YHTEISTOIMINTA YRITYKSISSA

Timo Kauppinen

1. JOHDANTO

Tissd artikkelissa tarkastellaan yhteistoimintaa tyopaikoilla. Aluksi kysytddn
sitd, minkédlainen on yhteistoiminnan tila Suomessa kansainvilisesti verrattuna.
Kangertelevatko neuvottelusuhteet maassamme enemmaén kuin muissa maissa
tyotaistelutilastojen valossa. Seuraavaksi tarkastellaan yhteistoimitanlain,
yt-lain, soveltamisesta tyopaikoilla saatuja kokemuksia.

Artikkelissa esitettdvit tutkimustulokset perustuvat Tyoeldimin suhteiden
neuvottelukunnassa tekeilld olevaan tyotaisteluiden syitd ja neuvottelusuhtei-
ta kasittelevddn tutkimukseen sekd vuosina 1980 ja 1982 valmistuneisiin
yhteistoimintalain, ytlain soveltamista koskeneisiin kyselytutkimuksiin.
Kyselytutkimusten tiedot perustuvat yhteensd lihes 6000 teollisuuden ja
kaupan tyontekijin, toimihenkilon seki yritysjohtajan vastauksiin.

2. YHTEISTOIMINTA JA TYOTAISTELUT

Kansainvilisten tyo6taistelutilastojen mukaan Suomessa yhteistoiminta tyo6-
paikoilla kangertelee: 1970]uvulla maassamme keskimddrin vuosittain noin
1400 neuvottelua péittyi avoimeen konfliktiin, tyotaisteluun. Italiassa vastaa-
va vuosikeskiarvo oli perdti 4000, Ranskassa 3600, Englannissa 2600, mutta
Ruotsissa vain 73 ja Norjassa 16.

Edelld olevat luvut eivdt ole kuitenkaan tdysin vertailukelpoisia, silld niissd
ei ole otettu huomioon maitten erilaista palkansaajien maddrda. On nimittdin
aivan eri asia, jos maassa on vain 2 miljoonaa palkansaajaa tai periti 20 mil-
joonaa palkansaajaa. Tdmédn vuoksi on syytd suhteuttaa tyotaistelujen maird
palkansaajien mddrddn kussakin maassa. Ndin tehtdessdé Suomi nousee tilasto-
jen kirkkaaksi ykkoseksi. Meilld on ollut kolminkertainen midiri tyotaisteluja
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Italiaan ja Ranskaan ndhden. Englantiin ja Kanadaan nihden tydtaistelujen
mdird on kuusinkertainen ja Ruotsiin nihden peridti parikymmenkertainen.

Toinen ldhinnd yhteistoiminnan kangertelun vakavuudesta kertova kriteeri
on menetetyt tyopdivit, lakkopdivdt. Myos ne on suhteutettava kunkin maan
palkansaajien mddrddn. Tdssd vertailussa Suomi sijoittuu 1970-luvun vuosi-
keskiarvojen perusteella kolmanneksi Italian ja Kanadan jilkeen. Suomessa
yhti palkansaajaa kohti kertyi vuosittain lakkotunteja 4,2 t, eli puoli piivdd,
mutta Italiassa runsas piivd, 8,4 t, ja Kanadassa vajaa piivd, 6,2 t. Sen sijaan
kohden vuosittain vain vajaa puoli tuntia, 0,4 t, Norjassa 20 minuuttia, Itd-
vallassa 9 minuuttia ja Sveitsissi vain kolmisen minuuttia.

Kansainvilisten tyotaistelutilastojen tiedot eivdt selity maamme tarkem-
milla tyotaistelutilastoilla, vaan meilld neuvottelut todella piittyvit suhteelli-
sesti useammin avoimeen konfliktiin, tyotaisteluun, kuin missddn muussa
maassa. Yhteistoiminnan kangertelu ei ole kuitenkaan yhtd »vakavaan kuin
Italiassa ja Kanadassa, mutta kuitenkin moninkertaisesti pulmallisempaa kuin
naapurimaissamme Tanskassa, Ruotsissa ja Norjassa.

Kun yhteistoiminnan tila tydpaikoilla on tillainen, on alettu kidydi peli-
sddntokeskusteluja. Vuonna 1978 lisittiin henkildston vaikutusmahdollisuuk-
sia sadtamailli laki yhteistoiminnasta yrityksissi yli kymmenen vuoden vilkkaan
keskustelun jilkeen ja parhaillaan on vilkastumassa keskustelu sanktioiden
koventamisesta pelisidntdjen rikkomistapauksissa. Seuraavassa sanktiokeskus-
telu jitetddn kuitenkin sivuun ja tarkastellaan vain yt-lain vastaanottoa, sovel-
tamiskokemuksia ja laista saatuja ensivaikutelmia yhteistoiminnan edistijina.

3. YHTEISTOIMINTALAKI

Yhteistoimintalain tarkoituksena on kehittdd yrityksen toimintaa ja tyo-
olosuhteita sekd tehostaa tyOnantajan ja henkilostdn vilistd samoin kuin
henkildston keskindisti yhteistyotd. Tamid tapahtuu lisiimilldi henkildston
vaikutusmahdollisuuksia omaa tyotddn ja tyOpaikkaansa koskevien asioiden
kisittelyssd, Yt-laki koskee kaikkia vidhintddnkin 30 henkilod tyollistavid
yritysti. _ '

Yhteistoimintamenettelyssi on kisiteltdvd tirkeimmit henkiloston ase-
maan ja tydolosuhteisiin vaikuttavat asiat, Tillaisia ovat mm. olennaiset
muutokset tyOtehtdvissd, tyomenetelmissid, tdiden jirjestelyissd ja siirrot
tehtivistd toiseen; olennaiset kone- ja laitehankinnat, tydtilojen jirjestelyt
ja tuotevalikoiman ja palvelutoiminnan muutokset; yrityksen jonkin osan
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lopettaminen tai siirto, laajentaminen tai supistaminen; henkiloston madrdd
ja siirtoja koskevat asiat, rationalisoinnin mairdaikaissuunnitelmat, tydajan
aloittamis- ja lopettamisajankohdat, ty6honoton periaatteet ja perehdytta-
miskoulutus sekd yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan jirjestiminen. Ndiden
toimenpiteiden perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista tydnantajan on
neuvoteltava ennen ratkaisuntekoa niiden kanssa, joita asia koskee. Ensisijai-
sesti asioiden késittely on hoidettava esimiehen ja alaisen vilisissd linjaneuvot-
teluissa. Ndihin neuvotteluihin tyontekija voi kutsua mukaan luottamus-
miehen.

Neuvotteluvelvollisuuden lisiksi yhtend yhteistoimintamuotona on sopi-
musvelvollisuus. Jos tyonantaja ja henkiloston edustaja eivit voi sopia yri-
tyksen tyOsddnnoistd tai yhteistyokoulutuksesta, sddntojd ei voida vahvistaa
noudatettavaksi eikd yhteistyokoulutusta voida jirjestad.

Yhteistoimintalain mukaan erddt sosiaalitoiminnan alaan kuuluvat asiat
kuten tyosuhdeasuntojen jakaminen, tyopaikkaruokailun ja lastenhoidon
jarjestiminen sekd kerho- ja lomatoiminta pédtetidn, ellei asioista sovita,
henkiloston kannan mukaisesti. Kansainvilisesti tdllainen lopullisen piddtos-
vallan siirto henkilostolle on harvinaista. Tavallista on, ettd em. sosiaaliasiat
kuuluvat vain sovittavien asioiden joukkoon. Suomessa henkildston paétos-
valtaa rajoittaa tehokkaasti kuitenkin se, ettd sosiaalibudjetin suuruudesta
padttad tyonantaja. TyOntekijat voivat kdyttdd itsendistd paddtosvaltaa vain
tdmin budjetin puitteissa.

Yhteistoimintalaki sisdltdd mddrdyksid myos henkilostolle annettavista
tiedoista. Lain mukaan tyonantajan tulee ennen yt-menettelyyn ryhtymisti
antaa asian kisittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianosaisille tyontekijoille
ja toimihenkiloille. Lisdksi tyonantajan tulee esittdd henkiloston edustajille
tilinpditos, selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta, henkilostosuunnitelma
ja ao. henkilostoryhmid koskevat palkkatilastot.

4. YT-LAIN VASTAANOTTO

Vuosikymmenen mittaisen yritysdemokratiakeskustelun tuloksena synty-
nyt laki yhteistoiminnasta yrityksissd otettiin tyopaikoilla vastaan varovaisen
myonteisin odotuksin. Kompromissina syntynyt yt-laki, ei tyontekijoiden
odotuksia tdysin tyydyttdnyt. »Odotettiin yd-lakia, mutta saatiin yt-laki», oli
tavallinen tyontekijoiden kommentti. Tdysin yt-lain hylkéddvid padluottamus-
miehid teollisuudessa oli kuitenkin vain vajaa 10 %. Sama miiri pddluotta-
musmiehistd ei ollut vield kertaakaan joutunut tilanteeseen, jossa asiat olisi
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hoidettu yt-lain mukaisessa yhteistoiminnassa.

Tyonantajapuolen kasitys yt-laista oli huomattavasti tydntekijoitdi myon-
teisempi: yksikddn ei epiillyt, etteikdé yt-laki edistdisi yritysdemokratiaa.
Hyvid yt-laissa tyonantajapuolen kisityksen mukaan oli ennen kaikkea se,
ettd laki painotti asioiden késittelemistd yrityksen normaalissa linjaorganisaa-
tiossa. »Pddtoksenteko on luontevaa ja nopeaa ilman byrokraattisia yritys-
demokratiaelimid», korostettiin yritysjohtajien vastauksissa.

5. SOVELTAMINEN

Vaikka yt-laki otettiin vastaan yleensid varovaisen myonteisesti, ei lain
soveltaminen ole sujunut kitkatta: henkilosto piti soveltamista erittdin vaikea-
na, mutta tyénantajat helppona.

Soveltamisvaikeuksiin oli useita syitd. Ensinnikin tyontekijoiltd puuttui
tietoa ja tuntemus lain sisdllostd. Tydnantajat puolestaan katsoivat tuntevansa
lain erittdin hyvin. Lain erilainen tuntemus aiheutti ongelmia. Tyontekijat
vetdytyivdt odottamaan koulutusta ja liitolta soveltamisohjeita. Tydnantaja-
puoli vihitteli lain merkitystd oman toimintansa kannalta. Yleinen komment-
ti oli, ettd »ei lailla saa kaverian. Toisaalta todettiin, etti laki ei keskivertoyri-
tyksessd juurikaan muuttanut totuttuja menettelytapoja, ja jos virheen teki,
sanktiot olivat vihiisia.

Ongelman muodosti mydskin se, ettd laki antaa ainoastaan puitteet yhteis-
toiminnan jirjestimiselle. Laki on »ldysd». Tdtéd itse asissa lain sidtdmisvai-
~ heessa haluttiinkin, koska tyopaikat ovat hyvin erilaisia. Se miké sopii yhteen
~ yritykseen ei valttdmittd sovi toiseen, korostettiin tyénantajapuolelta. Lain
»loysyys» on kuitenkin aiheuttanut soveltamisvaikeuksia, mitkd eivdt olisi
poistuneet »tiukallakaan» lailla, ehkd pdinvastoin. Tulkintavaikeudet ovat
koskeneet tiedottamisen ajankohtaa ja sisdltod, sitd mitkd ovat yt-asioita,
mitkd ovat olennaisia muutoksia, miten linjaorganisaatiossa toimiminen
jarjestetddn, mitkd ovat henkildston vaikutusmahdollisuudet sosiaalikysy-
myksissé ja miten yhteistyoneuvottelukunta perustetaan.

Ongelmia on ollut myoskin siiné, ettd yhteistoimintakoulutus ei ole ollut
riittdvdd eikd sisdltd ole tdysin vastannut odotuksia: koulutuksessa on keskei-
sessi asemassa ollut yt-lain henki ja periaatteet: »asiat tulisi hoitaa yhdessi».
Tydpaikoilla eri osapuolet kaipaavat kuitenkin soveltamiskelpoista tietoa:
soveltamismalleja, tietoja yhteistoimintamenettelyistd, yritystaloudesta, joh-
tamisesta, esimiesten asemasta ja yleensd tyolainsdddannosta.
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6. SOVELTAMISSOPIMUS

Yhteistoimintalakia koskevien tulkintaerojen vilttimiseksi tyopaikoilla
toivottiin, ettd jirjestot yhdessd laatisivat lain soveltamisohjeet. Jarjestot
ottivat toiveet huomioon ja kevdilld 1981 solmittiin keskusjirjestdjen valilla
yhteistoimintalain soveltamissopimus.

Ratkaisua tydpaikkatason kdytinnon ongelmiin sopimus ei kuitenkaan
tuonut. Tastd henkildsto ja tydnantajat olivat hyvinkin yksimielisid. Sopimuk-
sen merkitys oli kuitenkin suuri sikili, ettd nyt tyopaikoilla tiedettiin mita
jarjestoiltd oli saatavissa. Sopimus oli merkki siitd, ettd tyopaikoilla on ryh-
dyttdvd oma-aloitteisesti kehittdmdédn yritykseen soveltuvia menettelytapoja.

7. LINJANEUVOTTELUT

Yt-lain pddperiaatteena on, kuten jo edelld todettiin, ettd yhteistoiminta
tapahtuu tydpaikoilla linjaorganisaatiossa esimiehen ja alaisen vilisissd neuvot-
teluissa. Mikaili tyontekija haluaa hdn voi kutsua luottamusmiehen mukaan
neuvotteluihin.

Kaytinndn tydelamissd linjaneuvottelut eivdt kuitenkaan ole osoittautu-
neet aivan pulmattomiksi. Kun yt-menettely ei erotu jokapaivdisestd tydehto-
sopimusten mukaisesta neuvottelumenettelystd, laki on alkuvaiheessaan
tuntemattomaksi.

Varsin ongelmalliseksi on muodostunut se, miten varhaisessa vaiheessa
tiedottamisen tulisi tapahtua. Toinen pulma on siind, mikid on neuvottelua,
mikd tiedottamista. Varsin tavallista on, ettd tydnantajapuoli tajuaa tilanteen
neuvotteluna kun taas tydntekijapuoli katsoo kyseessd olleen vain tiedotta-
misen.

Yhteistoimintalain soveltamisesta linjaorganisaatiossa vaikeuttaa mydskin
se, ettd esimichen asema ei aina ole riidattomasti vahvistettu. Tallin ei
tyontekijoilld eikd my6skain esimiehilld ole tietoa esimiesten toimintaoikeuk-
sista ja velvollisuuksista yhteistoiminta-asioissa. Kun vallitsee epdselvyys
paitdksentekovaltuuksista, asiat hautautuvat organisaatioon. Paitdkset viipy-
vit ja tyytymittomyys niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin keskuudessa
lisddntyy. Parannusta linjaneuvottelujen toimivuuteen on etsitty osastopala-
vereista, joita henkildsto pitdd hyvin kdyttokelpoisina yt-elimina.
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8. TUOTANTOKOMITEAT

Yt-lailla lakkautettiin vuoden 1946 tuotantokomitealaki. Lain voimassa-
ollessa tuotantokomiteoita pidettiin yleisesti huonoina, koska niilld ei ollut
pddtintdvaltaa, ainoastaan tiedonvilitystehtdvd. Yt-lain voimaantultua tuo-
tantokomiteoiden arvostus kuitenkin oli selvdsti noussut. Tuotantokomitea
muistettiin hyvdnd tiedonvilityksen kanavana: »sai neljdsti vuodessa tietoja
yrityksestd ja sai sanoa johdolle, mikd tyontekijoitd otti padhdny. Nyt yt-lain
mukaan tiedotuksen minimi tulee tidytettyd kerran vuodessa annetulla tilin-
pddtostd ja henkilostosuunnitetta koskevalla informaatiolla.

9. YHTEISET KOKOUKSET JA NEUVOTTELUKUNNAT

Yt-laki korvasi tuotantokomiteat henkildstdon edustajien ja tyﬁnéntajan
yhteisilld kokouksilla. Nimd ovat niin tyonantajan kuin henkildstonkin nike-
mysten mukaan erittdin kdyttokelpoisia. Painetta isoilla tyopaikoilla on
kuitenkin syntynyt neuvottelukuntien perustamiseen. Henkil6std on halun-
nut systematisoida ja pitkdjinteistdd yhteistoimintamenettelyi. Isoissa toimi-
paikoissa jo puolessa on neuvottelukunta toiminnassa. Niiden toimintaa ovat
hallinneet tiedotus ja erilaiset sosiaali- ja henkilostohallintoon liittyvit kysy-
mykset.

Yhteistoiminnan tulevaisuutta ajatellen ndyttdd varsin ilmeiseltd, ettd
neuvottelukuntia tullaan perustamaan runsaasti myds keskikokoisille tydpai-
koille. Pelkki linjassa ja yhteisissé kokouksissa asioiden kdsittely ei riita.
Henkilstd haluaa pitkdjanteistd ja suunnitelmallista toimintaa.

10. YT-LAKI JA HENKILOSTON TIEDONSAANTI

Yhteistoimintalailla katsotaan olleen myodnteisimmat vaikutukset tiedot-
tamiseen. Tamd kuva on yt-lain voimassaolon aikana jonkin verran vahvistu-
nut. Tilld hetkelld tiedottamisen katsoo parantuneen neljd viidestd teollisuu-
den ja palvelun tydnantajasta ja puolet henkildstosta.

Vaikka tiedottaminen onkin parantunut, ei siti vield suinkaan pidetd
riittdvdnd. Kaikki henkildstoryhmit odottavat tiedonvilityksessd parannusta.
Useassa tyOpaikassa tiedonvilitys tdyttdd kylld yt.laissa médritellyn tiedon-
vdlityksen minimin: tilinpddtdstiedot annetaan kerran vuodessa samoin kuin
jonkinasteinen henkildstdsuunnitelma. Ongelma on kuitenkin siind, ettd
tiedonvilitys ei ole eikd toimi jatkuvana virtana vaan huonoimmassa tapauk-
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sessa kerran vuodessa. Tietoja yrityksen taloudesta sekd henkildstdsuunnitel-
mista ja neuvotteluissa tarpeellisista taustatiedoista katsoi saavansa riittavisti
vasta viidesosa tyontekijoistd ja noin puolet toimihenkildistd.

11. TYONANTAJIEN KASITYKSIA YT-LAIN VAIKUTUKSISTA

Yt-lain tulevaisuuden kannalta keskeinen kysymys on, miten lain vaikutuk-
set koetaan. Toteutuuko lain tarkoitus.

Tyonantajat ovat melko vakuuttuneita siitd, ettd yt-lain vaikutukset ovat
olleet lain tarkoituksen suuntaisia. TyOnantajan mielestd laki on lisinnyt
henkiloston vaikutusvaltaa (80 % teollisuuden ja 65 % palvelun tyonantajista),
tehostanut tiedottamista (75 % ja 70 %) ja parantanut tyonantajan ja henki-
16ston vilistd yhteistyotd (60 % ja 60 %). Osa tyOnantajista nikee yt-lain
parantaneen my0s henkilostoryhmien keskindistd yhteistyoti (40 % ja 30 %)
ja tyosuorituksia (32 % ja 25 %).

12. HENKILOSTON KASITYKSIA YT-LAIN VAIKUTUKSISTA

Henkilosto on edelleenkin odottavalla kannalla yt-lain vaikutusten suhteen.
Ytlakiin suhtauduttiin periaatteessa myonteisesti, mutta lain vaikutukset
eivit vield ole ulottuneet tavallisiin tydntekij6ihin. Noin puolet tydntekijoistd
ja toimihenkil®istd ei ole kokenut lailla minkidnlaisia henkilokohtaisia vaiku-
tuksia — ei vaikutusmahdollisuuksien, tiedottamisen, yhteistyon, tydskentely-
ilmapiirin eikd tyOsuoritusten suhteen.

Luottamusmiehet, jotka joutuvat lain kanssa useammin tekemisiin, ovat
havainneet myonteisid vaikutuksia huomattavasti useammin kuin tavalliset
tyontekijit tai toimihenkil6t. Tyypillistd kuitenkin on, ettd tilanne alkukoke-
musten jilkeen on pysynyt lihes ennallaan. My6nteisimmiksi (50 % luotta-
musmiehistd) vaikutuksiksi on koettu tiedotuksen ja henkilostéryhmien kes-
kindisen yhteistydn parantuminen. Vajaa puolet katsoo yhteistydén myds
henkil6ston ja tyOnantajan vidlilld parantuneen, mutta vain kolmannes katsoo
asioiden hoidon tulleen joustavammaksi. Itse tydsuorituksiin yt-lailla ei juuri
katsota olleen vaikutuksia, silld vain kymmenkunta prosenttia uskoo tydsuori-
tusten parantuneen.

Myéonteiset kokemukset ovat yleistyneet kaikkiaan noin 10 prosenttiyksi-
kolld ytlain voimassaolon aikana. Kielteiset kokemukset ovat pysyneet yhti
harvinaisina kuin lain alkuvaiheissakin.

Kaiken kaikkiaan ndyttdd kuitenkin siltd, ettd yhteistoimintalain muka-
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naan tuomat mydnteiset kokemukset ajoittuvat lain voimaantulon vaiheeseen.
Niiden myonteisten kokemusten arvo ei yt-lain myotd ole laskenut, mutta
muutokset myonteiseen suuntaan ovat olleet melko vahiistd. Taméd johtuu
useassa tapauksessa siitd, ettd yt-lain soveltamisessa on syntynyt tyOnantaja-
ja tyontekijipuolella erimielisyyksid. Erimielisyydet ovat koskeneet tiedotta-
mista, yhteistoimintaneuvotteluja, neuvottelukuntien perustamista, henki-
loston vaikutusmahdollisuuksia muutostilanteissa ja ennen kaikkea yhteis-
toiminnan organisointia ty6paikoilla.

13. LAIN VALVONTA

Yt-lain valvonta kuuluu sosiaali- ja terveysministeridlle sekd tyomarkkina-
jarjestoille. Tyonantaja, joka jittdd noudattamatta yhteistoimintalain siddok-
sid, on tuomittava yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon. Myés
salassapitovelvollisuuden rikkomisesta voidaan tuomita sakkorangaistukseen.
Vuoden 1983 loppuun mennessd alioikeuksista on tullut paatokset viidesta-
toista yhteistoimintalain vditetystd rikkomistapauksesta. Kaikissa tapauksissa
asia on viety ylempiin tuomioistuimiin. Korkeimman oikeuden paatdksid
rikkomistapauksista ei vield ole.

Luonteeltaan yt-lain rikkomistapaukset ovat koskeneet tiedottamis- ja
neuvotteluvelvoitteen laiminlyonteja. Neuvotteluvelvollisuutta tydntekijd-
puoli on viittinyt tyonantajan rikkoneen mm. seuraavissa asioissa: taukojen
uudelleenjirjestelyt, yrityksen toiminnan laajentaminen, supistaminen ja
lopettaminen ja tydntekijoiden siirrot toisiin tehtdviin, Tiedottamisvelvoitetta
tyonantajan on viitetty rikkoneen mm. irtisanomistapauksessa, yrityksen
toiminnan lopettamistapauksessa sekd ulkopuolista tyévoimaa koskevan sopi-
muksen tiedottamistapauksessa.

Yhteistd niille viditetyille neuvottelu- sekd tiedottamisvelvoitteen tdytta-
mittijattamisille on, ettd niissd katsotaan tiedottamisen ja neuvottelemisen
tapahtuneen lilan mydhiisessd vaiheessa, jolloin tyontekijapuolella ei ole
endd mahdollisuuksia neuvotella muutoksen vaikutuksista, vaihtoehdoista
eikd edes perusteista. Parissa riita-asiassa on ollut kysymys henkil6ston péa-
tosvallasta harrastusmaardrahatapauksessa.

Alioikeuksien padtOksissd yt-lain rikkomuksista mdirdtyt sanktiot ovat
olleet korkeintaan 20 piivdsakon suuruisia. Nimd on midritty tyOnantaja-
puolen edustajien maksettaviksi. On kuitenkin syytd muistaa, ettd paitokset
eivit ole toimeenpanokelpoisia, koska asiat on saatettu ylempien oikeusis-
tuinten kisiteltaviksi.

Oikeustapausten kisittelyssd ongelman on muodostanut se, kuka on asian-
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omistaja viitetyissa yt-lain rikkomistapauksissa. Onko asianomistaja rikko-
muksen kohteeksi joutunut tyontekija, hdntd edustava luottamusmies, paa-
luottamusmies, ammattiosasto, ammattiliitto, ty6paikan neuvottelukunta vai
joku muu? Tastd ei tilla hetkelld ole lopullista kasitystd, koska yhtian kor-
keimman oikeuden ratkaisua ei ole olemassa.

Yt-lain soveltamissopimuksella vuonna 1981 tyomarkkinakeskusjirjestot
sopivat siitd, ettd yhteistoiminnasta syntyvid riita-asioita voidaan kaisitelld
alioikeuksien ohella myos keskusjirjestdjen yhteisesti perustamassa yhteis-
toimintaneuvottelukunnassa. Tdhdn mennessi yhteistoimintaneuvottelukun-
nassa on ollut kisiteltdvind vain muutama tapaus, jotka ovat koskeneet
henkiloston oikeutta paattad yrityksen sosiaalitilojen kaytdstd, vuokratyo-
voiman kdsitettd, sosiaalibudjetin sitovuutta sekd sitd, kuuluuko kokeilu-
toiminta yt-menettelyn piiriin.

14. YHTEISTOIMINNAN TULEVA KEHITTAMINEN

Tyétaistelutilastot osoittivat, ettd meilld yhteistoiminta tydpaikoilla toimii
kangerrellen. Vuoden 1979 yhteistoimintalain odotetaan omalta osaltaan
parantavan tilannetta tyopaikoilla. Vield on kuitenkin liian varhaista arvioida
lain tdytta merkitystd, mutta ensimmaiiset kokemukset ovat kuitenkin vaati-
mattomuudestaan huolimatta myonteisia. Laki on otettu vastaan varovaisen
myoOnteisesti ja lailla on ollut myonteisia vaikutuksia — jos kohta todellisten
vaikutusten oletetaan nikyvidn vasta pidemmain ajan kuluttua. Lain myota
yritysten tiedottaminen on parantunut ja henkildston kanta otetaan entista
paremmin huomioon. Nimi ovat yleisia kehityksen suuntaviivoja. Osassa
yrityksistd kokemukset ovat kuitenkin vastakkaisia.

Pulmia yt-lain soveltamisessa ovat aiheuttaneet ennen kaikkea yhteistoi-
mintamenettelyn tuntemattomuus tavalliselle tyontekijille, riittimdtén kou-
lutus, soveltamismallien puute ja epiaselvyydet tiedottamisen ja neuvottelujen
ajankohdasta ja sisillostd. Tyontekijapuolella monessa tapauksessa korostet-
tiin henkiloston vaikutusmahdollisuuksien riittimattomyytta, haluttiin lisata
sovittavien asioiden miaraa. Edustukselliset elimet, projektiryhmit, yhteiset
kokoukset ja yhteistoimintaneuvottelukunnat on koettu myonteisind ja
kidyttokelpoisina yt-elimina.

Yhteistoimintamenettelyn kehittamista on pohdittu viimeksi syksylla 1983
sosiaali- ja terveysministerion asettamassa tyéryhmassa, jonka tuli tarkastella
yt-menettelya erityisesti uuden teknologian asettamien haasteiden valossa.
Mietinnéssa esitettiin kehitettaviksi tiedottamis- ja neuvottelumenettelyd.
Yt-menettelyn piiriin ehdotettiin lisdttdvaksi ammatillinen koulutus seka
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henkiloston asemaan ja tydoloihin vaikuttavat suunnitelmat ja rahoituskysy-
mykset. Lisdksi ehdotettiin, ettd palkansaajapuoli saisi mahdollisuuden asian-
tuntijoiden kdyttoon. Mietintoon kaikki mukana olleet tyémarkkinaosapuo-
let jdttivdt erdvdt kannanottonsa ja ilmeistd on, ettei ldhiaikoina suurempia
muutoksia itse yt-lakiin tule. Sen sijaan yhteistoimintakeskustelussa siirrytta-
neen Kisittelemddn aivan uutta asiaa, palkansaajien osallistumista yritysten
pdattdvien elinten toimintaan. Aloitteita asiasta on jo tehty.
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