ja tydsuoje-
luvaltuutetun palkkioita korotetaan 1.4.2018 lukien
3,2 %:la. Tekstimuutoksia tydehtosopimukseen tuli
takaisinottovelvollisuuden, adoptiovanhemman ase-
man sekd osasairausvapaan osalta. Palkkausjarjestel-
masopimus my6s uudistettiin. Uudistuksen tavoit-
teena on vastata mm. Tampere 3 mukanaan tuomiin
haasteisiin. Uudistuksen seurauksena kenenkéan
palkka ei laske ja palkkoja korotetaan tulevaisuudessa
vahintddn yleiskorotuksilla. @

HUIMA
JASENETU:

Holiday Club -lomasta
alennusta 15%

YHL ry:n jdsenend vahintdan 15 % alennus Holiday Club -kylpyldahotellien ja loma-asuntojen hinnoista.
Kylpyldlomaan sisdltyy majoitus ja aamiaiset, loma-asuntoihin pyyhkeet, vuodevaatteet ja loppusiivous.

Jasenetu voimassa: Caribia, Saimaa, Tampereen Kylpyld, Katinkulta, Kuusamon Tropiikki, Salla, Saariselka,
Airisto, Ronnas, Ahtéri, Hannunkivi, Punkaharju, Pyhi, Ruka, Pyhéniemi, Tahko, Himos ja Ellivuori.

Varaa suoraan netistd holidayclub.fi
tai soita 030 68 600 ma—pe 8-18, la 10-15

Etusi saat kampanjakoodilla YHL15.

Voimassa vuoden 2018 loppuun. Loma-asunnoissa minimiviipymd 2 y6td.

Puheluiden hinnat: lankapuh: 0,0828 €/puh
+ 0,07 €/min., matkapuh: 0,0828 €/puh + 0,17 €/min.

Holiday® Club

Universitas 1/2018 13



AJASSA LIIKKUU

Tyottomyysturvan aktiivimalli

TYOTTOMYYSTURVAN aktiivimalli tuli voimaan 1. tam-
mikuuta 2018. Tyottomyyden alun omavastuupaivien
maara vahentyy muutoksen myota 7 paivasta 5 pai-
vaan. Omavastuuosuutta lisataan tyottomyyden ajalle
tyottomyyden kestaessa yli 65 tyottomyysetuuden
maksupaivaa.

Mallissa aktiivisuutta tarkastellaan 1.1.2018 alkaen
65 tyottomyysetuuden maksupaivan jaksoissa. Tama
vastaa noin kolmen kuukauden yhtajaksoista tyotto-
myytta. Koska aktiivisuuden tarkastelu alkaa 1.1.2018,
ensimmaisen kerran aktiivimalli voi vaikuttaa tyotto-
myysetuuden maaraan 2.4.2018 alkaen.

Jos aktiivisuutta on riittavasti, etuuden maksami-
nen jatkuu kuten aiemminkin. Jos aktiivisuutta ei ole

riittavasti, tyottomyysetuus heikkenee 4,65 prosenttia
seuraavien 65 maksupaivan ajaksi. Taloudellinen vaikutus
vastaa yhta omavastuupaivaa kuukaudessa. Vahennys
tehdaan seka ansiopaivarahasta, tyémarkkinatuesta etta
peruspaivarahasta.

Tyottomyysturvan vahennys on aina 4,65 prosenttia,
vaikka aktiivisuus jaisi toistuvasti tayttamatta. Leikkaus
ei siis kertaudu.

Mallin tavoitteena on kannustaa lyhyidenkin sijai-
suuksien tai maaraaikaistdiden vastaanottamiseen ja nain
ehkaista pitkaaikaistyottomyytta ja lisata tyollisyytta.

Lahde: www.stm.fi/tyottomyysturvan-aktiivimalli

Osaamisen tulevaisuuspaneeli:

Tarvitsemme jatkuvaa oppimista miljoonalle suomalaiselle

OPETUS- JA KULTTUURIMINISTERION nimittaman Osaa-
misen tulevaisuuspaneelin mukaan perinteinen polku
opinnoista tydelamaan ja sielta elakkeelle on rapistumas-
sa. Tilalle tarvitaan Iapi koko elaman ja tyouran jatkuvaa
oppimista. Koulutukseen on paastava myos tyon ohessa.

Opetusministeri Sanni Grahn-Laasosen syksylla ni-
mittama Osaamisen tulevaisuuspaneeli julkisti tiistaina
13.3. ensimmaisen kannanottonsa. Siina esitetaan suo-
malaisen koulutusjarjestelman paivitysta ja jatkuvan
oppimisen reformia.

Tulevaisuuspaneelin mukaan Suomen tulisi vastata
tyon murrokseen seka neljanteen teolliseen vallankumo-
ukseen mahdollistamalla jatkuva oppiminen monella eri
rintamalla. Tyon murros koskettaa jokaista suomalaista

ja kaikkia toimialoja tavalla tai toisella. Uudenlainen tyo
vaatii uudenlaista osaamista.

- Maat, jotka pystyvat ennakoimaan tulevia muutok-
sia seka uudistamaan talouden ja yhteiskunnan raken-
teita joustavasti, pystyvat myos hyédyntamaan uvusien
teknologioiden tuomia mahdollisuuksia ja valttamaan
uhkakuvat tyon loppumisesta, sanoo tulevaisuuspanee-
lin puheenjohtaja, professor of practice Anne Brunila.

- Jotta mahdollisuuksiin voidaan tarttua ja Suomeen
saadaan uusia menestyvia yrityksia ja tyopaikkoja, on
koulutusjarjestelman ohella uudistettava lainsaadantoa,
sosiaaliturvaa ja tyomarkkinoita, Brunila jatkaa.

Lahde: OKM
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Tyohon paluu ja tyohon
osallistuminen parantunut
lakimuutoksen jalkeen

VAKIINTUNUT TYOHON PALUU lisaantyi 4 % ja tyo-
hon osallistuminen 5 % yli 30 paivan sairauspoissa-
olon jalkeen, kun verrattiin aikaa ennen ja jalkeen
vuonna 2012 voimaan tullutta ns. 30 paivan saantoa.
Saanto velvoittaa tyonantajaa ilmoittamaan tyoterve-
yshuollolle, kun tydntekija on ollut sairauslomalla 30
paivaa. Muutokset tyohon paluussa olivat selvempia
naisilla verrattuna miehiin. Tyohon osallistuminen
parani eniten julkisen sektorin tyontekijoilla, seka
alueilla, joilla tyottomyysaste oli alhainen.

Tyoterveyslaitos, Kela ja Elaketurvakeskus ovat
toteuttaneet tutkimuksen, jossa selvitettiin vuoden
2012 lakimuutosten vaikuttavuutta.

- Sairauspoissaolot ovat kaiken kaikkiaan vahen-
tyneet 2010-luvulla. Tassa tutkimuksessa havaitsim-
me, etta yli 30 paivan sairauspoissaolojen lyhene-
minen oli voimakkaampaa lakimuutoksen jalkeisena
aikana verrattuna sita edeltaviin vuosiin, kertoo
Tyoterveyslaitoksen dosentti Svetlana Solovieva.

30 paivan saannon vaikuttavuutta on epailty, silla
se velvoittaa tyonantajaa ainoastaan ilmoittamaan
tyoterveyshuoltoon pitkittyneesta poissaolosta. Se,
tehdaankoé ilmoitusta ja johtaako se toimenpiteisiin
tyontekijan tyohon paluun edistamiseksi tyonanta-
jan tai tyoterveyshuollon taholta, todenndkoisesti
vaihtelee tyopaikoittain.

- Tama voi osittain selittaa havaittujen muutosten
verrattain maltillista kokoa, toteaa dosentti Jaana
Halonen Tyoterveyslaitoksesta.

- Loydokset ovat kuitenkin positiivisia vaesto-
tasolla ajatellen, han lisaa.

Koko tiedote on luettavissa Tyoterveyslaitoksen
verkkosivuilla.

Lahde: TTL

Kelan palveluja kaytti
ennatysmaara asiakkaita
vuonna 2017

KELAN ASIAKASMAARAT kasvoivat voimakkaasti vuon-
na 2017. Samaan aikaan kun asiakasmaarat kaksinker-
taistuivat, uhkailmoitusten maara nelinkertaistui.

Verkkoasioinnin maara suureni edellisesta vuodesta
perati 60 %. Vuonna 2017 Iahes kaksi kolmesta Kelaan
tulleesta etuushakemuksesta jatettiin verkossa. Myas liit-
teita Iahetettiin ensimmaista kertaa enemman verkossa
kuin postitse. Kaikkiaan Kelan verkkosivuilla vierailtiin
40 milj. kertaa. Kaikkein aktiivisimpia verkkopalvelun
kayttajia olivat lapsiperheet ja opiskelijat.

Verkkoasiointi saastaa Kelan ja samalla myos yhteis-
kunnan varoja. Yhden verkkoasioinnin hinnaksi tulee
muutamia kymmenia sentteja. Kaynti palvelupisteessa
taas maksaa noin 10 euroa. Osaa asiakkaista on kuitenkin
hyvin vaikea tavoittaa verkossa.

Verkkoasioinnin yleistyessa asiointi Kelan palvelupis-
teissa on vahentynyt jo usean vuoden ajan. Viime vuonna
se kuitenkin kaantyi voimakkaaseen kasvuun. Vuonna
2017 asiointi palvelupisteissa kasvoi kolmanneksen ja
puhelinpalvelun asiakasmaarat viidenneksen. Kelan 182
palvelupisteessa vierailtiin 2,5 milj. kertaa. Puhelinpal-
velut puolestaan vastaanottivat Iahes 2 milj. puhelua.

- Asiakasmaarat suurenivat, kun perustoimeentu-
lotuki siirtyi Kelan hoidettavaksi vuoden alussa, sanoo
Kelan asiakkuusjohtaja Elise Kivimaki.

Lahde ja kuva: KELA
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Tunnelmia toimikuntien
vhteiskokouksesta

Yliopistojen ja tutkimusalan henkilostoliitto YHL:IIa on viisi ammat-
tialatoimikuntaa (atk, hallinto ja toimisto, kirjasto, laboratorio-tekni-
nen seka tila- ja kiinteistopalvelut), joiden tehtavana on muun muas-
sa seurata omalla alallaan palkkausjarjestelmien soveltamista ja ja-
seniston toteutunutta palkkakehitysta. Toimikuntien yhteiskokous
jarjestetaan kerran vuodessa. Tana vuonna toimikunnat kokoontuivat

10.-11.2. Helsingissa.

Teksti ja kuvat: PIIAREUNANEN

Soile Arve (vas.) ja
Susanna Pasanen
Iahtivat mukaan toi-
mikuntaan mielen-
kiinnosta.

y

JYVASKYLAN YLIOPISTON henkilokuntayhdistys
JYHY:n jdsenet Susanna Pasanen ja Soile Arve
osallistuvat ensimmadistd kautta YHL:n ammattiala-
toimikunnan toimintaan. He kuuluvat tyonsa puo-
lesta Tila- ja kiinteistohenkildston toimikuntaan eli
TIKI-toimikuntaan.

- On mielenkiintoista kuulla, miten ty6td muualla
tehdddn. Omalla tyomaalla ei juuri kuule muiden
yliopistojen kiytdnnoéistd, Susanna Pasanen kertoo.

- Elimme omassa pienessd maailmassamme ja
siksi toivoisin enemmain yliopistojen yhteistyota.
Toistaiseksi toimikuntaty6 vaikuttaa mielenkiintoi-
selta, Soile Arve toteaa.
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Kumpikin naisista ajautui toimikuntaan hieman
yllattden, eiké heilld ollut erityisid odotuksia tehté-
vastd.

- Lihdimme mukaan mielenkiinnosta, kun saim-
me sahkopostin, ettd toimikuntiin haetaan uusia
toimijoita. Emme tienneet, mitd on luvassa, Susanna
ja Arve kertovat.

— Mietin, onko toimikuntatydskentely kuivaa kou-
lutusta, mutta ei ole ollut ja se on hyvé, Susanna jatkaa.

Molemmat ovat yhtd mieltd siité, ettd TIKI-toi-
mikuntaan voisi osallistua enemmain vahtimestareita
eri yliopistoista. Silloin he nékisivit, millaista muissa
yliopistoissa on. Tdmi koskee kaikkia toimikuntia,



silld toimikuntien periaatteena on se, ettd kokouk-
sissa tieto vaihtuu yliopistojen kesken ja kulkeutuu
toimikunnan jasenten mukana omille tyopaikoille.

Toimikunnista voi lukea lisad YHL:n verkkosivuil -
ta. Sielté 16ytyvit my6s listat toimikuntien jasenistd
toimintakaudella 2018-2021. @

nasta ki oontuiv_ehelmi J

-yn K

"TIKI-toimikuntaan voisi
osallistua enemman
vahtimestareita eri yliopistoista.
Silloin he nakisivat, millaista
muissa vliopistoissa on.”

OLEN MERICA AHJOLINNA, Helsingin yliopiston henki-
|6kuntayhdistys HYHY:n jasen ja luottamusmies. Kuu-
lun jasenyhdistykseni HATO-valiokuntaan ja olen nyt
ensimmaista kauttani YHL:n hallinto- ja toimistohen-
kiloston toimikunta HATO:n jasen. Liityin YHL:dan jo
vuonna 1992 ja kiinnostuin monen mutkan kautta aluksi
luottamusmiestoiminnasta. Olenkin jo kolmatta kautta
|luottamusmiehena.

Olin innoissani, kun paasin mukaan YHL:n HATO-toi-
mikuntaan ja odotan mielenkiinnolla, mita kaikkea uutta
voin oppia ja tuoda oman yhdistykseni valiokuntatyos-
kentelyyn.

Toimikuntien yhteiskokouksessa oli mahtava nahda,
kuinka hyvin eri yliopistot ovat toimikunnissa edustet-
tuna. Ensin kokouksessa kasiteltiin toimikuntien yhteisia
asioita ja sitten hajaannuimme omiin toimikuntiim-
me ja jarjestaydyimme, koska kokous oli toimikauden
ensimmainen. Huomasin, kuinka hyva asia on, etta

toimikunnissa tyoskennellaan
yli yliopistorajojen, silla meilla
kaikilla on samanlaisia asioita
kasiteltavanamme.

Meidat uudet otettiin hienos-
ti vastaan ja se tuntui todella
kivalta. Tunnelma oli toiveikas,
vaikka ilmassa olikin lakonuhka,
silla olimme sopimuksettomassa
tilassa. Oli hienoa nahda, kuinka
toimikunnissa on todella hyva yhteishenki. Erityisesti
pisti silmaani ATK-toimikunta, silla he olivat hyvin tiiviisti
yhdessa ja heidan yhteishenkensa tuntuu olevan vertaan-
sa vailla. Kokouksen kohokohta oli, kun paasimme yhtei-
selle risteilylle ja saimme vapaasti tutustua toisiimme.

Suosittelen - tule mukaan yhdistystoimintaan!

Kuva: Merica Ahjolinna

Merica Ahjolinna
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Seksuaalisen hairinnan
Kitkemiseksi tyopaikoilla on
madallettava kynnysta puhua
ja puuttua hairintaan

#MeToo-kampanja nosti seksuaalisen hairinnan yleisyyden esille.
Pardian jasentutkimuksen mukaan hairintakokemuksista puhuminen
on edelleen vaikeaa ja niihin ei puututa riittavan aktiivisesti.

Kyselyyn vastasi yli 6 000 jasenta.

Lahde: PARDIAN JASENTUTKIMUS 2018

onella tyopaikalla koetaan han-

kalaksi nostaa héirintdkokemuk-

set esille. Hdirintdd kokeneista

miehistd vain 37 prosenttia on

puhunut siitd edes jonkun kans-
sa tyopaikalla, naisista 66 prosenttia. Yleisimmin
hiirinnéstd kerrotaan tyGtoverille (46 %) ja esimie-
helle (16 %).

Haiirinnin esiin nostaminen koetaan hankalaksi,
koska ei haluta tiukkapipon mainetta (39 %) eiké
myrkyttad tyopaikan ilmapiirid (21 %). Vaikean asian
esiin nostamisen peldtdan tuottavan myds vakavam-
pia seurauksia. Osa pelkdd puhumisen heikentévan
omaa asemaansa tyopaikalla (22 %).

Jasenet kertovat
“Hairinnéstd kertominen ei toisi mitddn muutosta
tyopaikalla, vaan kaikki jatkuisi entiseen tyyliin”

“Hairintddn ei suhtauduta vakavasti, hdirinnén
osoittaminen voi olla vaikeaa ja siihen ei puututa
aktiivisesti.”

- #MeToo-kampanjan ndahddin kuitenkin li-
sdnneen tyopaikoilla hdirinnastd puhumista, sithen
suhtaudutaan vakavammin ja monet ovat kiinnit-
tdneet huomiota my6s omaan kiyttaytymiseensd
ja muuttaneet sitd. Tamd kampanja tuli todelliseen
tarpeeseen ja sille on tarvetta niin kauan kuin sek-
suaalista hdirinta tapahtuu, Pardian puheenjohtaja
Niko Simola sanoo.
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"Pardian mielesta

jokaisella tyopaikalla on
oltava nollatoleranssi
seksuaaliseen hairintaan.
Hairintavapaalla tyopaikalla
on myonteinen vaikutus
keskinaiseen luottamukseen
ja tyohyvinvointiin.”

Hairinta haittaa ty6hyvinvointia ja tyéntekemista
Hairityistd 33 prosenttia kokee sen aiheuttavan li-
sastressid tyossd ja 24 prosenttia kertoo tyon mie-
lekkyyden ja tydmotivaation laskeneen. Monille
hairinta herattd ahdistusta ja pelkoa (19 %) ja tuottaa
voimattomuuden tunnetta (16 %).

Hairintd haittaa paivittdistd tyontekemistd. Hai-
rityistd 44 prosenttia on alkanut karttaa hiiritsi-
jad ja 30 prosenttia hdirinnille altistavia tilanteita.
Tyo6tehtdvad tai tydpaikkaa on vaihtanut héirinnan
takia viisi prosenttia ja kaksi prosenttia on joutunut
sairauslomalle.

— Pardian mielestd jokaisella tyopaikalla on ol-
tava nollatoleranssi seksuaaliseen hiirintdan. Hai-



Miksi et ole puhunut hairinnasta?

%

10% 20% 30% 40% 0%

En halua saada hairkon tai tukkapipon mainatta tyopaikaliani

PeliBin puhumisen helkentBvan asemaani tySpaikala

En halua poutua syyletyksi tydpaikan imapirin myrytidmisestd

En tieda miten hairinatilanteessa tulisi toimia.

En halua ettd hdintsd joutuisi kiirsimddn teoistaan

Muusta 5yysia

I mMies @Manen thIaer-s-E]

Hairinnan esiin nostaminen koetaan hankalaksi monesta syysta.

rintdvapaalla tyopaikalla on myonteinen vaikutus
keskindiseen luottamukseen ja tydhyvinvointiin. On
korkea aika parantaa tydelimin laatua my9s tiltd
osin, Simola sanoo.

Hairintdan puuttumisen kdytantoja ei tunneta
Hiirinnén lopettamiseen liittyvit kdytannot tunne-
taan tyopaikoilla huonosti. Jo pelkdstddn hairinnasta
puhumisen estidi usein se, ettei toimintaohjeita tunne-
ta. Kyselyyn vastanneista 43 prosenttia ei tied4, onko
tyopaikalla ohjeita seksuaaliseen tai sukupuoliseen
héirintdan puuttumiseksi ja 50 prosenttia onko tyo-
paikalla yhdyshenkil6d, johon ottaa yhteyttd héirin-
tatilanteessa. Vastaajista 20 prosenttia kertoi, ettd
tyopaikalla on yhdyshenkild, ja 30 prosenttia ettei ole.

Hairint4d viimeisen kahden vuoden aikana ko-
keneiden miesten kohdalla 24 prosentilla héirintd
jatkuu edelleen, naisilla 20 prosentilla.

Hiirintd on yleisemmin loppunut kenenkiin
puuttumatta sithen (48 %). Hairitsija on lakannut
hiiritsemistd tai jadnyt elakkeelle, hairitsija tai hai-
ritty on vaihtanut tydpaikkaa tai hiiritty on alkanut
valttdd hairinnille altistavia tilanteita. Hairintd on
loppunut 16 prosentissa tapauksista, kun hairitty on
keskustellut hairitsijan kanssa asiasta. Vain harvoin
héirintd on loppunut niin, ettd hdiritty on kertonut

"Hairinnan lopettamiseen
lHittyvat kaytannot tunnetaan
tyopaikoilla huonosti. Jo
pelkastaan hairinnasta
puhumisen estaa usein se,
ettei toimintaochjeita tunneta.”

hiirinnastd esimiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle,
joka on puuttunut sithen (7 %).

Erityisen ongelmallisia héirintitilanteet ovat, kun
hiiritsijd on asiakas tai esimies. Asiakasty6td teke-
vit kokevat selvésti enemmin hiirintdd kuin muut
(17 %). Siihen puuttuminen on tydyhteison sisélla
tapahtuvaa hairintda vaikeampaa. Esimiehen hiiri-
tessd taas peldtddn usein sanktioita, mika estdd asian
esille nostamisen.

Pardian puheenjohtaja Niko Simola muistuttaa,
ettd tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettei tyonteki-
jd joudu tyoelimaissd seksuaalisen tai sukupuoleen
perustuvan hdirinndn kohteeksi. Vastuu héirinnin
poistamisesta siirtyy tyonantajalle siind vaiheessa,
kun tyénantaja on saanut tiedon tyontekijan koke-
masta hdirinnésta.
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Miten hairintd on vaikuttanut sinuun?
15% 20% 25% W% 5% 40%

M 5%

OHen karttanut hianbsijsa

Hdirinld tuoilaa siressaaniumisen lunnelta
Clen karttanut hairinnalle atistavia tilanteita
Clen tuntenut noloutta tai hapesd

Tyin mrielekiyys tai lydmetivaato laskevat
Hairinda saa minut tuntemaan ahdistusta ja pelkoa
Tunnen itseni voimatiomaksi tilanleessa
Tunnen itseni epdvarmaksi

En luata ihmisiin kuten annen

Syyten itseani hinnasta

©ien vaibtanut tystehtavaa harinnan takia. [ G0
CHen joutunut sairasiomalls harnnan takia [ 2%

Olen vaihtanut tyspakiea harinnan taida. [ 5%

45% 50%

B 7Y

[ mmies @nainen mvhsensa

Hairinta haittaa tydntekoa ja aiheuttaa ihmisilla erilaisia tunteita.

- Seksuaalisen héirinnin vihentimisessd ensiar-
voisen tarkedd on, ettd hiirintd tunnistetaan ja tun-
nustetaan vakavaksi tyopaikan ongelmaksi ja luodaan
toimivat kdytdnnot tuoda hiirintikokemukset esille
ja puuttua niihin, Simola sanoo.

Hairintd pardialaisten tydpaikoilla
Kumpikaan sukupuoli ei ole suojassa seksuaaliselta
héirinnaltd. Pardian tutkimuksen mukaan naisista 13
prosenttia ja miehista 12 prosenttia on kokenut sek-
suaalista hdirint4dd viimeisen kahden vuoden aikana.
Yleisimmit hiirinndn muodot ovat hérskit puheet
tai kaksimieliset vitsit, jotka koetaan héiritseviksi tai
loukkaaviksi (73 % hairityistd). Jos tyopaikalla on
seksuaalista héirintda, sielld esiintyy yleensd yhtd
aikaa useita hiirinndn muotoja, jotka voivat olla
eri tavoin halventavia, néyryyttivia tai ahdistavia.
Hairintda kokeneista naisista suurempi osa (61 %)
on kokenut suoraan omaan persoonaan kohdistuvaa
héirintda kuin miehistd (57 %). Omaan persoonaan
kohdistuva héirintd voi olla esimerkiksi sanallista
vartaloa, pukeutumista tai yksityiseldimai koskevia
huomautuksia tai seksuaalisesti vérittyneiti kirjeitd,
sdhkoposteja, tekstiviesteji tai puhelinsoittoja. Se voi
olla my®6s fyysisté vastentahtoista koskettelua, halaa-
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"Pardian tutkimuksen mukaan
naisista 13 prosenttia ja
miehista 12 prosenttia on
kokenut seksuaalista hairintaa
viimeisen kahden vuoden
aikana.”

mista tai suutelemista, 4drimmillddn jopa raiskaus
tai sen yritys.

Ika vaikuttaa hairityksi tulemiseen. Nuoret naiset
kokevat useammin héirintad kuin vanhemmat naiset
ja miehet. Alle 35-vuotiaista naisista lahes joka nel-
jas on kokenut hdirintdd viimeisen kahden vuoden
aikana. Miehilld vastaavaa ikddn sidottua yhteyttd
hairityksi tulemiseen ei ole yhtd selkeésti.

Hairitsija on useimmiten tydtoveri (55 %) tai asi-
akas (29 %). Selvisti harvemmin hiirinnin kohteeksi



joutuu esimiehen (16 %), muun johtavassa asemassa
olevan (14 %) tai ulkopuolisen yhteistyokumppanin
(11 %) taholta. Hairitsijd on idltddn p4dasiassa hdi-
rittyd vanhempi (58 %) tai saman ikdinen (28 %).

Kyselyssa esiinnousseita ehdotuksia hairinnan
vahentamiseksi
#MeToo-kampanjana ty6paikalla késitelldan seksu-
aalista ja sukupuolista héirintdd, laaditaan yhteiset
selkedt kayttaytymisen pelisadnnot tyopaikalle posi-
tiivisessa ja yhteisollisessd hengessd sekd sitoudutaan
hiirinnin nollatoleranssiin ja nimetdan yhdyshen-
kil6t héirintitilanteita varten. T4td varten tarvitaan
oppimateriaaleja.

Asiakastyossd hiirintd on saatu loppumaan siirta-

malld hdiritsevi asiakas muiden palveltavaksi. Olisi
hyva, ettd asiakaspalvelutehtévissd olisi sekd mies- ettd
naispuolisia tyontekijoitd. Hankaliin asiakaspalvelu-
tilanteisiin on saatava koulutusta.

Uusi nuori tyontekijd tyopaikalla on erityisen
altis hiirinnille. Hairinndn ja sithen puuttumisen
esiin nostaminen ty6hon perehdytyksessd on tarkeda.

Pardian seksuaalista hdirintdd tyopaikoilla koske-
van tutkimuksen aineisto kerittiin tammi-helmikuun
vaihteessa 2018. Kyselyyn vastasi 6065 Pardian jasen-
td, joista seksuaalista héirintd oli kokenut viimeisen
kahden vuoden aikana 745 vastaajaa. Vastaajista 77
prosenttia oli naisia ja 23 prosenttia miehid. Heistd
puolet oli valtion palveluksessa ja puolet tyskenteli
Kelassa, yliopistoissa seka yksityiselld sektorilla. @

Tyopaikoilla on lilkaa epaasiallista kohtelua

Tyohon liittyva epaasiallinen kohtelu on yleisempaa (43 %) kuin

henkiloon liittyva (34 %). Pardialaisten tyopaikoilla vastaajista puo-
let (51 %) on kokenut ainakin jompaakumpaa epaasiallisen kohtelun
muotoa ja neljannes niita molempia samanaikaisesti. Kyselyyn vas-

tasi yli 6 000 jasenta.

YLEISIN TYOHON LIITTYVAN epdasiallisen kohtelun
muoto on tyoasioita koskevan mielipiteen ohittami-
nen tai huomiotta jattaminen. Tata on kokenut reilu
neljannes vastaajista (26 %). Vastaajista 19 prosentilta
on vaadittu kohtuuttoman tyomaaran tekemista ja 17
prosentille on annettu tyontekemiseen niin ikaan koh-
tuuttomia aikatauluja.

Naiset kokevat tyohon liittyvaa epaasiallista kohte-
lua (43 %) hieman miehia (41 %) enemman. Tyotehtavan
luonteen mukaan se on yleisempaa asiantuntijatehta-
Vissa (45 %) kuin ammattitehtavissa (41 %) tai esimies-
tehtavissa (38 %). Pardialaisten tyopaikoilla tyohon
liittyvaa epdasiallista kohtelua kokevat kaikkein eniten
yliopistoissa tydskentelevat (51 %). Valtion virastoissa
ja laitoksissa tyoskentelevista sita kokee 42 prosenttia
ja 38 prosenttia Kelassa tyoskentelevat.

- Tyodnantajalla on velvollisuus puuttua tyopaikalla
tapahtuvaan hairintaan. Hairinnan ehkaisemiseksi olisi
hyva aika ajoin arvioida tyoyhteison sosiaalista toimi-
Vvuutta, tyoprosessien sujuvuutta ja tyon kuormittavuutta
eri tyontekijaryhmille. Arvioinnin perusteella voidaan
maaritella millaiset toimet ovat tarpeen hairinnan es-
tamiseksi, Pardian puheenjohtaja Niko Simola sanoo.

Pardian hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua
tyopaikoilla koskevan jasentutkimuksen aineisto kerattiin
tammi-helmikuun vaihteessa 2018. Kyselyyn vastasi
6065 Pardian jasenta. Vastaajista 77 prosenttia oli
naisia ja 23 prosenttia miehid. Heista puolet oli valtion
palveluksessa ja puolet tyoskenteli Kelassa, yliopistoissa
seka yksityisella sektorilla.

Lahde: Pardian jasentutkimus 2018
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Tanskan malli on "out”,
Islannin malli "in”

Suomalaisessa sosiaalipolitiikassa ja tyomarkkinapolitiikassa on jo
vuosikaudet etsitty mallia Tanskasta. Jos haluaa pysya aallonharjal-
la, kannattaa kuitenkin unohtaa Tanska ja suunnata katse Islantiin.

Teksti ja kuvat: ALEKSI VIENONEN

slanti on sukupuolten vilisen tasa-arvon edis-

tdmisessd onnistunut siind, missd Suomessa

ei tunnuta padsevian millddn eteenpiin. Suo-

messa tasa-arvopolitiikan kantoina kaskessa

ovat edelleen kaksi isoa asiaa: perhevapaiden
epitasainen jakautuminen sukupuolten vililld seké
sukupuolten viliset palkkaerot.

Tavoite perhevapaiden tasaisemmasta jakautumi-
sesta ditien ja isien kesken otti vuoden alussa aimo
harppauksen taaksepdin, kun hallitusohjelmaan
kirjattu tavoite perhevapaauudistuksesta kariutui.

Uusi yritys on ehkd luvassa seuraavalla edus-
kuntakaudella.

"Keskeisinta Islannin
mallissa on tyopaikan
kaikkien tehtavien ja
palkkojen lapikaynti samalla
arviointijarjestelmalla.”

Islanti remontoi perhevapaansa ajat sitten

Islannilla on ollut samankaltainen pulma perhe-
vapaiden epitasaisen jakautumisen kanssa kuin
Suomella. Islanti korjasi ongelman jo vuonna 2001.

Islanti tunnetaan kuumista lahteis-
taan ja "sinisesta laguunistaan”, mutta
syrjainen saarivaltio on tulossa kovaa
vauhtia tunnetuksi myos palkkata-
sa-arvon mallimaana.




"Isien perhevapaat
vahentavat myos
tyonantajien harjoittamaa

syrjintaa synnytysikaisia
naisia kohtaan.”

Vanhempainvapaan jakaminen naisten ja miesten
kesken on nykyislantilaisille itsestdanselvyys.

Suomessa tydomarkkinajarjest6t ovat viime vuo-
sina kampanjoineet etenkin niin sanotun 6+6+6
-mallin puolesta.Ideana on, ettd perhevapaista kuusi
kuukautta olisi korvamerkitty didille, kuusi isélle, ja
loput kuusi voisi jakaa haluamallaan tavalla didin
ja isdn kesken.

Erityisesti Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
(THL) tutkijat ovat korostaneet, ettd isit kayttavit
perhevapaansa pidosin vain, jos ne selvasti korva-
merkitddn isélle.

Islannissa on kéytossd sama periaate, mutta per-
hevapaan kokonaiskesto on yhdeksin kuukautta.
Kolme kuukautta perhevapaasta kuuluu 4idille, kol-
me isélle, ja kolme kuukautta isi ja diti voivat jakaa
haluamallaan tavalla. Uudistus on lisannyt isien las-
tensa kanssa viettdmad aikaa. Se on my9s lyhentényt
ditien poissaolojaksoja ty6eldmastd, mikd osaltaan
on edistédnyt naisten ja miesten palkkatasa-arvoa.

Isien perhevapaat vihentdvit myos tydnantajien
harjoittamaa syrjintd synnytysikaisid naisia kohtaan.
Suomessa ty6nantajat saattavat mieluummin palkata
kolmekymppisen naisen sijaan miehen vilttyakseen
ditiysloman ja perhevapaan kustannuksilta. Jos kus-
tannuksia tulee myos isyydestd, miesten suhteellinen
etu tydmarkkinoilla synnytysikiisiin naisiin ndhden
pienenee.

Voiko palkkakuoppaa tasata lailla?
Islanti on ldhtenyt varsin ennakkoluulottomalla ja
suoraviivaisella tavalla ratkomaan naisten ja miesten
palkkaeroja: sdatdmalla asiasta lain.

Ténd vuonna voimaan astunut laki velvoittaa
yksityisen ja julkisen sektorin tyonantajat selvittd-
main, maksetaanko naisille ja miehille samasta ja
samanarvoisesta tyostd yhtd suurta palkkaa. Laki
madrad korjaamaan mahdolliset erot.

Ennen lain sd4tdmistd voimassa on ollut lakiko-
keilu, jossa on testattu lainsddaddnnon kayttamistd
palkkaepdtasa-arvon korjaamisessa. Islannin uu-
dessa laissa palkkavertailu perustuu standardoituun
arviointimalliin. Jarjestelmén tavoitteena on maksaa
samaa palkkaa samanarvoisesta tystd. Tyonantajalla
on palkkavertailun jialkeen mahdollisuus saada myds

Suomessa isat jattaytyvat perheissa usein taka-alalle ja
kayttavat vain muutaman viikon lakisaateisen isyysva-
paansa.

todistus tasa-arvoisesta palkkapolitiikastaan. Taméi
on erddnlainen palkinto asiansa hyvin hoitaville
ty6nantajille.

Kannattaako Islannista ottaa mallia?

Eduskunnan naisverkosto ja feministiryhma jar-
jestivit Islannin mallista seminaarin viime vuoden
lopulla.

Tilaisuudessa puhunut tyéelimitutkija Paula
Koskinen Sandberg on korostanut, ettd keskeisinté
Islannin mallissa on tydpaikan kaikkien tehtavien ja
palkkojen ldpikdynti samalla arviointijirjestelmlla.
Tdyttd arviointijarjestelman syrjimattomyyttd ei
kuitenkaan voi millddn taata, mutta on eduksi, jos
sithen on kaikin keinoin pyritty.

Hidn on pitédnyt Islannin mallia positiivisena
aloitteena.

Koskinen Sandberg on huomauttanut, etti Suo-
messa on periaatteessa Islannin lakia vastaava ta-
sa-arvolaki, mutta lain menetelmat tehda tehtdvien
vaativuuden arviointia ovat puutteellisia.

Islannin mallin seuraaminen voisi joka tapauk-
sessa tuoda Suomenkin palkkatasa-arvokeskusteluun
raitista ilmaa. Islannissa laki sai alkusysdyksensi
mielenosoituksista, miké saattaisi olla tarpeellinen
lahtolaukaus uudistuksille my6s Suomessa. @
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KYSYMYKSIA & VASTAUKSIA

Millaisia muutoksia ihmisten tydssa jaksamisessa on
tapahtunut viime vuosien aikana?

Olen toiminut tydeldmén psykologina viime vuosi-
tuhannen loppupuolelta saakka. Sind aikana on sel-
keasti ollut ndhtévissa téiden muuttuminen padosin
aivotyoksi ruumiillisen tyon sijaan. My6s ty6elama
on muuttunut lyhytjannitteisemmiksi ja epdvarmuus
on lisddntynyt. Ndma kaikki ovat heijastuneet sithen,
ettd jaksaminen on haasteellisempaa.

Tunnistetaanko ahdistuneisuutta ja masennusta
ajoissa tyopaikoilla?

Masennuksen tunnistaminen tydpaikoilla on mie-
lestdni parantunut oman tyéurani aikana. Ahdistu-
neisuus sen sijaan usein jad tunnistamatta riittavin
varhaisessa vaiheessa. Ahdistuneisuus huomataan
usein vasta silloin, kun se alkaa heijastua tydyhteison
toimintaan, jolloin ollaan jo aika pitkalla.

Mita tasapainoinen elama on tyoterveyspsykologin
mielesta?

Minun nikemykseni tasapainoisesta eldmastd on
mielekis ty6 ja elimd. Tyo ei voi tayttdd koko ela-
mai eikd muodostaa ihmisen koko identiteettid, jos
puhutaan tasapainoisesta elamasta. Jotta eldma olisi
tasapainoinen, juuri tyota ei valttdmatta tarvita, mutta
kyllakin mielekastd tekemistd vuorovaikutuksessa
toisten ihmisten kanssa.

Miten tyon ja arjen saa tehokkaasti erotettua toisis-
taan?

Se vaatii usein tiukkuutta ja ennen kaikkea oman
eldimin arvostusta myos tyon ulkopuolella. Perheel-
lisille esimerkiksi lasten hakeminen piividhoidosta
asettaa pakottavat rajat, mutta sinkkujen osalta raja
on helposti venyvampi. Tosin pienten lasten van-
hemmatkin helposti tekevit t6itd lasten mentyd
nukkumaan. Kalenterin kédytté on yksi tekninen
konsti, jolla rajaaminen onnistuu sitten, kun on
oivaltanut muun elimén tarkeyden: paivissa toitd
enintddn 8 tuntia ja loppu aika muuhun. Esimerkiksi
kalenterin suunnittelu viikon tai kuukauden alussa,
ja jos tulee poikkeamia suurempaan tyémddrain,
kannattaa merkitd kalenteriin my6s niiden takaisin
ottaminen vapaa-aikana.

"Ahdistuneisuus
huomataan usein vasta
silloin, kun se alkaa
heijastua tyoyhteison
toimintaan.”

Mita vinkkeja antaisit stressin hallintaan?
Ensisijaisena piddn palautumista jo ennen kuin on
varsinaisesti stressaantunut. Voi ajatella itseddn ikddn
kuin ammattiurheilijana, jonka harjoitusohjelmassa
on tarkkaan merkittynd myos palautumishetket.
My®s aivot ovat lihas, ja jotta padsee parhaisiin suo-
rituksiin henkisessd tydssd, vaaditaan taydellisid
aivojen lepohetkiid paivittdin. Kun on jo stressaantu-
nut, kannattaa ensin antaa itselleen lepoa tai muulla
tavoin hoitaa oloaan (ei kuitenkaan alkoholilla tai
herkuttelulla) ja sitten selvittad itselleen, mitké ovat
ne tekijit jotka stressid tuottavat, ja pyrkid aikaan-
saamaan niihin muutos.

Miten tydnantajat panostavat henkilokunnan tyéhy-
vinvointiin? Onko siina ollut muutosta eri aikoina?
Taloudelliset suhdanteet niyttivit mairittelevan
pitkalti, kuinka paljon henkilokunnan tydhyvinvoin-
tiin panostetaan. Jos on hyvit ajat ja firmalla menee
hyvin, kiytetadn paljon enemmén aikaa ja rahaa po-
sitiiviseen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Kun taas
suhdanteet ovat epavarmat ja yrityksen taloustilanne
on tiukka, tehdddn vain minimi. Kdytinnossi se
tarkoittaa esimerkiksi tyoyhteisojen osalta, ettd vain
pahimpiin kriiseihin ostetaan ulkopuolista tukea. &
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Tyoelama ja ammatit muuttuvat seuraavan kymmenen vuoden aikana
enemman kuin edellisen 40 vuoden aikana.

- Inhimillista kosketusta tarvitaan aina. Robotit ja automatisaatio tule-
vat, mutta niiden ja kayttajien rajapinnassa riittaa toita, Heurekan ela-

mysjohtaja Mikko Myllykoski sanoo.

Teksti: BIRGITTA SUORSA. UP Kuvat: BIRGITTA SUORSA JA HEUREKA

hdessd Heurekan tehtavipisteessd van-

hemmat ja lapset keksivit tulevaisuu-

den ammatteja. Seitsemén sisarusta tu-

levaisuudesta -niyttelyssd kurkistetaan,

kuinka elimdamme muuttuu lahimpien
kymmenien vuosien aikana.

Myllykoski tietdd, ettd ennusteet voivat mennd
pieleen melkoisesti.

- Aiemmin tehdyt tulevaisuuden ennustukset ovat
ndin jalkikéteen katsoen aika hellyttavid.

Riskistd huolimatta nyt katsotaan tulevaan, ja
ensin ammatteihin. Flipperi tarjoaa vaihtoehdoiksi
mm. yksityisyydenvaalijaa, koulutusupseeria, tava-
ratulostajaa — ja putkihenkil6a.

— Vaativa kisilld tehtdvé tyo sdilyy, silla kaikkea
ei voi automatisoida, vaikka uusia ty6kaluja kehite-
tadn. Entistd enemmén tulevaisuuden ammateissa
on niité, joissa palvellaan suoraan toista ihmista,
Myllykoski sanoo.

Hin nimeid siithen kaksi syyta:

— Inhimillisen kosketuksen tarve silyy, ja ih-
minen on tutkimusten mukaan onnellisimmillaan
saadessaan tehdé toiselle palveluksen.

‘Ihminen on tutkimusten
mukaan onnellisimmillaan
Ssaadessaan tehda toiselle
palveluksen.”
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Heurekan néyttelyn padsanoma on, ettd teemme
tulevaisuuden arvoihimme perustuvilla valinnoilla.
Toisten huomioon ottaminen on monissa kulttuu-
reissa arvoista ensimmaiinen, Suomessakin. Mylly-
koskelle oli yllitys, ettd suomalaisille toiseksi vahvin
arvo on turvallisuus. Sitd selittdd suureksi osaksi
historiamme nilki- ja katovuosineen ja sotineen.
Tulevaan pitdd varautua.

Entd kuinka varautua tulevaisuuden tydeldmaan?
Millaisia ominaisuuksia silloin tarvitaan? Myllykos-
kea hymyilyttda.

— Paljolti samoja kuin nyt, eli kyky4 oppia uutta
ja notkeutta sopeutua erilaisiin olosuhteisiin.

Rajapintaan tarvitaan ihmista

Yliopistomaailman tukitehtaviin tulee Myllykosken
mukaan lisdi automatisaatiota, kuten kaikkeen muu-
hunkin hallinnolliseen tyohon.

— Tehtavid ei voi kokonaan automatisoida, vaan
aina tarvitaan opastusta ja tulkkeja. Sithen rajapin-
taan tarvitaan inhimillistd otetta.

Myllykoski ottaa esimerkiksi Heurekan uuden
laskuohjelman. Hin ei "pddssyt sisélle” sindnsé toimi-
vaan ohjelmaan, vaan tarvitsi sithen opastusta. Kai-
kissa jirjestelmissa tarvitaan ihmisid korjaamaan oh-
jelmaan jddneitd virheitd ja estimaan vairinkayttoa.

Uusien tyotehtdvien oppiminen ei Myllykoskesta
ole tulevaisuudessa iso haaste. Hin muistuttaa, ettd
kymmenen vuoden aikana sihkoéinen asiointi ja
internet ovat levinneet hallinnosta ja kaupasta joka
sektorille.
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Mikko Myllykoski toteaa, etta tehtavia ei voi kokonaan automatisoida, vaan aina tarvitaan opastusta ja tulkkeja.

- Isompi haaste tulee olemaan poisoppiminen.
Oppiminen pois sellaisista ty6tavoista ja -menetel-
mistd, joita ei endd tarvita.

Menneisyydessi téllaisia ovat olleet mm. paperi-
nen arkistointi ja reikédkorttilévistys.

Tydyhteisén henki ratkaisee
Ty6aika muuttuu yhd enemman kohti 24/7-yhteis-
kuntaa, mutta se ei koske kaikkia ammatteja.

‘Sita mukaa kuin etatyon
tulokset ovat hyvat, se
laajentuu.”

— Tyoaikojen yksilollisyys kasvaa. Monessa am-
matissa etétyo alkaa olla aika tyypillistd. Sen taytyy
pohjautua luottamukseen. Sitd mukaa kuin etatyon
tulokset ovat hyvit, se laajentuu, Myllykoski sanoo.

My®ds projektity6 kasvaa, ja se vaatii tukitoimin-
noilta kohdennettua palvelua.

Datan médrd saattaa vahentyd. Myllykoski arvioi,
ettd datan tuottamisen vaatimukseksi voi tulla vain
sen merkityksellisimmain tiedon tallentaminen. Tie-
totulva on nykyisinkin jo liian suuri.

Ty6yhteison dynamiikka muuttuu oleellisesti.
Etityon ja silpputyon kasvaessa tydyhteiso frag-
mentoituu.

- Kohtaamisia on entistd vahemman. Ty6yhteison
koheesio voi karsid. Toki ratkaisuksi voidaan keksi
jotain muuta kuin fyysinen lasniolo.

Kansainvilisessd tydssd ongelmaksi voi tulla vire-
ystaso. Suomen aikaan aamulla pidettavi etdkokous
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Pepper-robotti Seitseman sisarusta tulevaisuudesta -nayttelyssa.

voi vaatia jonkun osallistujan herddmaan kokoukseen
keskelld yota.

— Tulevaisuudessakin tarvitaan aina toisinaan Tyota el rl |ta ka | |,<| | | e
ihmisten todellista ldsndoloa.

Myllykoski sanoo, ettd etatyén kasvusta huoli-
matta tyoyhteison henki ratkaisee yhd enemmén.
Ilmapiirilld on merkitystd, sitoutuuko tyontekija
ty6hon vai ei, silléd entistda harvempi tekee tyotd pel-
kan toimeentulon takia.

— Ehka “olen taalld vain toissd” -asenne vihenee.
Robotit ovat "vain t6issd” ja muut ovat toteuttamassa
itsedan. Ehki tima kuva on vihin turhan ruusuinen,
mutta ndin se pitdisi ndhda. @

Jokainen haluaa olla merkityksellisessa tyossa.

- Tyon kanssa pitaa olla henkilokohtaisesti si-
nut. Tyon pitaa liittya johonkin suurempaan, sen
pitaa jotenkin parantaa toisen ihmisen asemaa
tai ylipaataan maailmaa, Mikko Myllykoski sanoo.

Tulevaisuudessa tyota ei riita kaikille. Mer-
kityksellista tekemista riittad, mutta se tehdaan
vapaaehtoisesti esim. perustulon turvin.

- Jos lyhyemmalla tydajalla ostovoima pysyisi,
niin se loisi tyopaikkoja muille. Tydajan pidenty-

Mikko Myllykosken blogikirjoitus: miseen en usko.

http://www.aka.fi/fi/tietysti/blogit/kuulumisia-tieteesta/

men-tulevai --miten-havainnollistaa-sita-mi- o
suo.e. VIEVaIsuus € olfistads Birgitta Suorsa/UP
ta-ei-viela-ole/
Heurekan tulevaisuusnayttelysta lisatietoa:
https://www.heureka.fi/nayttely/seitseman-sisarusta-tu-
levaisuudesta/
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TYOPOYDAN KULMALTA

Tiina Kotti

Kirjoittaja on Aalto-yliopiston
|luottamusmies, joka haaveilee kevyesta
villaneuleesta kevatvareissa, toimivasta
kierratyksesta tyopaikalla ja palkka-
tasa-arvosta.

Mahdollisuuksien tasa-arvo

YLIOPISTOJEN alkukevittd varittivit lakkopuuhat.
Kévimme tyotaisteluihin yliopistolaisten kohtuul-
listen tyoehtojen ja yleisen linjan mukaisten palkan-
korotusten puolesta. Espanjassa puolestaan lakkoil-
tiin tdnd kevaddni naisten tekemén tyon puolesta.
Kansainvilisend naisten pdivana 8.3. espanjalaiset
ammattiliitot kehottivat jasenidan pdivin tai pa-
rin tunnin lakkoihin tyopaikoilla. Lisdksi naisia
kannustettiin jattimadn kotityot ja ostokset valiin.
Suomessa ammattiliitot ovat kampanjoineet
samapalkkaisuuden puolesta jo vuosia. Silti mies-
ten ja naisten valistd palkkaeroa vihitelld4n usein
julkisessa keskustelussa. Viite siité, ettd naisen euro
on hieman 80 sentin paremmalla puolella, kiiste-
tddn usein vetoamalla naisten ja miesten erilaisiin
tyotehtaviin, vuorolisiin, ylitéihin ja ditiyslomiin.
On totta, ettd jos eriarvoisuutta tuottavat seikat
putsataan tilastoista, palkkaero lihes havida. Mutta
on paljon mielenkiintoisempaa ja hedelmillisempaa
tarkastella juuri nditd eriarvoisuuden ilmentymia.
Miespuolisten asiantuntijoiden joukossa kiertdd
sosiaalisessa mediassa lupaus jattad valiin osallis-
tuminen puhujana sellaiseen paneeliin, johon on
kutsuttu vain miehié. Kukaan ei kuitenkaan véit,
ettd miesasiantuntijat olisivat epdpatevid, vaan ettd
asiantuntemusta loytyy myos naisilta. Samalla tavalla
miehilld on oikeus luoda uraa ja menestyd tyoela-
missd, mutta reilumpaa on, jos samalla huomioidaan
naisten todelliset mahdollisuudet tehda samoin.
On tirkedd, ettd tydehdot ja periaatteet ovat tyo-
paikoilla tasa-arvoisia. Niin ne onneksi Suomessa
suureksi osaksi ovatkin. Mutta siitd huolimatta esiin-

tyy huomattavaa eriarvoisuutta: Eldketurvakeskuk-
sen mukaan miesten ty6elakevakuutettu keskiansio
on nelj anneksen naisten vastaavaa ansiota suurempi,
eli naisen euro onkin vain 76 senttii. Se, ettd tama
ero johtuu mm. koulutuseroista, tydomarkkinoi-
den sukupuolittuneisuudesta tai ditiys- ja vanhem-
painvapaista, ei ollenkaan vihenni tarvetta pyrkia
muuttamaan tilannetta, pikemminkin péinvastoin.
Keinot vaikuttaa tdhén toki ovat paljon hankalam-
min mairiteltivissa kuin silloin, kun naiset saavat
samasta tyostd huonompaa palkkaa.

Johdolla on tietysti suuri rooli tasapuolisen koh-
telun varmistamisessa esimerkiksi vastuita jaettaessa
jarekrytoinneissa. Than jokaisen tydeldmissd olevan
kannattaa kuitenkin vililld kyseenalaistaa omat tie-
dostamattomat tapansa. Kuunteletko keskittyneem-
min, kun miespuolinen kollega puhuu? Oletatko,
ettd nuorempi nainen toimii palaverissa sihteerini?
Muistatko kyselld odottavalta isaltd isyyslomasuun-
nitelmista samalla tavalla kuin odottavalta didilta?

Erddssd uusien opiskelijoiden orientaatiotilai-
suudessa puhuneet kaksi miesprofessoria lopet-
tivat kumpikin omat esityksensi kertomalla, ettd
eivit valitettavasti voi jaada loppuun saakka, koska
lahtevit hakemaan lapsiaan pdivakodista. Tdman
opetusarvo yleisossé olleille nuorille teekkareille
oli suurempi kuin mikdédn tilaisuuden varsinais-
ten esitysten sisélto. Kyky hoitaa kotia, lapsia tai
t6itd ei riipu sukupuolesta. Antamalla jokaiselle
mahdollisuuden olla, eldi ja tehdi ty6td omalla
tavallaan takaamme parhaiten tasa-arvon kaikille
sukupuolille @
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AY-UUTISIA

EU:ssa halutaan uudistaa
perhevapaat -
vanhempainvapaaehdotus
4 + 4 kuukautta

KOMISSION kevaalla 2017 julkaiseman sosiaalisten
oikeuksien paketin lippulaivahanke, EU-tason perheva-
paauudistus, on edennyt normaaliin tapaan Euroopan
parlamentin ja neuvoston kasittelyyn. Jos parlamentti ja
jasenmaat paasevat hankkeessa yksimielisyyteen, koko
EU:ssa voisi olla voimassa isyysloma, vanhempainvapaa,
omaishoitovapaa ja vanhemman oikeus pyytaa joustavia
tyoaikajarjestelyja.

Ehdotuksen mukaan isyysvapaan pituus olisi 10
arkipaivaa, ja se olisi pidettava lapsen syntyman yh-
teydessa. Isyysvapaasta ei ole aiemmin saadetty EU-ta-
solla. Suomen tamanhetkinen isyysvapaa on jo pidempi
kuin 10 paivaa.

Vanhempainvapaata olisi ehdotuksen mukaan tar-
jolla 4 kuukautta kullekin vanhemmalle, eika kuukausia
voisi siirtaa toiselle. Vapaata voisi kayttaa joustavasti
niin kauan kun lapsi on alle 12-vuotias, ja siita saatava
korvaus olisi vahintaan sairausajan palkan tasoinen.
Myo0s tassa olisi kyseessa EU-tason oikeuksien parannus.

Sairaan perheenjasenen hoitamiseksi komissio on
ehdottanut viiden paivan mittaista omaishoitovapaata
per vuosi. Korvaus olisi vahintaan sairauspaivarahan
tasoinen. Aiemmin EU-tason oikeutta omaishoitovapaa-
seen ei ole ollut. Talla hetkella Suomen lainsaadanto
mahdollistaa omaishoitovapaan silloin, kun siihen on
pakottava tarve. Hoitovapaa on kuitenkin palkatonta,
eika siihen ole automaattisesti oikeutta.

Lisaksi alle 12-vuotiaan lapsen vanhemmalle tulisi
oikeus pyytaa tyon ja perhe-elaman yhdistamista hel-
pottavia tyoaikajarjestelyja ja esimerkiksi etatydémah-
dollisuutta. Ehdotukseen sisaltyy myds parempi suoja
perhevapaita kayttavalle tyontekijalle irtisanomista tai
epaedullista kohtelua vastaan.

Lahde: FinUnions

maa_uutiskirie
0soitteessg:

PYsSY ajan tasalla
majoituseduistasil

Tilaa Hostellijarjeston
ja saat
ajankohtaisia reissuvinkkeja
sekd tietoa edullisista ja
yhteisollisistd majoituksista
Suomessa sekéd maailmalla.
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TIKI-paivat Turussa
7-8.6.2018

VUODEN 2018 TIKI-paivien jarjestelyvastuu on Tu-
run yliopistolla. Tila- ja kiinteistéalan ammattilaisille
tarkoitetut TIKI-paivat alkavat torstaina 7.6. klo 11.
Torstain ohjelmassa on muun muassa alkusammutus-
harjoitus, siivousalan luento ja YHL:n puheenjohta-
jan terveiset. Paivan paatteeksi lahdetaan risteilylle
Tukholmaan, mista paluu Turkuun on perjantaina 8.6.
noin klo 20. Perjantain aiheena on turvallisuus, jolloin
pidetaan luennot seka rakennus- etta henkiloturval-
lisuudesta. Myds YHL:n TIKI-ammattialatoimikunta
kokoontuu perjantaina.

TIKI-paivat ovat ammattialaseminaari, jossa on
luennoilta saatavien arvokkaiden tietojen lisaksi myos
mahdollisuus verkostoitua muissa yliopistoissa tyos-
kentelevien, oman ammattialan osaajien kanssa. Jos
et ole aikaisemmin kuullut tapahtumasta ja haluat
osallistua, ole ensi tilassa yhteydessa Ari Nurmiseen,
ari.nurminen@utu.fi.

SAMOK ja STTK: Suomella
ei ole varaa jakaa
tulevaisuuden tyoelamaa
voittajiin ja haviajiin

SUOMEN talous on kaantynyt selvaan kasvuun ja
tyottomyys on loivassa laskussa. Positiivinen kaan-
ne on tapahtunut kaikkien muiden ikaryhmien paitsi
25-34-vuotiaiden kohdalla. Nuorten aikuisten tyolli-
syysaste on ollut laskussa pitkaan ja heidan asemansa
tyomarkkinoilla on heikentynyt.

- Nuoret aikuiset eivat paase nauttimaan talous-
kasvun hedelmista heille kuuluvalla tavalla. Hidas kiin-
nittyminen tydelamaan ja saadylliseen palkkatasoon
lisaavat epavarmuutta. Se vaikeuttaa tulevaisuuden
suunnittelua. Tama kehitys on koko Suomen tule-
vaisuuden kannalta ongelma, STTK:n puheenjohtaja
Antti Palola toteaa.

Tyodelamassa olevien nuorten aikuisten ansiokehi-
tys on heikko. Nuorten aikuisten tulot eivat ole nous-
seet viime vuosina juuri lainkaan, kun muissa ikaryh-
missa kasvua on tapahtunut selkeasti. Pienituloisuus
ja osa-aikaty6 ovat myds lisaantyneet nimenomaan
25-34-vuotiaiden keskuudessa.

Lahde: STTK



EDITORIAL

Agreeing on issues together

Is the way forward

A LONG-DRAWN-OUT and strenuous union-specific
negotiation round is coming to an end. Without
a comprehensive incomes policy settlement, the
so-called general line was made up of pay increase
solutions with industrial associations. Percentage
increases combined with a sectoral allowance were
not the increase model we were striving for.

All of our members’ collective agreement sectors
had difficulties in reaching a mutually agreed solu-
tion. One reason for this is undoubtedly that the
union-specific negotiation round made the parties
cautious. Other reasons include the outdated ne-
gotiation culture and rigid structures on both the
employers’ and employees’sides. Those participating
in negotiations must have sufficient authority to
make decisions on negotiation solutions. We need
to reinvent the rules of our negotiation culture. The
goals and pay discussions could be steered more
smoothly, and in the reverse direction. There is no
need to withhold information. Mutual trust and
openness between parties are more effective at driv-
ing matters forward.

University negotiations had to be expedited by
the threat of strike and even a one-day stoppage,
for which I would like to warmly commend our
membership and the cooperation between the chief
contracting associations. This was necessary, as ne-
gotiations had proven unsuccessful. Resorting to
conciliation is always an extreme measure, but it is
unavoidable when the negotiating parties cannot
reach an agreement on their own. The conciliator
was able to find a way out of the deadlock. You can
read more about the content of the agreement in
this magazine.

Union-specific negotiation rounds require thor-
ough preparatory work, and the negotiation process
can be accelerated if there is a will. Money is the key
issue for both parties. How to achieve a university
funding model that guarantees basic resources for
research and teaching? The university index should
be made to function as was originally intended in

the universities legislation, or was it just a fantastic
scam for getting opponents to back the law? As it
is impossible to have your cake and it too, should
both short- and long-term funding be arranged in a
manner that guarantees the continuity of operations?
With respect to staffing, a culmination point has
been reached. Further cuts cannot be made without
seriously hampering basic operations.

Universities consist of us people, and we have to
move forward together. We have to cooperate in all
collective agreement sectors,and all future challenges
must be discussed. @

Satu Henttonen
chairperson

We need to
reinvent the
rules of our
negotiation
culture.
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