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1. Johdanto

Kasissasi on jarjestyksessaan STTK:N kuudes henkildstdon edustaja-barometri. Ensimmainen
tehtiin kymmenen vuotta sitten vuonna 2009. STTK on koulutettujen ammattilaisten
keskusjarjestd, johon kuuluu 16 jasenliittoa ja noin 500 000 jasenta. STTK:n tavoitteena on
menestyvd Suomi, jossa yhteistyolla rakennetaan maailman parasta tyoeldamda ja
hyvinvointia.

Tyypillinen STTK:laisen liiton jasen on noin 49-vuotias. Han on suorittanut
ammattikorkeakoulututkinnon, opistotutkinnon tai toisen asteen ammatillisen tutkinnon.
STTK:laiset tyoskentelevat esimerkiksi teollisuudessa, terveydenhuollossa ja muilla
palvelualoilla siten, ettd noin joka toinen on toissa yksityisellda ja joka toinen julkisella
sektorilla.

Henkiloston edustajalla taas tarkoitetaan luottamusmiestd, tydsuojeluvaltuutettua tai
tyosuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen vyhdistettyd tehtavad hoitavaa henkil6a
tyopaikalla. He ovat tyoyhteisojen laaja-alaisia kehittdjia yhdessa tydpaikan johdon kanssa.
He ovat tyontekijoiden itselleen valitsemia edustajia, jolla on suora linkki omaan
ammattiliittoon. Henkildston edustajia voidaan kutsua myos tyoelaman tietopankeiksi, jotka
tuntevat oman alansa tyoehdot kuin omat taskunsa. Siksi heiltd on jarkevaa saannollisesti
tiedustella kyselylla missa suomalaisen tydelaman kehittamisessa parhaillaan mennaan.

Henkiloston edustajat ovat keskeinen palanen rakennettaessa luottamukselle ja
hyvinvoinnille nojaavaa tulevaisuuden tyoelamaa. Tama kysely piirtda kuvan siita millaisissa
olosuhteissa henkilostén edustajat toimivat tyopaikoillaan ja miten he kokevat asemansa
henkiloston edustajana. Onko tehtdva arvostettu? Palkitseeko tyd henkilokohtaisesti?
Tuloksista piirtyy millaista on henkiléston edustajan arki suomalaisella tyopaikalla ja miten
se on muuttunut viimeisen kymmenen vuoden aikana.

Kysely on lahetetty kaikille STTK:n henkiloston edustajille suomalaisilla tydpaikoilla eli
yhteensa lahes 7000:lle henkiléston edustajalle helmi- maaliskuussa 2019.

Tama kyseinen raportti etenee seuraavasti: Ensin profiloidaan sitd millainen on tyypillinen
henkildston edustaja ja millaisella tydpaikalla han tydskentelee. Taman jdlkeen kuvataan
hdanen keskeiset tyodtehtdvansa ja verkostonsa sekda miten ne ovat muuttuneet
vuosikymmenessd. Samalla kiinnitetdadan huomiota myo6s niihin ongelmatilanteisiin, joita
edustajat kohtaavat tyopaikan arjessa. Viidennessa luvussa painopiste on edustajien
toimintaedellytyksissd toteuttaa tehtdvidan tyopaikallaan. Talloin keskitytddn arvostukseen
ja tehtavan palkitsevuuteen, kuten myos siihen millaiseksi he kokevat edellytyksena tehda
tehtaviaan. Onko esimerkiksi tukea ja koulutusta tarjolla riittavasti?



Kuudennessa luvussa henkiloston edustajat arvioivat tyopaikkansa tilannetta, kuten miten
heidan tyopaikallaan ongelmatilanteisiin reagoidaan tai kuinka henkiléston nakemykset
otetaan huomioon toimintaa ja tydpaikkaa kehitettdaessa. Seitsemannessa luvussa luodaan
nopea katsaus paikallisen sopimisen vaikeuksiin ja vaativuuteen henkilostén edustajien
ndakokulmasta. Kahdeksas luku analysoi HEDien toimintaa tuottavuuden ja tyopaikan
kehittamisen nakokulmasta. Mitkd ovat vaikuttavia tekijoitda? Yhdeksdannessa luvussa on
loppupdatelmien ja pohdintojen paikka. Mikda on muuttunut kymmenessa vuodessa
STTK:laisen henkiléston edustajan arjessa?

2. Aineisto ja kyselyn tavoitteet

Henkiloston edustaja —barometri on kysely, joka on lahetetty kahden vuoden vélein STTK:n
jasenliittojen henkiloston edustajille. Kysely on tata ennen toteutettu vuosina 2009, 2011,
2013, 2015 ja 2017. Tulosten avulla seurataan, miten STTK:n jasenliittojen henkiléston
edustajat jakavat tyOpanostaan, miten he kokevat asemansa henkiloston edustajina,
minkalaisissa olosuhteissa he tyoskentelevat ja miten he arvioivat mahdollisuuksiaan
kehittaa toimintaansa.

Saadun tiedon perusteella on voitu arvioida sekda nykytilaa etta vuosien varrella
tapahtuneita muutoksia. Tieto on tarkoitettu kdytettavdaksi muun muassa henkiloston
edustajien koulutuksen ja muun tukemisen kehittdmiseen. Barometri tuottaa myds hyvan
tietopohjan henkil6ston edustajien asemasta ja toimintamahdollisuuksista kaytavalle
keskustelulle.

Taulukko 1. Otokset ja vastausprosentit 2009-2019

2009 2011 2013 2015 2017 2019
Otoskoko 3225 2814 7998 7040 6682
Vastaajia 1260 974 1941 1534 1791
Vastausprosentti 41 38 35 24 22 27

Vuosina 2009, 2011 ja 2013 kysely lahetettiin joka kolmannelle henkiloston edustajalle.
Vuodesta 2013 se on ldhetetty jokaiselle STTK:n jasenliittojen luottamusmiehelle,
tyosuojeluvaltuutetulle sekd tyosuojeluvaltuutetun ja Iluottamusmiehen yhdistettya
tehtavaa hoitavalle henkiléston edustajalle. Kokonaisotannalla pyritddn varmistamaan
pienten jasenliittojen edustavuus otoksessa. Pddosa kysymyksistd on pidetty vuodesta
toiseen samoina, jotta ajassa tapahtuvaa muutosta voidaan seurata. Joitakin kysymyksia tai
aihepiirejd on vuosien mittaan lisatty ja joitakin poistettu.



Laskevat vastausprosentit ovat ongelmana nykyisin laajasti, koska kyselyiden tekeminen on
nykyisin helppoa ja niita lahetetadn ihmisten sahkodposteihin runsaasti. Siihen nahden
voimme olla tyytyvaisia, ettd viime vuosien kyselyissa jatkunut vastausprosenttien lasku, on
saatu pysdytettya ja kdannettya uudelleen nousuun vuoden 2019 kohdalla.

Kato voi kuitenkin muodostua ongelmaksi, jos se on systemaattista ja vinoutunutta. Kun
vuoden 2019 otosta vertaa perusjoukkoon, niin ei kuitenkaan ole nahtadvissa systemaattista
virhettd, vaan otos vastaa perusjoukkoa suhteellisen hyvin keskeisten muuttujien, kuten
sukupuolen, idn, liiton ja toimialan mukaan.

Pohtia voi aina my6s miksi henkiléston edustajista kuin runsasta neljannesta ei ole
kiinnostanut vastata kyselyyn, joka kuitenkin kasittelee juuri heitd ja heidan tyépaikoillaan
tekemda tyota, usein nakymatonta tyotd. Kyselyn tavoitteena on kuitenkin hakea keinoja
henkiloston edustajien toimintamahdollisuuksien parantamiseksi tydpaikkojen muuttuvissa
olosuhteissa.

Eri liitoista henkiloston edustajia on kyselyyn osallistunut vastaajia jokseenkin liittojen
jasenmaaran mukaisesti. Vaihtelua kuitenkin on kyselyvuodesta toiseen myds niiden liittojen
kohdalla, joissa ei ole tapahtunut jasenmaarassa olennaisia muutoksia. Tama viittaa siihen,
etta liitoilla on mahdollisuus vaikuttaa omalta osaltaan siihen, miten kyselyyn osallistutaan.
Panostukset yhteistyohon liittojen kanssa voisivat jatkossa nostaa kyselyprosenttia.

2.1. Vuosien 2013-2017 kyselyiden teemat

Eri vuosien kyselyilla on ollut hieman erilaisia tavoitteita ja “teemoja”. Vuoden 2013 tehdyn
kyselyn tulosten pohjalta analysoitiin henkildstén edustajan erilaisia toimintaorientaatioita.
Luottamusmiehista osa keskittyi muita enemman perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa,
osa panosti enemman TES- ja VES -asioihin. Jotkut panostivat muita enemman tyopaikkansa
toimintakykyyn, toiset taas enemman yhteistyohon tyopaikan ulkopuolisten tahojen kanssa.
TyOnantajasuhteisiin panosti osa luottamusmiehista muita enemman. Oman ryhmansa
muodostivat luottamusmiehet, jotka ilmeisesti tyopaikkansa muutosprosessien vuoksi
joutuivat panostamaan erityisen paljon yt-neuvotteluihin kyselyn tekemisen aikoihin.
Tyosuojeluvaltuutettujen joukossa toisistaan eroavina toimintaorientaatioina olivat
tyosuojeluyhteistyohdon keskittyminen ja tyopaikan akuutteihin tydsuojeluongelmiin
keskittyminen.

Vuoden 2015 henkilostén edustaja —barometrin raportissa tarkasteltiin tuloksia kansallisen
tyoelaman kehittamisstrategian valossa. Tulokset osoittivat, ettd eniten panostettiin
luottamuksen ja yhteistyon kehittdamiseen. Erityisesti tyosuojeluvaltuutettujen panostus
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tdhan oli vuosien mittaan lisdantynyt. Innovointiin ja tuottavuuteen panostivat erityisesti
luottamusmiehet joskin tasaisesti hieman vahenevdssda maarin. Tyohyvinvointiin ja
terveyteen panostivat erityisesti tyosuojeluvaltuutetut; kunnissa vuosi vuodelta vahvemmin
ja teollisuudessa vuosi vuodelta heikommin. Myos tassa raportissa tarkastellaan tuloksia
kansallisen tyoelamastrategian ulottuvuuksien valossa.

Vuoden 2015 tuloksia tulkittiin edellisten ndakokohtien lisaksi kymmenen vuotta aiemmin
STTK:ssa tehdyn strategiatyon valossa. Tuloksia verrattiin tuotettuun visioon henkiloston
edustajan tehtavasta. Visiossa tahdattiin juuri vuoteen 2015.

Vuonna 2017 erityistarkastelun kohteena olivat oppimiseen, osallistumiseen ja paikalliseen
sopimiseen liittyvat kysymykset. Tulokset kertoivat, ettd tyonantajan panostukset osaavaan
tyévoimaan ovat vahentyneet vuosien mittaan. Myoskaan henkiléston edustajat eivat ole
lisanneet tydpaikan menestystekijoihin panostamista vuoden 2017 tulosten mukaan. Sen
sijaan henkiloston edustajat ovat aiempaa enemman neuvotelleet tydnantajan edustajien
kanssa, joka voidaan ndhda vahittdisena siirtymista paikallisen sopimisen suuntaan. Tahan
henkiloston edustajat ovat myds joutuneet lisdédmaan panoksia ja tydaikaa. Neuvottelu
erityisesti tyGajoista paikallisesti on lisadantynyt. Tydajat ovatkin tyypillisesti asia, joka on
useimmin paikallisen sopimisen kohteena.

2.2. Vuoden 2019 kyselyn teema

Perinteisesti henkiloston edustaja on kohdistanut toimintansa paaasiassa tyoolosuhteissa tai
tyosuhteissa ilmenneisiin ongelmiin. Han on pyrkinyt parantamaan ty6olosuhteita ja
tyoyhteison hyvinvoinnin mahdollisuuksia sekd huolehtimaan siitd, ettd henkilostoa
kohdellaan oikeudenmukaisesti, lakien ja sopimusten mukaisesti. HEDilld on ollut apunaan
erilaisia ty6olosuhteiden seurannan vilineita: tieto tydolosuhteista, tydsuojelunormistosta,
ty6lainsaadannosta seka henkilostoa koskevista tyo- ja virkaehdoista.

Ongelmatilanteissa HED on aktivoitunut ja hanelld on ollut oikeus selvittda asioita ja pyrkia
neuvotellen saamaan ongelmatilanteisiin ratkaisuja. HEDin tehtdvaa ovat sdadelleet lait ja
sopimukset. Tarkeimpina yhteistyokumppaneina HEDilld on ollut vastapuoleksi usein koettu
tyonantaja ja tukenaan ammattiliittonsa toimisto ja joskus myos henkilostd, jolla ei
kuitenkaan aina ole ollut aktiivista roolia yhteistydkumppanina. HEDin toiminta on
rajautunut paljolti tyoyhteis66n ja omaan ammattiliittoon. Perinteisia rooleja taman
kaltaisessa toiminnan kokonaisuudessa ovat olleet valvojan ja osallistujan roolit

Henkiloston edustajan tyd on kuitenkin ollut muutoksessa, koska globalisaation mydta
tehokkuus- ja tuottavuusvaatimukset ovat kasvaneet ja muutosten ennakoitavuus
vaikeutunut. Uutta teknologiaa ja uusia tyon organisoinnin muotoja on otettu kayttéon
nopeutuvaan tahtiin. Markkinatilanteen muutosten ja kilpailun kiristymisen paineisiin
tyOorganisaatiot ovat vastanneet hakemalla joustavuutta nopeilla muutoksilla ja uusilla
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toimintatavoilla. Henkilostoresursseja on optimoitu ulkoistamalla toimintoja, lisdamalla
tyOaikajousto ja madraaikaisia tyosuhteita seka verkottumalla ja palkitsemisjarjestelmia
kehittamalla. Joustavuuden lisddmisen tarpeella ty6nantaja on perustellut myds
lisddntynytta halukkuuttaan paikallisen sopimisen laajentamiseksi. Muutokset ovat tuoneet
mukanaan tyopaikoille jatkuvan uusiutumispaineen.

Kuvio 1. Henkiloston edustajan toimintamalli, jossa suuntautumisessa korostuvat
kehittdjyys, tuottavuus ja yhteistoiminta.

Valineet

Tekija Kohde ———p Tylos

Saannot Yhieisd Tyonantaja

STTK:n henkildstdn edustajien tyon kehittamistrategiassa mainitaan jo vuonna 2008 siit3,
ettd hyva tyo ja tyoymparistd HEDin tyoskentelyn tulostavoitteina pitavat sisalldan ajatuksen
myos tuottavuuden ja tydelaman laadun samanaikaisesta kehittamisesta, joihin
toimintaympariston muutokset kannustavat. Hyva tydsuhdeturva ja oikeudenmukainen,
motivoiva palkkaus ovat mahdollisia ainoastaan, jos ty0 on riittdvdn tuottavaa ja jos
tyoyhteisossa vallitsevat yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta vyllapitavat arvot.
Laadukas paikallinen edunvalvonta toteutuu, kun neuvottelusuhteita ja yhteistoimintaa
savyttaa tasavertainen, luottamuksen perustuva vuorovaikutus.

Vuoden 2019 teemaksi nouseekin tuottavuus. Onko henkiloston edustaja tyOpaikallaan
tuottava ja tunnustettu tekija vai tuotannon jarru?



HEDin toimintaympdristdd ja voimavaroja sekda tutkimuksen viitekehysta voidaan
havainnollistaa kuvan 1 kaltaisella kolmiolla (esim. Engestrém 1995%): Toiminnan kehitysta
kuvattaessa lahtokohtana ovat sen valttamattomat ja toisiinsa vaikuttavat osatekijat:
tavoiteltu tulos, tyon kohde, yhteiso ja tekija. Nain muodostuu kuvaukseksi kolmio, jonka
yhtend karkena on toiminnan kohde, toisena yhteiso ja kolmantena tekija. Toiminnan
kehittamisen sysaavat usein liikkeelle sen kohteessa tapahtuvat muutokset. Syntyy paineita
parempien vdlineiden kehittamiseen, tyOnjaon muuttamiseen ja uusien pelisddntdjen
luomiseen.

Taman kuvion tarkempaan selvittamiseen paneudutaan luvussa kahdeksan. Sitd ennen
tarkastellaan millainen on tyypillinen henkiloston edustaja taustamuuttujien valossa, mitka
ovat edustajien tehtdvat ja verkosto, millaisia ovat edustajien toimintaedellytykset,
mahdollisuudet ja olosuhteet tyopaikoilla ja miten nama asiat ovat kehittyneet vuodesta
2009 lahtien.

3. Millainen on tyypillinen henkil6ston edustaja?

Koska STTK:n jdsenistd on naisvaltainen, niin myds henkiloston edustajat ovat useammin
naisia kuin miehia. Naisia edustajista on hieman vajaat kaksi kolmannesta ja miehia runsas
kolmannes. Tama suhde on pysynyt muuttumattomana tutkimusvuodesta toiseen.
Tyypillinen henkiloston edustaja on noin 50-vuotias, kuten on tyypillinen STTK:laisen liiton
jasenkin. Vuodesta 2009 keskimaardisen henkiloston edustajan ikd on ollut hienoisessa
nousussa suunnilleen samassa tahdissa kuin kaikkien suomalaisten palkansaajien
keskuudessa. Nuoria alle 30-vuotiaita henkil6ston edustajia on vuoden 2019 aineistossa vain
pari prosenttia. Vastaavasti 60 -vuotiaita ja sitd vanhempia on vastaajissa lahes joka viides.

L Engestrém, Yrjo: Kehittava tyéntutkimus: perusteita, tuloksia ja haasteita



Kuvio 2.

Sukupuoli (N=1766)
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Kuvio 3.

Vastaajien ikdjakauma (N=1770)
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Vastaajat jakautuvat Iluottamustehtavittdn siten, ettd kolme neljasta toimii
luottamusmiehena, 17 prosenttia tyosuojeluvaltuutettuna ja 6 prosenttia molempina.

Trendind nayttaisi olevan, ettd luottamustehtdviin kerran ryhtyvat tyoskentelevat niissa
nykyisin hieman aiempaa kauemmin, kun vertaa edellisten vuosien kyselyiden tuloksiin.
Nykyisessa tehtavassa alle vuoden on toiminut vain 6 prosenttia vastaajista. 37 prosentilla
on kokemusta yhdesta kolmeen vuotta. Lopuilla kokemusta on jo runsaasti eli 28%
prosenttia on toiminut nykyisessa luottamustehtdavassan yli 10 vuotta. Kokeneilla
henkildston edustajilla on tyypillisesti paljon kokemusta myds muista luottamustehtavista.

Edustettavia henkildston edustajilla oli tavallisimmin alle 250. Joka kymmenennelld
edustettavien maara oli yli viidensadan. Eri vuosina tehdyissa kyselyissa edustettavien
maarat ovat pysyneet suunnilleen samansuuruisina. Vastaajista 36 prosenttia tyoskentelee
julkisella sektorilla, 29% vyksityiselld palvelusektorilla, 23 % teollisuuden ja rakentamisen
toimialoilla seka jarjestdjen ja kirkon piirissa kolmesta neljaan prosenttia.

Vastaajamaarat STTK:n ammattiliitoittain [6ytyvat kuviosta 6. Mukana olleet liitot ovat
seuraavat:

Ammattiliitto PRO

Ammattiliitto UNIO

Toimihenkildliitto ERTO

Julkis- ja yksityisalojen JYTY

Kirkon alat

Liiketalouden liitto LTA

Meijerialan ammattilaiset MVL

METO - Metsaalan asiantuntijat
Rakennusinsin6orit- ja arkkitehdit RIA
Konepaallystoliito SKL

Suomen Laivanpaallystoliitto SLPL
Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer
Suomen palomiesliitto SPAL

Tehy

Vakuutusvaen liitto Vvl



Kuvio 4.

Luottamustehtavat (N=1769)
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Kuvio 5.

Kokemus luottamustehtavista
B Nykyinen luottamustehtédva [} Yhteensa eri luottamustehtévissa

50

Alle 1 vuosi 1-3-vuotta 3-5 vuotta 5-10 vuotta yli 10 vuotta

10



Kuvio 6.

Vastaajien jasenliitot (N=1798)
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Kuvio 7.
Tyoskentelysektorit (N=1705)
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Kuvio 8.
Edustettavat toimihenkilot ja tydpaikan henkilostomaara
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Kuvio 9. Jarjestaytymisasteet vastaajien tyopaikoilla

Henkiloston jarjestaytyminen henkiloston edustajan edustamaan liittoon
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Noin viidennekselld vastaajien tyOpaikoista jarjestdaytymisaste vastaajan omaan liittoon on
korkealla tasolla eli noin henkilostosta 90-100% kuuluu kyseiseen liittoon, 50-80 prosenttista
jarjestaytyminen on 43% prosentilla tyopaikoista. Alle 50 prosenttinen jarjestdaytymisaste on
37 prosentilla tyopaikoista siten, ettd noin joka kymmenennelld jarjestdaytyminen
henkildston edustajan liittoon on vahaista (alle 10%). Jarjestdytymiasteen uskoo vuoden
2019 aikana nuosevan 22% vastaajista, 63% uskoo jarjestaytymisen pysyvan ennallaan ja
15% ajattelee jarjestaytymisen laskevan omalla tyopaikallaan.

4. Henkiloston edustajien tehtavat ja verkostot

Henkiloston edustajien panostamista eri tehtdvaalueisiin ja yhteistyohon mitattiin
viisiluokkaisella asteikolla: erittdin paljon = 5, melko paljon = 4, jotain silta valilta = 3, melko
vahan = 2 ja erittdin vahan = 1.

Keskiarvoilla mitattuna vuoden 2019 aineistossa ei ole havaittavissa merkittavia muutoksia
henkiléston edustajien panostuksissa tyonsa eri alueisiin. Karjessa ovat tydpaikan ja
toimintaympariston olosuhteisiin perehtyminen, tiedottaminen, koulutus, osallisuuden
lisddminen seka verkostoituminen.
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Kuvio 10. Tiedon hankinta, tiedottaminen, henkildstén motivointi ja koulutus

Ty6paikan olosuhteisiin perehtyminen
Tiedottaminen

Henkildston osallistumisen lisédaminen
Yhteistyoverkon rakentaminen
Kouluttaminen ja opastaminen

Ty6paikan toimintaymparistéon liittyvan
tiedon hankinta ja analysointi

Jasenhankinta

2009

3,8

3,4

3,3

3,2

3,0

2,6

2011

3,7

3,3
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2,9
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2013 2015 2017 2019

3,7 3,8 3,8 3,8
33 3,4 3,4 3,3
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3,2 3,2 3,2 3,2
3,0 3,1 3,0 3,0
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2,6 2,7 2,7 2.7

Tiedon hankinta, tiedottaminen, henkil6stén motivointi ja koulutus

B 1=Erittdin vahan [l 2=Melko vahan

Tyopaikan
olosuhteisiin
perehtyminen

Tiedottaminen

Henkiloston
osallistumisen
lisddminen

Yhteistydverkon
rakentaminen

Kouluttaminen ja
opastaminen

Tyopaikan
toimintaymparistoon
liittyvan tiedon
hankinta ja analysointi

Jasenhankinta

3=Jotain silta valilta

4=Melko paljon [l 5=Erittéin paljon

35 26

33

39

37 35

38 26

33 20

50 75 1
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Henkiloston edustajista kaksi kolmesta kayttda merkittavasti aikaa tydpaikan olosuhteisiin
perehtymiseen. Olosuhteiden tuntemisen lisdksi tiedottaminen on tarkeaa. Edustajista noin
joka toinen panostaa tiedottamiseen paljon, kolmannes jonkin verran. Henkiloston
osallistumiseen ja yhteistyoverkoston rakentamiseen kdyttda paljon panoksia seitseman
kymmenestda vastaajasta. Kouluttamiseen ja opastamiseen panostaa runsaasti nelja
kymmenestd. Jasenhankintaa ei sen sijaan koeta samalla tavoin panostamisen arvoisena,
silld noin 43 % panostaa siihen vain melko tai erittdin vahan.

Henkiloston edustajien tdrkeimmat yhteistyotahot ammattiyhdistysliikkeeseen pain ovat
pysyneet ennakoidusti hyvin samanlaisina tutkimusvuodesta toiseen. Tarkeimpid tahoina
ovat vyksittdiset jasenet ja sen jalkeen koko jasenist6. Myds muut oman tyopaikan
henkiloston edustajat ovat tarkea yhteistyotaho. Liittoihin ja ammattiyhdistyksiin pain
voidaan havaita pienta liukumaa poispain vuoden 2019 aineistossa.

Kuvio 11. Yhteisty0 ja verkostot jaseniin ja liittoon
2009 2011 2013 2015 2017 2019

Jasenet

Yksittaiset jasenet - 3,4 3,5 3,5 3,5 3,5
Jasenisto 2,5 33 33 3,4 3,5 3,4
Ulkomaalaistaustaiset jasenet - 1,5 1,5 1,6 1,5 1,6

Henkiloston edustajat
Tyopaikan muut henkildston edustajat 3,5 3,2 3,2 3,3 3,4 3,3
Tyopaikan ulkopuoliset henkildston edustajat - 2,7 2,6 2,7 2,7 2,6

Ammattiyhdistysorganisaatiot

Ammattiyhdistys/-osasto -- 3,3 3,3 3,4 3,4 3,3
Liiton toimisto - 2,9 2,9 3,0 3,0 2,9
Liiton hallinto - 24 2,4 2,4 24 2,3
Kansainvalinen ay-toimija - 1,3 1,3 1,3 1,3 1,3
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Yhteisty0 ja verkostot jaseniin ja liittoon

B 1=Erittdin vahédn [l 2=Melko vahan 3=Jotain silta valilta 4=Melko paljon [l 5=Erittain paljon

Jésenisto ylipdansa

Yksittaiset jasenet

Maahanmuuttajat tai
ulkomaalaistaustaiset
jasenet

13 O

Tydpaikkasi muut
henkiloston edustajat

Tyopaikkasi ulkopuolella
toimivat henkilston
edustajat

Oma
ammattiyhdistys/ammat 20
tiosasto

Oman liiton toimisto

Oman liiton hallinto

Kansainvélinen
ay-toimija

Tarkeimpana vyhteistyotahona henkiloston edustajat pitavat siis yksittdisia jasenia ja
jasenistdéad kokonaisuudessaan. Joka toinen panostaa heihin melko tai erittdin paljon.
Ulkomaalaistaustaiset jasenet ovat edelleen vahemmistona tyodpaikoilla. Noin 16 %
henkiloston edustajista on selvitellyt ulkomaalaistaustaisten jasenten asioita ainakin jonkin
verran.

Noin joka toinen vastaaja on panostanut yhteistydhon muiden henkildstén edustajien
kanssa. Toisaalta viidennes on kadyttanyt tahan vain vahan aikaa. Oman tydpaikan muiden
henkiloston edustajien kanssa ollaan tekemisissa, jos sellaisia on olemassa. Oman tyopaikan
ulkopuolisten henkil6ston edustajien kanssa on tehnyt paljon yhteisty6td joka neljas
vastaaja.
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Kuvio 12. Yhteistyo ja verkostot tydnantajaan

Esimiehet
Henkilostojohto
YT-neuvottelukunta
Tyosuojelutoimikunta
Tyosuojelupaallikkod
Tyopaikan ylin johto
Tyoterveyshuolto

Tyohyvinvointipaallikké/-johtaja

2009

2011
3,6
3,5
3,3
3,2
3,2
3,1

2,8

2013
3,6
3,5
3,3
3,3
3,2
3,1

2,7

2015
3,7
3,5
3,4
3,3
3,2
3,0
2,8

2,7

Yhteistyo ja verkostot tyonantajan edustajiin

B 1=Erittdin vahan [ 2=Melko vdahan

Tyopaikkasi esimiehet |4

Tyopaikkasi
henkilostojohto

Tyopaikkasi
yt-neuvottelukunta tai
vastaava elin

Tyopaikkasi

tyosuojelupaallikko

Tyopaikkasi ylin johto

Tyopaikkasi
tySterveyshuolto

25

2o

3=Jotain silta valilta

20

50

4=Melko paljon

30

27

32

75

2017 2019
3,7 3,7
3,5 3,5
3,4 3,2
3,3 3,2
3,2 3,2
3,0 3,0
2,8 2,7
2,7 2,6

B 5=Erittdin paljon
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Ammattiyhdistysliikkeen suuntaan oma ammattiosasto on tarkein yhteistyotaho. Noin
puolet on panostanut oman osastonsa suuntaan paljon tai erittdin paljon, Idhes kaikki
ainakin jonkin verran. Liiton toimistoon ja hallintoon suhde on jo etdisempi. Toimiston
kanssa kommunikointi on jaanyt vahaiseksi neljalla kymmenesta. Hallintoon yhteys on
vahdinen kuudella kymmenestd. Kansainvdliseen ay-toimintaan on panostanut paljon tai
melko paljon 45% vastaajista.

Tybnantajan edustajista tarkein yhteistyétaho on esimiehet. Samoin henkilostéjohto on
tarkea taho. Talouden hyvasta vireesta kertoo, etta YT-neuvottelukunta ei ole yhta
merkittava toimintaymparistd kuin edellisten kyselyiden aikana, vaikka YT-toimikunnassa
ratkaistaan ja neuvotellaan muistakin asioista kuin irtisanomisista ja lomautuksista.

Tyopaikan ylin johto jaa henkiloston edustajille usein jo etdaammaksi ainakin isoilla
tyopaikoilla. Paljon panoksia ja yhteisty6ta on ollut neljalla kymmenesta edustajasta.
Tyosuojeluasiat ovat keskeisia henkiloston edustajan tehtdvid, joten joka neljas on
panostanut niiden hoitamiseen tyosuojelutoimikunnan ja tyodsuojelupdallikén kanssa.
Tyoterveyshuollon kanssa paljon yhteistyota on tehnyt joka neljas vastaaja.

Taulukko 2. Yhteisty6 tyopaikan ulkopuolisten tahojen kanssa
2009 2011 2013 2015 2017 2019

Ulkopuoliset asiantuntijat - 1,9 1,8 1,9 1,8 1,8
Viranomaiset - 1,8 1,8 1,8 1,8 1,7
Sosiaalinen media -- 1,4 1,5 1,6 1,8 1,8
Media - 1,4 1,4 1,4 1,4 1,3

Yhteisty6hon tyopaikan ulkopuolisten asiantuntijoiden tai viranomaisten kanssa panostaa
runsaasti vain harva henkiloston edustaja. Viela vahaisempdaa on panostus mediaan.
Viranomaissuhteiden hoitoon kohdentaa panoksia hieman enemman kuin joka neljas
vastaaja. Samoin ulkopuolisiin asiantuntijoihin tukeutuu runsaasti vain muutama prosentti
henkiloston edustajista. Myodskadan media tai sosiaalinen media eivat ole sellaisia
yhteistyotahoja, joihin henkildston edustajat kadyttaisivat runsaasti aikaa ja muita panoksia.
Vain pari prosenttia on kayttanyt paljon panoksia median ja sosiaalisen median suuntaan.
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Kuvio 13. Tydyhteison kehittaminen

Tyohyvinvoinnin edistdiminen

Tyon sujuvuuden edistdminen

Tyopaikan muutossuunnitelmat

Vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi

Palkkausjarjestelmien kehittdminen

Henkildsto- ja koulutussuunnitelmat

Tasa-arvosuunnitelman tekeminen

Tyosuojelun toimintaohjelman tekeminen

TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen

I 1=Erittain vahan

Tydhyvinvoinnin
edistaminen

Tyon sujuvuuden
edistaminen

Tyopaikan
muutossuunnitelmat

Vaarojen tunnistaminen
ja riskien arviointi

Palkkausjarjestelmien
kehittaminen

Henkilosto- ja
koulutussuunnitelmat

Tasa-arvosuunnitelman
tekeminen

Tyosuojelun
toimintaohjelman
tekeminen

Tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen

Yhdenvertaisuussuunni
telman tekeminen

2009 2011
3,6 3,6
3,6 3,5
3,1 3,1
2,8 2,9
-- 2,9
2,4 2,6
2,2 2,4
2,4 2,5
-- 2,5

2013 2015
3,6 3,6
3,6 3,6
3,1 3,1
2,9 2,9
2,8 2,7
2,5 2,5
2,3 2,3
2,5 2,4
2,5 2,5
-- 2,2

Tyoyhteison kehittaminen

B 2=Melko vahan

3=Jotain silta valilta

4=Melko paljon

32

21

34

21

75 1

2017 2019
3,6 3,6
3,6 3,6
3,0 2,9
2,5 2,4
2,6 2,7
2,5 2,3
2,4 2,3
2,4 2,4
2,4 2,7
2,9 2,3

W 5=Erittdin paljon
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Yleisesti ottaen henkildstdon edustajat panostavat ja edistavat tyéhyvinvointia tyépaikoillaan.
Vain muutama prosentti ilmoittaa kayttdvansa tahan vain vahan panoksia. Samoin tyon
sujuvuuden takaaminen ja kehittaminen on monelle tarkeaa. Noin kuusi kymmenesta uhraa
tdhan paljon panoksia. MyoOs tyOpaikalla tapahtuvat muutokset ja suunnitelmat niista
tyollistavat henkiloston edustajia. Neljalla kymmenestd vastaajasta on kulunut tdhan paljon
panoksia ja resursseja.

Vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi on myds olennainen osa henkiléston edustajan
tyota. Nelja kymmenestda kayttdaa tahan paljon panoksia. Palkkausjarjestelmien
kehittdmiseen kayttda runsaasti voimavaroja joka kolmas vastaaja. Sen sijaan henkildsto- ja
koulutus sekd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien teko vievat runsaasti resursseja
enda noin joka viidenneltda. Samoin tydsuojelun toimintaohjelmiin seka tyd- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen problematiikaan panostaa runsaasti noin joka viides henkiloston
edustaja.

Kuvio 14.TyOpaikan tuottavuuteen ja menestystekijéihin panostaminen
2011 2013 2015 2017 2019

Palvelu- tai tuotantoprosessien parantaminen 2,6 2,5 2,5 2,5 2,7
Henkilostojohtamisen kaytantdjen kehittdminen 2,4 2,5 2,4 2,4 2,5
Innovatiivisuuden parantaminen 2,4 2,4 2,4 2,4 2,5
Taloudellisten toimintaedellytysten selvittdminen 2,4 2,3 2,4 2,3 2,4
Uusien kustannussaastdjen hakeminen 2,4 2,3 2,4 2,3 2,3
Uusien tuotteiden tai palvelujen kehittaminen 2,3 2,2 2,2 2,2 2,2
Tyopaikan/toimialan houkuttelevuuden parantaminen 2,2 2,2 2,2 2,1 2,2
Ekologisen toiminnan parantaminen 2,2 2,2 2,1 2,1 2,1
Palvelu- tai tuotantostrategian kehittaminen 2,2 2,1 2,1 2,1 2,2
Eettisten toimintatapojen vahvistaminen 2,1 2,1 2,1 2,1 2,1
Palvelujen tai tuotteiden markkinoinnin tehostaminen 2,0 1,9 1,9 1,9 2,0
Globaalin vastuun parantaminen 1,6 1,6 1,6 1,6 1,6
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Tyopaikan menestystekijoihin panostaminen

B 1=Erittdin vdhdn [l 2=Melko véhén 3=Jotain silt& véliltd 4=Melko palion [l 5=Erittdin paljon

Palvelu- tai
tuotantoprosessien 22 21 29 24
parantaminen
Henkilstdjohtamisen
kéyténtdjen kehittdminen 8 o 26 1e H
Innovatiivisuuden
parantaminen & % g -
Taloudellisten
toimintaedellytysten 29 25 28 16
selvittdminen
Uusien
kustannussé&astojen 32 27 25 13
hakeminen
Uusien tuotteiden tai
palvelujen kehittaminen 33 27 23 14
Tyopaikan/toimialan ,
houkuttelevuuden 35 26 24 13 P
parantaminen
Ekologisen toiminnan
parantaminen &7 & 2 9 I 1
Palvelu- tai
tuotantostrategian 40 22 23 12 K]
kehittaminen
Eettisten toimintatapojen
vahvistaminen a8 2 2 ¢
Palvelujen tai tuotteiden
markkinoinnin 43 29 19 8 1
tehostaminen
Globaalin vastuun
parantaminen 52 e e I L
25 50 75 100

Henkiloston edustajat eivat tydssaan erityisesti panosta tydpaikan menestystekijoihin
ainakaan suoraviivaisesti kysyttdessa. Noin joka viides satsaa paljon tai erittdin paljon
palvelu- ja tuotantoprosessien kehittamiseen, henkildstojohdon kaytantdjen kehittamiseen
ja innovatiivisuuden turvaamiseen. Vdahan tai melko vahan panoksia ndihin kayttaa joka
toinen vastaaja. TyOpaikan taloudellisiin edellytyksiin ja kustannussaastoihin laittaa paljon
voimavaroja noin 15% vastaajista. Palveluiden markkinointia ja strategioita kehittaa suurella
innolla joka kymmenes. Samoin tydpaikan eettisia ja ekologisia kaytanteita.
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Kuvio 15. Neuvottelut tydnantajan kanssa

Tybehtojen valvonta

Neuvottelut tydajoista

Neuvottelut palkkauksesta ja korvauksista
Neuvottelut toimenkuvista

TES/VES -soveltamisalan valvonta
Paikallinen sopiminen

Neuvottelut irtisanomisista
Neuvottelut lomautuksista
Neuvottelut ulkoistamisesta
Neuvottelut osa-aikaistamisista
Neuvottelut vuokratydvoiman kaytosta

Tilanteet, joissa tydnantaja pyrkii toimihenkildiden
palvelusuhteiden tai palkkauksen heikentamiseen

2009

2011
3,3
3,0
3,5
3,4
3,3
3,1
2,2
2,0
1,8
1,8

1,7

2013
3,3
3,1
3,5
3,4
3,2
3,1
2,1
1,8
1,7
1,6

1,6

Neuvottelut tybnantajan kanssa

B 1=Erittégin véhan [ 2=Melko vdhan

Tydehtojen valvonta 13 16

Neuvottelut tybajoista 15

Neuvottelut
palkkauksesta ja 15 14
korvauksista

Neuvottelut toimenkuvista

TES/VES -soveltamisalan
valvonta

Paikallinen sopiminen

Neuvottelut
irtisanomisista

Neuvottelut lomautuksista

Neuvottelut
ulkoistamisesta

Neuvottelut
osa-aikaistamisista

Neuvottelut
vuokratybvoiman kaytosta

Tilanteet, joissa
ty6nantaja pyrkii
toimihenkilGiden
palvelusuhteiden tai palk...

0

13

18

17

16

25

21

17

17

36

3=Jotain silta valilta

4=Melko paljon

2015
3,3
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18
18

1,6

2,6

2017 2019
3,3 3,1
3,3 2,9
3,2 3,2
3,2 3,2
3,2 3,0
3,1 3,0
2,4 2,0
1,9 1,6
1,8 1,7
1,7 1,6
1,6 1,5
2,5 2,3
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Henkiloston edustajien kdymissa neuvotteluissa tydnantajan kanssa korostuvat tydehtojen
valvonta sekd neuvottelut tydajoista, toimenkuvista ja palkkauksesta. Naihin 35-45%
prosenttia vastaajista panostaa paljon tai erittdin paljon. Toisaalta jopa joka kolmas vastaaja
sanoo antavansa vdhan tai melko vahan panosta tamankaltaisiin neuvotteluihin tyénantajan
edustajien kanssa.

Paikalliseen sopimiseen on kdyttdnyt voimavaroja ja ottanut osaa nelja kymmenesta.
Toisaalta joka kolmas on tehnyt vain vahan panostuksia paikallisen sopimisen suhteen. Noin
10-15% henkildstdon edustajista on joutunut uhraamaan paljon panoksia Irtisanomisiiin ja
lomautuksiin liittyviin neuvotteluihin. Toisaalta suurta osaa vastaajista ne ovat tyollistaneet
vain vahan tai ei juuri lainkaan. Ulkoistamisiin, osa-aikaistamisiin ja vuokratyon kaytt6on
tyopaikalla on kohdentanut paljon panoksia noin kymmenesosa edustajista.

40 prosenttia henkiloston edustajista on joutunut kdayttamadan voimavaroja tyopaikkansa
sisdisten ristiriitojen selvittelyyn. Myos tyouupumus nakyy henkiloston edustajien tyossa.
Nelja kymmenestd on kasitellyt tyduupumukseen liittyvid asioita panostaen niihin paljon
aikaa ja resursseja. 23 prosenttia on selvitellyt hankalia ja paljon panoksia edellyttaneita
tilanteita, jossa on kaytetty henkista vakivaltaa, fyysisen vakivallan tilanteita selvittelemaan
on joutunut joka kymmenes.

Johtamiseen liittyviin ongelmiin on joutunut panostamaan noin joka kolmas henkiloston
edustaja. Sukupuolten valisiin tasa-arvo ja yleisemmin yhdenvertaisuusasioihin on ollut
tarvetta panostaa paljon noin joka kymmenennelld vastaajalla. Tyokykyyn ja kuntoutukseen
liittyvissa asioissa paljon tekemista on ollut joka viidennella vastaajalla, paihdeongelmiin
liittyen 6 prosentilla.
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Kuvio 16. Ongelmien selvittely tyopaikalla

Tyoyhteison sisdiset ristiriidat

Tyduupumus

Henkinen vékivalta

Johtamisongelmat

Neuvotteluihin tyokyvysta, kuntoutustarpeista
Yhdenvertaisuusasiat

Fyysinen vakivalta
Sukupuolten valinen tasa-arvo

Paihdeongelmat

2009

2011
3,2
3,1
2,6

2,7

2,1
1,8
2,2

2,0

2013
3,2
3,1
2,6
2,8

2,0
1,9
2,0

1,9

Ongelmien selvittely tyopaikalla

B =Erittdin vahan [l 2=Melko véhan

Tyoyhteison siséiset
ristiriidat

Tybuupumus

Henkinen vékivalta

Johtamisongelmat

Neuvotteluihin tyokyvysta,
kuntoutustarpeista

Yhdenvertaisuusasiat

Fyysinen vakivalta

Sukupuolten vélinen
tasa-arvo

Pédihdeongelmat

3=Jotain silta valilta

4=Melko paljon

2015
3,3
3,1
2,9
2,8
2,6
2,2
1,8
2,0

1,9

2017
3,2
3,0
2,4
2,8
2,5
2,2
1,8
2,1

1,8

B 5=Erittain paljon
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5. Luottamuksen rakentaminen tyopaikalla

Luottamus, keskindinen arvostus ja avoimuus auttavat tyopaikkoja kohtaamaan muutokset
ennakoivasti ja hallitusti. Luottamus koskee kaikkia tyopaikan yhteistydkumppaneita
tyoyhteison sisalla, yhteistyota tekevien tyoyhteisdjen kesken sekd suhteessa asiakkaisiin.
Luottamus on myds sitd, ettd henkilostd voi kokea kehittamisen ja tydn muuttumisen
merkitykselliseksi ja sadilyttda luottamuksen oman tyouransa kehittymiseen kaikissa
olosuhteissa.

Edelldkavijatyopaikkoja luottamuksen ja yhteistyon rakentamisessa kuvataan tyopaikoiksi,
joilla yhteisty6 on jatkuvaa ja vastavuoroista. Hyvan luottamuksen tydyhteis6issa ollaan
aloitteisia, uskalletaan ottaa riskeja ja tehda virheitd. Yhteistyon toimivuutta arvioidaan ja
parannetaan jatkuvasti sekd luodaan koko ajan yhteisia pelisaantdja erilaisiin tilanteisiin.
Lisdarvoa etsitadan yhdessa kaikkien parhaaksi ja verkostoitumisessa pyritadn strategisiin
kumppanuuksiin. Toimintaymparistossa tapahtuvat muutoksen pyritddn ennakoimaan ja
tunnistamaan.

Kuvio 17. Luottamus -indeksi

Luottamus -indeksi

B Henkiloston edustaja == Tydnantaja % Henkilosto

2009 20M 2013 2015 2017 2019
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Taulukko 3. Luottamus -indeksin muuttujat

yhteistyoverkon rakentamiseen?

HED TYONANTAJA HENKILOSTO
Kuinka paljon olet panostanut oman | Kaytéssdni olevat tilat soveltuvat | Saan henkilostolta tietoa heidan

luottamustehtavani hoitamiseen

tilanteestaan ja tarpeistaan

aktiivisuuden lisaamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut | Kaytdssani olevat tyovalineet | Henkiloston edustajien

tiedottamiseen? soveltuvat luottamustehtdvéni | keskindinen yhteistyd toimii
hoitamiseen

Kuinka  paljon olet panostanut | Voin kayttaa tybdaikaa | Tydntekijat arvostavat

henkilston osallistumisen ja | luottamustehtévani hoitamiseen luottamustyotani

yhteistydhén  yt-neuvottelukunnan

kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut | Saan tydnantajalta tietoa niistd | Tydpaikallani tyossa vallitsee hyva
yhteisty6hén tydsuojelutoimikunnan | asioista, jotka kuuluvat laki- ja | meininkija yhteishenki

kanssa? sopimusmaaraysten...

Kuinka paljon olet panostanut | Saan tydnantajalta tietoa tyOpaikan

taloudellisten  toimintaedellytysten

kehityksesta

Kuinka paljon olet panostanut

yhteisty6hon esimiesten kanssa?

Yhteistyo tydnantajan kanssa toimii

Kuinka paljon olet panostanut

yhteistyohon henkiléstdjohdon

Luottamustehtavani parantaa
urakehitystani

kanssa?

kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut | Luottamustehtdvassani minulla on
yhteistyohon tyosuojelupaallikon | todellisia vaikutusmahdollisuuksia
kanssa?

Kuinka  paljon olet panostanut | Tyopaikallani henkilosto pidetdan
yhteistyshén ylimman johdon | tietoisena tySpaikan taloudellisesta ja

toiminnallisesta tilanteest

Tybnantaja arvostaa

luottamustyotani

Tiedonkulku tyopaikalla on riittavaa
tyon tekemisen kannalta

Henkiloston  ndkemykset otetaan

huomioon pdatdsten valmisteluissa

Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia
kaytetaan jarkevasti

Lakeja ja sopimuksia noudatetaan

Epatyypilliset tydsuhteet
perustellaan, kuten laki edellyttaa
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Luottamus tyopaikalla ei kuitenkaan synny itsestdaan. Siihen tarvitaan kaikkien osapuolten
panostuksia. Henkiloéston edustajien kohdalla ne ovat esimerkiksi panostamista
yhteistyohon tyonantajan edustajien kanssa. TyOnantajien puolelta luottamusta
rakennetaan esimerkiksi resurssien ja luottamustyohon liittyvan tiedonvalityksen kautta.

Edelleen koko tyopaikan henkilostdé voi rakentaa luottamuksen ilmapiiria esimerkiksi
tukemalla ja arvostamalla henkiloston edustajien tyota ja puhaltamalla yhteenhiileen.
Henkiloston  edustajien ndkokulmasta henkildston  osallistuminen  luottamuksen
rakentamiseen onkin vahvaa. Kymmenessa vuodessa tdssa suhteessa ei ole juurikaan ollut
muutoksia. Henkildstén edustajat kokevat henkiléston panostukset luottamukseen
heikoimmiksi kunta-, jarjesto- ja kirkkosektorilla verrattuna yksityiseen sektoriin.

Niin ikdan HEDien omat panostukset luottamusta edistdviin toimiin ovat olleet vakaat
kyseisella kymmenen vuoden tarkastelujaksolla. Julkisella sektorilla (kunta ja valtio)
henkiloston edustajien oma luottamuksen rakentaminen on vahvempaa kuin yksityisella
sektorilla (teollisuus ja palvelut). Jarjestopuolella henkiloston luottamuspanostukset ovat
ndin arvioituna jaaneet heikommiksi.

Toisaalta tyonantajan panostukset luottamuksen rakentamiseen arvioidaan parhaaksi kirkon
piirissa seka kunnissa ja valtiolla. Heikoimmiksi ne taas koetaan yksityisellda palvelualalla.
Vuoden 2019 kyselyssa voidaan kokonaisuutena havaita pienta liiketta siihen suuntaan, etta
tyonantajien panokset luottamuksen rakentamiseen olisivat ndin arvioituna hieman
nousussa ja henkiloston edustajien omat panostukset taas hivenen laskussa. Muutokset
ovat kuitenkin pienia heiluen vuodesta toiseen eika niistd voi tehda vahvoja johtopaatoksia
suuntaan eika toiseen.
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6. Henkiloston edustajien toimintaedellytykset

Henkiloston edustajat voivat kayttaa tydaikaansa luottamustehtdvan hoitamiseen tehtdvaa
saatelevien normien perusteella. Tybajan kadyttoon vaikuttavat luottamustehtdvan laatu,
edustettujen maara, ajan tarve ja tyopaikalla sovitut kdaytannot.

HED-barometrissa henkiloston edustajilta on kysytty vuodesta 2013 alkaen arviota siit3,
kuinka monta tuntia viikossa keskimaarin heille oli sovitusti mahdollista kdyttaa tydaikaansa

luottamustehtavan hoitamiseen.

Kuvio 18. Mahdollisuus kayttaa tydaikaa luottamustehtdvan hoitamiseen (tuntia viikossa)

Ajankaytto

100
75

50

Prosenttia

25

3

alle 1 tunti 1-5 tuntia 6-10 tuntia 11-20 tuntia 21-30 tuntia yli 30 tuntia

60 prosentilla vastaajista on mahdollisuus kayttda yhdestda viiteen tuntia tydaikaa
luottamustehtdvan hoitamiseen. 13 prosentilla mahdollisuuksia on vain alle tunti viikossa.
Joka viides voi kayttda 6-20 tuntia tydaikaa luottamustehtaviin. Sitd enemman
mahdollisuuksia tunneissa mitattuna on 8 prosentilla henkiloston edustajista.

Henkiloston edustajien toimintaedellytykset ja heidan saamansa tuki liitoilta, henkilostolta
ja tyonantajilta on pysynyt vuosien mittaan melko samankaltaisena. Parhaiten toteutuu
henkiloston edustajien keskindinen vyhteistyd, tyOajan kaytén mahdollisuus ja hyvat
tyovalineet. Liiton antama tieto ja muu tuki ovat niinikddan merkittdavia apuja henkildston
edustajan tyossa.

Mahdollisuus tyOajan kayttoon seka tilojen soveltuvuus seka henkilostolta saatu tieto ovat
hieman korkeammalla tasolla vuoden 2017 kyselyyn verrattuna. Muutos on kuitenkin pieni.
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Kuvio 19. Toimintaedellytykset ja tuki

Henkiloston edustajien keskindinen yhteistyo
Tyoajan kayton mahdollisuus

Kaytossa olevat tyovalineet

Liiton tarjoama tieto

Liiton tuki

Yhteisty6 tyonantajan kanssa

Henkiloston tuki

Tilojen soveltuvuus

Tieto henkildstolta

TA:Ita saatu tieto tyop. taloud. toimintaed.
Henkiloston ay-tietoisuus

Henkildston osallistuminen kehittdmiseen
TA:lta saatu tiedotusvelvoll. perustuva tieto

TA:lta riittava tieto palkoista ja niiden erista

2009
3,8
3,7
3,8
3,8
3,7
3,7
3,5
3,3

3,4

3,1
3,1

3,0

2011
3,9
3,8
3,8
3,8
3,7
3,7
3,6
3,4
3,4
3,2
3,1
3,0

3,0

2013
3,9
3,8
3,8
3,8
3,8
3,7
3,5
3,3
3,4
3,1
3,0
3,0

2,9

2015
3,9
3,9
3,8
3,9
3,8
3,6
3,6
3,4
3,4
3,1
3,1
3,0

3,0

2017
3,9
3,9
3,9
3,8
3,8
3,6
3,5
3,4
3,3
3,1
3,0
3,0
3,0

2,7

2019
3,9
4,0
3,9
3,8
3,8
3,6
3,5
3,5
3,4
3,1
3,0
3,0
3,0

2,7
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B 1=Erittdin vahan

Henkildston edustajien
keskindinen yhteistyd

Tydajan kéyton mahdollisuus

Kéytossa olevat tydvlineet

Liiton tarjoama tieto

Liiton tuki

Yhteistyo tyonantajan kanssa

Henkilastan tuki

Tilojen soveltuvuus

Tieto henkilostolta

TA:lta saatu tieto tyop. taloud.
toimintaed.

Henkilston ay-tietoisuus

Henkildston osallistuminen
kehittamiseen

TA:lta saatu tiedotusvelvoll.
perustuva tieto

TA:ta riittava tieto palkoista ja
niiden erista

Korvaus vastaa HED-tehtavan
vaativuutta

Henkildsto tuntee
HED-tehtévan siséllon ja
toimintatavat

Osaamiseni riittaa
HED-tehtévan vaatimuksiin

Toimintaedellytykset ja tuki

B 2=Melko véhan

3=Jotain siltd valilta

4=Melko paljon [} 5=Erittéin paljon
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Henkiloston edustajien keskindinen yhteistyd tyopaikalla sujuu padsaantoisesti hyvin tai
erittdin hyvin. Vain joka kymmenes kokee siind merkittdvia ongelmia eikd saa riittavasti
tukea. Samoin lahes kaikki henkil6ston edustajat kokevat, ettd heilld on tyépaikan koko
henkiléston tuki takanaan edes jossain maarin. Edelleen oma liiton tuki on tarkeaa ja sita
vhdeksdlla kymmenesta tarjolla vahintadnkin valttavasti siten, ettd kolme neljastd kokee
tukea olevan hyvin tai erittdin hyvin tarjolla.

Tybnantajan puolelta nousevat esiin mahdollisuus kayttaa henkiléston edustajan toimeen
tybaikaa ja tarjolla olevia tyovalineita. Tamankaltaisen tuen kokee hyvaksi tai erittdin
hyvéaksi noin seitseman kymmenesta vastaajasta. Hieman enemman on ongelmia siind miten
tyopaikan tilat soveltuvat tarpeisiin, mutta paaasiassa niihinkin ollaan tyytyvaisia. Yhdeksalla
kymmenestd henkiléston edustajasta yhteistyd tyonantajan kanssa toimii vahintaankin
valttavasti, vain 12 % on yhteistydssa merkittavia vaikeuksia.

Tiedon saannissa ja valittymisessa henkil0stoltad saatu tieto on tarkeinta. Sitd on kahdeksalle
kymmenesta tarjolla vahintdaankin tyydyttavasti, yli puolelle hyvin. Tydnantajan suunnalta
tieto likkkuu heikommin. Tyopaikan taloudellisesta tilanteesta on saanut hyvin tietoa noin 40
% vastaajista. Liitosta tietoa on tarjolla hyvin. Vain vdhemman kuin joka kymmenes kokee
liiton tiedottamisen riittamattomaksi.

Tyopaikan henkiloston ay-tietoisuus ja osallistuminen kehittdmiseen ovat monella
tyopaikalla keskitasoa. Paasaantoisesti sitd ei koeta erityisen hyvaksi, mutta ei huonoksikaan
kuitenkin siten, ettd erinomaisina niitd pitdd vain muutama prosentti henkildston
edustajista.

Henkiloston edustajien kokemus tehtdvan palkitsevuudesta ja arvostuksesta on ajan
suhteen ennemmin nousussa kuin laskussa. Mahdollisuus oppia uutta tyéeldmdssd on
tarkein asia, jonka henkil6ston edustajat nostavat esiin. Samoin muiden tyontekijoiden
arvostus ja onnistumisen kokemukset ovat niitd asioita, jotka palkitsevat vastaajia
henkiléston edustajan tehtdvissa. Yhdeksan kymmenesta pitda naita vahintdaankin
kohtalaisen tarkedna tyossadan. Nelja kymmenestd pitdd melko tai erittdin tarkeana
tyonantajan arvostusta. Vain viidennes nakee henkil6ston edustajan tehtdvdn oman uran
kannalta merkittavana. Sen sijaan tehtavan mahdollistamille todellisille
vaikutusmahdollisuuksille antaa paljon painoa nelja kymmenesta.

30



Kuvio 20. Arvostus ja palkitsevuus
2009 2011 2013 2015 2017 2019

Mahdollisuus oppia uusia asioita tydeldamasta 4,1 4,0 4,2 4,2 4,1 4,2
Tyontekijat arvostavat 3,5 3,5 3,6 3,5 3,5 3,5
Onnistumisen elamyksia 3,2 3,3 3,3 3,4 3,3 3,3
On todellisia vaikutusmahdollisuuksia 3,3 3,3 3,2 3,4 3,2 3,3
Tybnantaja arvostaa 3,1 3,1 3,1 3,1 3,0 3,1
Luottamustehtdva parantaa omaa urakehitysta 2,4 2,3 2,4 2,5 2,4 2,5
Tehtdvaan 16ytyy halukkaita 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0 1,9

Arvostus ja palkitsevuus

B 1=Erittdin vdhdn [ 2=Melko véhan 3=Jotain silté valiltd 4=Melko paljon
B 5=Erittédin paljon
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Kuvio 21. Osaamistarpeet (*Vuonna 2017 kysymyksen muotoilu oli erilainen)

Neuvottelutaidot

Viestintataidot

Ty6hyvinvoinnin edellytysten tunteminen
Tyopaikan kehittamismenetelmien tunteminen
Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten
Yritystoiminnan ja —talouden tunteminen
Koulutuspoliittisten asioiden tunteminen
Kansantalouden tunteminen

Kielitaito

Kansainvalisen ay-liikkeen tunteminen

2009
4,7
4,6
43
4,3
3,9
3,7
3,5
3,5
3,1

2,9

2011
4,6
4,5
43
4,2
3,8
3,6
33
33
3,0

2,6

Osaamistarpeet

B 1=Eilainkaan tarked [ 2=Hiukan tarkea

Neuvottelutaidot 1

Viestint&taidot 1

Tydhyvinvoinnin
edellytysten 19
tunteminen

Tyopaikan
kehittamismenetelmi 1 12
en tunteminen

Tuottavuuden ja

tuloksellisuuden
edellytysten 4 e

tutnemus

Yritystoiminnan ja
—talouden
tunteminen

Koulutuspoliittisten
asioiden tunteminen

Kansantalouden
tunteminen

Kielitaito

Kansainviélisen
ay-liikkeen
tunteminen

27

2013
4,6
4,5
4,3
4,2
3,8
3,5
3,4
3,4
3,0

2,6

3=Jotain silta valilta
I 5=Erittdin tarkea

2015

4,6
4,5
4,3
4,2
3,8
3,6
3,7
3,5
3,1

2,7

2017* 2019
3,5 4,6
3,5 4,5
3,3 4,3
3,3 4,2
3,3 3,9
3,3 3,7
3,3 3,8
3,2 3,4
3,0 3,0
2,8 2,6

4=Melko tarkea
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Henkiloston edustajat ndakevat tarkeimmiksi taidoiksi tyossdadan neuvottelu- ja viestintataidot.
Naitda kokevat tarvitsevansa ldahes kaikki vastaajat. Samoin tydhyvinvoinnin ja tyopaikan
kehittamismenetelmien tuntemus on tarkeaa lahes kaikilla tyopaikoilla.

Tarkastelussa yli ajan tuottavuuteen ja talouteen liittyvan osaamisen painoarvon voi nahda
olevan pienoisessa nousussa. Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten tuntemusta
pitda keskeisena kolme neljasta, yritystaloutta hieman harvempi vastaaja.

Samoin koulutuspoliittisten asioiden tuntemuksen nahdaan olevan entista tarkeampaa
henkiloston edustajan tehtdvassd.  Seitsemdn kymmenestd pitdd koulutuspoliitikan
tuntemusta tarkedna tai erittdin tarkeana luottamustehtdvassaan. Kielitaito on tarkedssa
roolissa joka kolmannen HEDin ty6ssa, ja vastaavasti joka kolmas nakee, etta kielitaidolla ei
olisi suurta merkitysta.

6. Tyopaikan olosuhteet ja mahdollisuudet hoitaa

henkiloston edustajan tehtavia

Tyopaikan olosuhteet ovat pysyvasti olleet henkiloston edustajien panostuksen paakohde.
Olosuhteet tyopaikalla ratkaisevat paljolti sen, voiko henkiléston edustaja toimia
tyopaikallaan kehittdjana, joka tavoitteellisesti pyrkii parantamaan asioita. Vuoden 2013
henkiloston edustaja —barometrin analyysin pohjalta voitiin osoittaa, ettd huonot tyopaikan
olosuhteet ja henkil6ston edustajan pakollinen panostaminen ongelmien selvittelyyn olivat
yhteydessa toisiinsa.

Tyopaikan olosuhteita koskevaa kysymyssarjaa on alkuperaisesta tdydennetty jonkin verran
jokaisen uuden barometrikyselyn yhteydessa. Vuoden 2013 uudet kysymykset koskivat
henkiloston osaamisen ja innovatiivisuuden kehittamista. Ne lisattiin, jotta barometrilla
katettaisiin aiempaa paremmin kansallisen tydelaman kehittamisstrategian henkilostén
osaamista ja innovatiivisuutta koskevia teemoja. Vuonna 2015 barometria taydennettiin
kysymyksilla, jotka liittyvat tydnantajan toimintatapoihin suhteessa henkiléston edustajiin.
Vuonna 2017 uusina kysymyksind olivat kysymykset paikallisen sopimisen edellytysten
riittavyydesta ja tyontekijoiden digivalmiuksiin panostamisesta.

Vuosien mittaan on hyvin vahan eroja sen suhteen mitka asiat ovat hyvin ja mitka huonosti:
lakeja ja sopimuksia noudatetaan, asianmukaisista tyotiloista ja —valineista pidetaan huolta,
epatyypilliset tyosuhteet perustellaan lain edellyttamalld tavalla. Barometrista toiseen
tapahtuneet muutokset eivat ole suuria, mutta niitd voidaan pitda suuntaa antavina silloin,
kun muutossuunta on pysynyt samana ja kun muutoksia samaan suuntaan tapahtuu monen
kysymyksen kohdalla samanaikaisesti.
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Kuvio 22. Henkil6ston edustajien arviot tyopaikkansa tilanteesta vuosien 2009-2019

kyselyssa keskiarvoina (asteikko 1 —5).

Lakeja ja sopimuksia noudatetaan

Tyotilat ja —vdlineet ovat asianmukaiset
Tyoterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut riittavia
Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan

Henkiléston saama koulutus ja opastus on riittavaa
Tyossa vallitsee hyva meininki ja yhteishenki
Tyoterveyshuollon ennaltaehkaisevat palvelut riittavia
Henkilosto pidetaan tietoisena tydpaikan tilanteesta
Tiedonkulku tydpaikalla on riittavaa

Toita ja tyoaikoja sovitetaan

Esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti
Henkildstoa rohkaistaan ideoimaan
Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti

Ty6ssa oppimista kehitetdan tavoitteellisesti

Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia kaytetdaan jarkevasti

Edellytykset paikalliseen sopimiseen ovat riittavat
Esimieskoulutus on riittavaa

Tyopaikallani on henkil6ston edustaja johtamisesta
padttavassa elimessa

Tyontekijoiden digivalmiuksiin panostetaan riittavasti
Henkilostojohtaminen on kehittamispainotteista
Henkiloston osaamista hyodynnetaan kehittamistyossa
Henkil6ston osaamista kehitetddn raataloidysti
Henkildstdon maara on riittava

Henkiloston ndkemykset huomioidaan paatosten
valmistelussa

Henkilostoa palkitaan toimivista ideoista
Varahenkil6jarjestelyt toimivat hyvin

Tybnantaja mitdtoi toistuvasti sovittuja pelisdantoja
TyOnantaja painostaa henkil6ston edustajia

Tybnantaja vaikeuttaa luottamustehtavan hoitamista
toistuvasti

2009

3,8
3,7
3,4
3,5
3,3
3,5
3.2
3,1
3.2

3,1

2011

3,8
3,6
3,6
3,4
3,4
3,3
3,3
3,4
3,1
3,1
3,1
2,9
2,8

3,0

2013
3,7
3,5
3,5
3,4
3,4
3,3
3,3
3,3
3,1
3,1
3,0
3,0
3,0
3.0
2,8

2,9

2015
3,8
3,5
3,5
3,4
3,4
3,4
3,3
3,4
31
31
31
31
3,0
3,0
3,0

2,8

2,9

2,8
2,7
2,7
2,6

2,5

2,4
2,3
2,0
2,0

1,9

2017
3,7
3,5
3,4
3,4
3,3
3,3
3,3
3,2
3,0
3,0
3,0
3,1
3,0
3,0
2,9
2,9
2,8

2,8

2,8
2,7
2,6
2,6
2,6

2,4

2,4
2,3
2,0
19

1,8

2019

3,7
3,5
3,4
3,4
3,4
3,3
3,3
3,2
3,0
3,1
3,1
3,1
2,9
3,0
3,0
3,0
2,8

2,7

2,9
2,8
2,6
2,7
2,6

2,5

2,4
2,2
19
19

1,8
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Henkiloston edustajien arviot tydpaikkansa tilanteesta

B 1=Téysin eri mieltd

Lakeja ja sopimuksia
noudatetaan

Tyotilat ja -valineet ovat
asianmukaiset
Tyoterveyshuollon

sairaanhoidolliset palvelut
rifttavia

Epatyypilliset tyosuhteet
perustellaan

Henkiloston saama koulutus
ja opastus on riittavaa

Tybssa vallitsee hyva
meininki ja yhteishenki

Tydterveyshuollon
ennaltaehkaisevat palvelut
riittavia

Henkiléstd pidetdan
tietoisena tyopaikan
tilanteesta

Tiedonkulku tyépaikalla on
riittavaa

Toita ja tyaikoja sovitetaan

Esimiehet kohtelevat
alaisiaan
oikeudenmukaisesti

Henkilostod rohkaistaan
ideoimaan

Ongelmatilanteisiin
puututaan nopeasti

Tyossd oppimista
kehitetadn tavoitteellisesti
Paikallisen sopimisen
mahdollisuuksia kaytetddn
jarkevasti

Edellytykset paikalliseen
sopimiseen ovat riittavat

Esimieskoulutus on riittavaa

Tyopaikallani on henkilstan
edustaja johtamisesta
paéttdvissd elimessé

Tyontekijiden
digivalmiuksiin panostetaan
riittévasti

Henkildstdjohtaminen on
kehittdmispainotteista

Henkildston osaamista
hybdynnetadan
kehittamistyossa

Henkildston osaamista
kehitetdan raataloidysti

Henkildstén maéré on
riittava

Henkiloston ndkemykset
huomioidaan péatosten
valmistelussa

Henkilostoa palkitaan
toimivista ideoista

Varahenkildjérjestelyt
toimivat hyvin
Tybnantaja mitatoi
toistuvasti sovittuja
pelisaanto)a
Tyonantaja painostaa
henkiloston edustajia
Tybnantaja vaikeuttaa

luottamustehtavan
hoitamista toistuvasti

B 2=Melko eri mieltd

2 9
4
9
5
2
3
6
7
7
7
7
8
9
5
9
9
11
9
11
1
12

22
1
13
12
15
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18
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20
19
27
21
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26
27
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17
26
28
25

3=Jotain silta vélilta
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Vuoden 2019 kyselyssa voidaan havaita hienoista heikkenemista tiedonkulussa ja
ongelmatilanteisiin puuttumisessa verrattuna edellisiin tutkimusajankohtiin. Toisaalta taas
henkiloston kehittamiseen, kuten tyontekijéiden digivalmiuksiin, panostetaan keskiarvojen
perusteella arvioituna hiukan enemman ja yksiléllisemmin kuin vuonna 2017. Saattaa olla,
ettd talouden nousukauden myota tyopaikoilla on herdtty siihen, ettd henkiloston
koulutukseen on panostettava, koska osaavia tyontekijoitd on entistd vaikeampi loytaa
tyomarkkinoilta.

Noin seitseman kymmenestda on samaa mielta vaitteen kanssa, etta tydpaikalla noudatetaan
lakeja ja sopimuksia. Noin joka kymmenes henkiloston edustaja kuitenkin arvioi, ettd nain ei
ole heiddan tyopaikallaan. Myos tyotiloja ja -vdlineitd sekd tyoterveyshuoltoa
sairaustapauksissa pidetddan etupddssa asianmukaisina. Heikoksi ne omalla tydpaikallaan
arvioi noin 15-20% henkildston edustajista.

Vaikka kehitys ajassa onkin heikosti positiivista, niin henkiloston kouluttamisessa ja
osaamisen paivittdmisessa on edelleen vajeita monella tydpaikalla. Vain noin joka toinen
vastaaja on sitd mieltd, ettd henkiloston koulutus on edes jokseenkin riittavalla tasolla.
Vajaalla viidennekselld tyopaikoista tilanne on huono. Henkiléston osaamisen
hyédyntaminen jaa myoOs puolitiehen joka toisella tyopaikalla. Erittdin hyvin henkildston
osaamista hyodynnetdan vain parilla prosentilla tyopaikoista. Tyossdoppimista kehitetaan
suunnitelmallisesti noin joka kolmannella tyopaikalla, suuria ongelmia tydssdoppimisen
kehittamisessa on hieman useammalla kuin joka neljannelld vastaajien tyopaikoista.

Henkiloston nakemykset eivat myoskaan tule otetuksi kovinkaan hyvin huomioon
tyopaikoilla. Joka toisella tyopaikalla henkiloston ndakemykset eivat vality tai ne jatetdan
huomiotta paatoksenteossa. Tiedonkulku onkin erinomaista vain noin neljalld prosentilla
tyopaikoista. Joka neljannelld se on surkeaa vastaajien arvioiden mukaan. Tydpaikan
taloudellisesta tilanteesta tieto kulkee hieman paremmin. Noin nelja kymmenesta pitda
tilannetta taloudellisen tilannekuvan osalta hyvana tai melko hyvana.

Henkiloston edustaja osallistuu tyopaikan johtavaan elimeen joka neljannelld tyopaikalla.
Joka toisella tydpaikalla henkiloston edustajan osallistuminen paatoksentekoon on vahaista
tai sitd ei ole lainkaan.

Yhteishenki on suomalaisilla tyopaikoilla verrattain hyva. Joka toinen vastaaja on tata mielta.
Toisaalta suuria ongelmia on 17 prosentilla tyopaikoista. Tydnantajan kanssa merkittavia
ongelmia 5-10 prosentilla tydpaikoista. Talldin muun muassa tydnantaja painostaa
henkiloston edustajia, mitdtoi toistuvasti yhteisia pelisdantoja sekd vaikeuttaa
luottamustehtavan hoitamista.
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7. Paikallisen sopimisen vaikeudet

Yle teetti eduskuntavaalien 2019 alla kyselyn? paikallisesta sopimisesta, jossa haastateltiin
1400 suomalaista. Tasan puolet eli 50 prosenttia oli sitd mieltd, ettei tydehtojen
heikentamisesta pitdisi voida sopia suoraan tyoOpaikoilla. Suoran sopimisen kannattajien
osuus oli pienempi eli 39 prosenttia. Loput 11 prosenttia ei osannut sanoa kantaansa.
Kyselyn mukaan ammattiryhmittdin kannatuksen ja vastustuksen raja menee jossain
ylempien ja alempien toimihenkildiden valissa.

TyOpaikoilla tapahtuvaan paikalliseen sopimiseen kokee olevan riittdavat edellytykset noin
joka kolmas toimihenkildiden edustaja. Samoin noin kolmannes nakee, ettd mahdollisuuksia
on jonkin verran, mutta ne eivat valttamatta ole hyvat. Kolmas kolmannes on sitd mielts,
ettd paikalliselle sopimiselle ei ole riittavia edellytyksia hanen edustamallaan tyopaikalla (ks.
kuvio 18).

Vaikeita ja vaativia asioita tyOpaikalla sovittavaksi ovat erityisesti palkkaan ja palkkaukseen
liittyvat asiat, joita kaksi kolmesta henkiloston edustajasta pitdd melko vaikeana tai erittdin
vaikeana. Vain joka kymmenes kokee, etta palkkauksesta sopiminen ei ole kuin korkeintaan
jonkin verran vaikeaa. Vaikka paikalliselle sopimiselle koettaisiinkin olevan tyopaikalla
riittavasti mahdollisuuksia, niin silloinkin palkoista ja palkkauksesta sopiminen koetaan
verrattain vaikeaksi.

Samoin tyésuhteen muodoista, irtisanomisista ja lomautuksista seka tyén erityiskorvauksista
sopiminen paikallisesti koetaan ennemmin vaikeaksi kuin helpoksi. 30-40 prosenttia
henkiloston edustajista pitdd ndistd sopimista erittdin tai melko vaikeana ja vaativana
asiana.

Sen sijaan ty6ajoista, koulutuksesta, perhevapaista, lomista ja sairauksista on edustajien
mielestd enemman mahdollisuuksia sopia paikallisesti, jos mittarina pidetdaan kuinka
vaativaksi ja vaikeaksi henkiloston edustajat asiat kokevat. Yli puolet vastaajista pitaa naista
sopimista tyopaikalla suhteellisen tavallisena ja vaivattomana. Vain 10-20% prosenttiin
kokee ndihin tydsuhteen osiin kohdistuvan paikallisen sopimisen vaikeaksi tai erittdin
vaikeaksi.

2 https://yle.fi/uutiset/3-10727846 9.4.2019
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Kuvio 23. Paikallisen sopimisen vaikeudet

Vaikeat asiat paikallisessa sopimisessa

B Eilainkaan vaikeaa [} Jonkin verran vaikeaa Puolittain vaikeaa Melko vaikeaa
B Erittdin vaikeaa
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I
w
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[oc]
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[pS]
=

Tyosuhteen muoto
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o]

-

Tybajat

Lomat ja vapaat 26 10

Sairaudet 20 8

Perhevapaat 1] 6 E
Koulutus 36

—
a8 ]
oo

Irtisanomiset ja
lomautukset

N
N

100

Kun tyopaikan olosuhteet koetaan paikalliselle sopimiselle riittavaksi on kyse juuri
useimmiten siitd, ettd koulutuksesta, tydajoista ja poissaoloista sopiminen onnistuu.
Rahasta ja irtisanomisista paikallisesti sopiminen koetaan haasteelliseksi, vaikka paikallisen
sopimisen mahdollisuuksista olisivatkin tyépaikalla olemassa.
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Kuvio 24. Paikallisen sopimisen ehdot

Vaikeudet paikalliseen sopimiseen eri aiheiden mukaan,
kun HED kokee edellytykset sopimimiselle riittavaksi
tyopaikallaan (keskiarvot)
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8. Henkiloston edustaja: Tuottava ja tunnustettu toimija vai
toiminnan jarru?

HEDin tyoskentelyn tulostavoitteina on hyva tyd ja tyoymparisto, jotka pitdvat sisallaan
ajatuksen tuottavuuden ja tydelaman laadun samanaikaisesta kehittamisestd, joihin
toimintaymparistdn muutokset kannustavat.

Seuraavassa muodostetaan tuottavuus - summamuuttujan kuvaamaan henkilGston
edustajien panostamista innovointiin ja tuottavuuden edistamiseen omalla ty6paikallaan.
Summamuuttuja voidaan muodostaa, silla reliabiliteetti on 0.89, joten vaittamat mittaavat
samaa asiaa eli edustajien panostamista tuottavuutta edistaviin toimiin tydpaikalla.
Muodostettavassa summamuuttujassa vaittamia painotetaan faktorilatauksilla. Kutsutaan
muuttujaa jatkossa tuottavuudeksi.

Kuvio 25. Tuottavuus -summamuuttuja (faktori -analyysin varimax-rotaatio). “Kuinka paljon
olet panostanut tyépaikallasi seuraaviin toimintoihin?”

Palvelu- tai tuotantostrategian kehittamiseen (0.70)

Taloudellisten toimintaedellytysten selvittdmiseen (0.70)

Wusien tuatteiden/palvelujen kehittimiseen (0.74) \

Palvelu- tai tuotantoprosessien parantamiseen (0.72) -

TUOTTAVUUS (0.89)

Palvelujen ja tuotteiden markkinointiin (0.72) "

Innovatiivisuuden parantamiseen (0.76)

Tydipaikan/alan houkuttelevuuden parantamiseen (0.71)

Henkiléstojohtamisen kiytintdjen kehittamiseen (0.70)
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Kuvio 26. Resurssi ja motivaatio seka tydnantajan-, henkilostdn- ja liiton tuki

summamuuttujat. (Faktorianalyysi varimax-rotaatio, lataukset ja CronBachin alfat)

Tilat soveltuvat luot.tehtdvan hoitoon
(0.73)

Tyovalineet soveltuvat luot.tehtavan
hoitoon (0.86)

Voin kidyttds tydaikaani luot.tehtdvan
hoitoon (0.53)

Luottamustehtdava mahdollistaa
uudenoppimisen (0.71)

Luottamustehtava auttaa eteenpain
tyouralla (0.42]

Osaamiseni riittavat luottamusteht3vin
vaatimuksiin (0.23)

Saan tydnantajalta tietoa lainmukaisista
asioista (0.77)

Saan tydnantajalta tietoa palkoista (0.76)

Saan tydnantajalta tietoa tydpaikan
taloudellisesta tilanteesta (0.72)

Saan henkilostéltd tietoa heiddn
tilanteestaan (0.48)

Henkilostdn edustajien yhteistyd toimii
{0.30)

Henkilosto tiedostaa ay-toiminnan
tarkeyden (0.66)

Henkiléstd osallistuu tyBnkehittdmiseen
(0.65)

Henkilostd tukee minua
luottamustehtavassani [0.65)

NNVLNVS NS N

Liitto tarjoaa kayttooni tietoa(0.50)

Liittoni tukee ja ohjaa minua (0.94)

\

RESURSSIT (0.78)

MOTIVAATIO (0.47)

TYONANTAJAN TUKI (0.84)

HENKILOSTON TUKI (0.74)

LIITON TUKI (0.56)
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Vastaavasti muodostetaan kuvion 26 mukaisista vaitteistd summamuuttujat. Vaitteet
muodostavat viisi kokonaisuutta. Nama ovat resurssit, ammattiliiton tuki, tydnantajan tuki,
henkiléston tuki ja motivaatio. Muodostettuja summamuuttujia on painotettu
faktorilatauksilla. Muodostettujen summamuuttujien Cronbachin alfat vaihtelevat valilla
0.47-0.84, joten summamuuttujien voi uskottavasti sanoa mittaavan samaa
asiakokonaisuutta.

Kuvio 27. Summamuuttujien valiset korrelaatiot (Pearson) henkildston edustajan
toimintamallissa. (vertaa teoreettinen malli kuvio 6)

Resurssit

Motivaatio Kohde —————p Tulos

r=0.35 26 r=0.33

r=0.44 Liitto r=0.29

Tyoyhteiso Tyonantaja

r=0.37

Kuviossa 27 on kuvattu edelld muuttujien summamuuttujien vadliset yhteydet eli
korrelaatiot. Korrelaatiokertoimen arvo voi vaihdella vililla -1 — 1. Tassa yhteydessa arvoa
0,3 pidetaan sellaisena korrelaationa, etta kyseisten muuttujien valillda voidaan nahda
vaikuttavan riippuvuussuhde.

Korrelaatiotarkastelu kertoo, etta tuottavuus henkiloston edustajan
tuottavuusponnisteluilla mitattuna on riippuvainen tydyhteison tuesta edustajalle (r=0.35).
Tuottavuus on riippuvainen myds suoraan tydnantajan tuesta (r=0.33). Edelleen tydyhteison
tuki ja tyonantajan tuki ovat sidoksissa toisiinsa (r=0.37) eli tyopaikoilla missa tydnantaja ja
tyoyhteisd6 puhaltavat yhteen, niin usein tuottavuusponnistelutkin ovat korkealla tasolla.
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Tyonantajan tuki on luonnollisesti yhteydessda my6s resursseihin, joita henkiloston
edustajalla on kaytdssa tydssaan.

Myds henkiloston edustajan oma motivaatio on suoraan yhteydessa hdanen tuottavuuden
eteen tekemiinsa toimenpiteisiin. Eli jos edustaja kokee oppivansa uutta, luottamustehtavan
auttavan hanta itseddn eteenpdin ja osaaminen on riittavaa, niin han tekee tydpaikallaan
myoOs tuottavuutta edistdvida panostuksia. Henkildston edustajalla oman ammattiliiton tuki
on vyhteydessa seka tyoyhteison tukeen ettda hanen motivaatioonsa ja tata kautta
mahdollisesti myos tuottavuuteen.

Summamuuttujia selittavien regressiomallien estimaatit ja merkitsevyydet 16ytyvat liitteista.
Malleissa selittavind muuttujina on kaytetty sukupuolta, tyopaikan sektoria, tyopaikan
kokoa, tydpaikan jarjestdaytymisastetta, tyodajan kayttéa luottamustehtaviin, kokemusta
luottamustehtavistd, vaikutusmahdollisuuksia  tyopaikan asioihin  sekda tydpaikan
innovatiivisuutta (mitattuna silld kuinka henkilost6a rohkaistaan esittdamaan uusia ideoita ja
kehittamiskohteita).

Tuottavuutta tarkasteltaessa henkiloston edustajan mahdollisuudet tydajan kayttdon,
vaikutusmahdollisuudet,  ty6paikan  innovatiivinen  ty6ilmapiiri sekda  edustajan
henkilokohtainen kokemus luottamustehtdvistd nousevat tilastollisesti merkitseviksi
tuottavuuspanostusten selittdjiksi. Myos sukupuolella on tilastollisesti merkitseva vaikutus.
Sen sijaan tyopaikan sektori tai koko eivat vaikuta tuottavuuspanostuksiin.

Edustajan kaytettavissa olevia resursseja selittavat samat muuttujat eli mahdollisuudet,
kokemus ja innovatiivinen tyodpaikka. Sektoreista yksityisella palvelualalla henkiloston
edustajien kaytettavissa olevat resurssit ndyttavat olevan tilastollisesti merkitsevasti
heikommat kuin muilla sektoreilla.

Edelleen motivaatiota selittavat HEDin vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ja mahdollisuus
tydajan kayttoon. Myos innovatiivisella tydilmapiirillda on tilastollisesti merkitseva vaikutus
siihen kuinka motivoituneeksi HED itsensd tuntee uudenoppimisella ja urakehitykselld
mitattuna. Kunta-alalla ja isommissa organisaatioissa henkiloston edustajat kokevat
motivaationsa korkeammaksi. Toisaalta kokemus on negatiivisesti yhteydessa motivaation
kanssa. Kokenut HED ei enda ehkda motivoidu uuden oppimisesta ja vaikutukset
urakehitykseenkin on nahty pieniksi. Talloin motivaatio ndin mitattuna ei nouse samalle
tasolle kuin nuoremmilla henkilston edustajilla.
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Tuen tyonantajalta kokevat muita suuremmaksi kunnalla ja jarjestdissa tyoskentelevat
vastaajat. TyOpaikan henkilostomaaralld sen sijaan ei ole merkitysta. TyOajan kaytto,
vaikutusmahdollisuudet ja innovatiivinen henki tyopaikalla selittdvat tilastollisesti
merkitsevasti  millaiseksi  tuki  ty6nantajan taholta koetaan. Myds kokemus
luottamustehtavista selittdaa tuen kokemusta.

Henkiloston tukea selittda tydpaikan koko siten, etta pienissa alle 50 henkilén tyopaikoissa
tuki koetaan suuremmaksi. Myds tyopaikan jarjestdaytymisaste (henkiloston jarjestaytyminen
nimenomaan vastaajan omaan liittoon) selittdd kokemusta henkildstén vahvemmasta tuesta
luottamustehtdvan hoitajalle. Edelleen vaikutus- ja tyoaikamahdollisuudet seka
innovatiivisuus ovat tilastollisesti merkitsevia selittdjia. Naispuoliset edustajat kokevat
henkilostontuen vahvemmaksi kuin miehet.

Kokemus liiton tuesta on riippuvainen l3ahinnd siitd millaiseksi HED kokee todelliset
vaikutusmahdollisuutensa tyopaikalla. Sen sijaan jarjestdaytymisaste tai kokemus
luottamustehtavistda eivat vaikuta siihen millaiseksi liiton tuki koetaan. Sektorilla ja
tyopaikan henkilostomaaralla ei ole tilastollisesti merkitsevdaa vaikutusta liitolta saatuun
tukeen. Naiset arvioivat liittojen tuen vahvemmaksi kuin miehet.

9. Yhteenveto ja pohdintaa

Henkiloston edustajien panostavat ydintehtadviinsa paljon. Prioriteetit ovat entiset: eniten
panostetaan tydpaikan olosuhteisiin  perehtymiseen, tiedottamiseen, henkiloston
aktivoimiseen ja yhteistyoverkon rakentamiseen. Melko suurta on panostaminen myds
muihin  henkiloston edustajan tehtdviin  perinteisesti  kuuluviin  asioihin  kuten
kouluttamiseen, tyopaikan toimintaymparistdon perehtymiseen ja jasenhankintaan.

Voidaan kuitenkin ndahda, ettda vuoden 2019 aineistossa tyopaikan menestystekijoihin, kuten
tuottavuuteen ja innovatiivisuuteen, on tartuttu henkildston edustajien taholta hieman
vahvemmin kuin aiemmin. Asian voi tulkita yhtaalta joko heikkona signaalina ja reaktiona
ty6elaman nopeaan muutokseen, joka edellyttda seka henkiloston edustajilta panostamista
juuri tuottavuuden ja innovatiivisuuden kaltaisiin asioihin digitalisaation ja teknologisen
kehityksen muuttaessa tyopaikkoja ja tyonteon muotoja. Toisaalta signaali voidaan tulkita
siten, etta nousukauden myo6tda henkiloston edustajat ovat joutuneet painiskelemaan
vahemman irtisanomisiin ja lomautuksiin liittyvien asioiden kanssa, joten aikaa on jadanyt
enemman tuottavuutta ja innovaatioita kehittdavaan toimintaan.

Vaikka tulosten mukaan vaikuttaa silta, etta ainakin osa henkiléston edustajista on lisannyt
panoksia tuottavuuden ja innovatiivisuuden kehittamiseksi, jotka on perinteisesti katsottu
tydnantajan reviiriin kuuluviksi asioiksi, niin silti HED -barometrin kymmenen vuoden aikana
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niin muutos ei ole suurta. Edelleen merkittdvd henkiloston edustajan tehtdvaan
kohdistuvista haasteista on  sellaisia, jotka nakyvat  toimintatapojen ja
tyoskentelyorientaation pysymisena entisenlaisena, vaikka uusia ajatus- ja toimintatapoja
kipeasti tarvittaisiin toimintaympariston muuttuessa.

Onkin tarkeda, ettd henkiloston edustajat olisivat kasvavasti mukana tyopaikan
innovatiivisuuden ja tuottavuuden kehittamisessa. Positiivisesta kehityksesta huolimatta
nykytilannetta ei voi pitad hyvana, silla innovatiivisuuteen, tuotteiden ja strategian seka
palvelu- ja tuotantoprosessien kehittdmiseen on panostanut paljon voimavaroja, kuten
aikaa, vain 15% - 20% henkiloston edustajista. Henkiloston edustajat nayttavat olevan
edelleen hukattu tai hukassa oleva resurssi monien suomalaisten tydpaikkojen
kehittamisessa.

Tulos ei ole yllattava, silla tyopaikan innovatiivisuuteen tai palveluprosessien ja tuotteiden
kehittaminen ovat tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa siihen kuinka paljon
toimihenkildiden edustajalla on mahdollista kdyttdaa aikaa luottamustehtavaan. Jos aikaa
tehtdvan hoitamiseen on vahan, niin se kuluu Idhinna erilaisten tyopaikan konfliktien ja
“tulipalojen” sammuttamiseen eikd aikaa toiminnan kehittdmiseen ja tuottavuuteen
panostamiseen tyopaikan arjessa jaa. Tulosten mukaan kolmella neljasta henkiloston
edustajalla on mahdollisuus kadyttda alle 5 tuntia viikossa luottamustehtdvan hoitamiseen.

Tyb6ajan kayttd luottamustehtdvan hoitamiseen on merkittdva selittdja myos kuinka
motivoituneeksi henkildston edustaja itsensa tuntee uuden oppimisen ja tyburan
nakokulmasta mitattuna. Edelleen tydajan kayttd luottamustehtavaan on tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa siihen millaiseksi vastaajat kokevat tyonantajalta saadun tuen seka
kdaytossadan olevat resurssit. Tulos on selked: jos henkiloston edustajalle annetaan vain
minimaalisesti aikaa panostaa luottamustehtdvaan, niin hyodyt tuottavuuden
kehittamisessa jadvat toteutumatta.

Edelleen, jos henkiloston edustajalla on enemman aikaa hoitaa jasenten ja tydpaikan asioita,
niin tuki henkilostolta on parempaa. Henkiloston tuki on edelleen yhteydessa suoraan niihin
tuottavuus-panostuksiin, joita henkiloston edustajat tekevat tyopaikallaan eli hyva ja
kannustava ilmapiiri siis vaikuttavat tuottavuuteen tydpaikalla. Tyopaikan jarjestdaytymisaste
ja liiton tuki taas ovat sidoksissa siihen millaiseksi henkiloston edustaja kokee henkildston
tuen tyopaikallaan. Henkiloston tuki edustajalle on voimavara erityisesti pienissa alle 50
henkilon yrityksissa.

Siind miten henkiloston edustaja suhtautuu tuottavuuteen ja kehittamiseen on paljolti kyse
myos tyopaikan ilmapiirista. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen ja Pellervon taloustutkimuksen
tuoreessa Teknologiateollisuuden yritysten kaytanteita selvittaneen raportin mukaan avoin
vuorovaikutus ja molemminpuolinen luottamus on keskeistd, ettd tyopaikalla on
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mahdollisuudet kehittdd toimintaa esimerkiksi paikallisen sopimisen keinoin® Kyselyn
tulosten mukaan tyopaikan innovatiivisuus ja kannustavuus on erittdin merkittava
tilastollinen selittdja niin henkiléston edustajan kehittdmis- ja tuottavuus -panostusten kuin
hianen motivaationsa kannalta. Myos seka henkiloston ettd tyonantajan tuki kietoutuvat
yhteen tydpaikan innovatiivisen ilmapiirin kanssa.

Luottamus tydpaikalla ei kuitenkaan synny itsestaan. Siihen tarvitaan kaikkien osapuolien
panostuksia. Henkiléston edustajien kohdalla ne ovat esimerkiksi panostamista
yhteistydhon tyonantajan edustajien kanssa. Tyodnantajien puolelta luottamusta
rakennetaan esimerkiksi resurssien ja luottamustyohon liittyvan tiedonvilityksen ja tuen
kautta. Kymmenen vuoden tarkastelujaksolla luottamus -indeksi on pysytellyt hyvin
vakaana. Luottamussuhteissa ei juurikaan ole ndahty muutoksia eri vuosien kyselyissa.

Ideoinnin ja kehittamisen ilmapiirin tilanne suomalaisilla tyopaikoilla on kohtuullisen hyva.
Henkiloston edustajien vastausten perusteella 40 prosentilla tyopaikoista valitsee suurissa
maarin tamankaltainen ilmapiiri. Toisaalta noin runsaalla viidesosalla tyopaikoista
henkilostdon ideoinnille ja kehitysehdotuksille ei anneta juurikaan painoarvoa. Varsinaista
henkiléston edustajien toiminnan hankaloittamista ja luottamuksen saantdjen rikkomista
tapahtuu noin 5-10 prosentilla tyopaikoista.

Panostukset innovatiivisuuteen eivat vaihtele sektorin ja toimialan mukaan merkittavasti.
Sen sijaan kuntasektorin ja yksityisten palveluiden piirissa henkiléston edustajat kokevat
toimintaresurssinsa muita vahdisemmiksi. Toisaalta tyonantajan tuki arvioidaan tasta
huolimatta kuntasektorilla paremmaksi kuin muilla sektoreilla. Ndin on myods jarjestoissa.
Henkiloston ja liiton tuki ei vaihtele tilastollisesti merkitsevasti sektoreittain.

Henkiloston edustajan  henkilokohtainen kokemus luottamustehtdvista vaikuttaa
positiivisesti panostuksiin innovatiivisuuteen seka tyonantajan osoittamiin resursseihin ja
tukeen. Taman voi tulkita siten, ettd vuosien mittaan henkiléston edustajien suhde
tyonantajan kanssa syvenee ja luottamus kasvaa henkilokohtaisella tasolla aikaa myoten
siten, ettd tdma nakyy tuessa seka resursseissa ja edelleen panostuksissa tuottavuuteen.
Toisaalta pitkd kokemus on negatiivisesti yhteydessa motivaation kanssa. Kokenut HED ei
enda motivoidu uuden oppimisesta ja vaikutukset urakehitykseen on mahdollisesti nahty
pieniksi, jolloin motivaatio ndin mitattuna ei nouse samalle tasolle kuin nuoremmilla
edustajilla.

Naiset ovat enemmisténa STTK:n liitoissa. Samoin kyselyyn vastanneista henkildston
edustajista 63 % on naisia. Luottamustehtavissa toimivat naiset kokevat henkildston ja liiton
tuen tyodlleen paremmaksi kuin  miehet. Samoin he ovat henkilokohtaisesti
motivoituneempia luottamustehtavan hoitamiseen kuin miehet. Sen sijaan innovaatioihin ja

3 Paikallisen sopimisen hyvit kdytdnteet ja esteet teknologiateollisuudessa 2019
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tuottavuuteen naiset panostavat luottamustehtavissa vahemman kuin miehet. Kyse saattaa
olla suomalaisten ty6paikkojen jakautumisesta vahvasti nais- ja miesvaltaisiin siten, etta
innovaativiisuuden rooli saattaa olla vaikeammin kasitteellistettavissa naisille tyypillisissa
tehtavissa (esimerkiksi terveydenhuollossa) kuin miehille tyypillisissa tehtavissa (esimerkiksi
teollisuudessa).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd todellisten vaikutusmahdollisuuksien luominen
henkiloston edustajille vaikuttaa tilastollisesti merkittavasti siihen millaiseksi han kokee
tehtdvansa suorittamisen ja saamansa tuen sekd miten han panostaa raportissa
maariteltyyn tuottavuuteen eli muun muassa palvelu- tai tuotantostrategian kehittamiseen,
taloudellisten  toimintaedellytysten  selvittdamiseen, uusien tuotteiden/palvelujen
kehittamiseen, palvelu- tai tuotantoprosessien parantamiseen, palvelujen ja/tai tuotteiden
markkinoinnin tehostamiseen, innovatiivisuuden parantamiseen, tydpaikan tai alan
houkuttelevuuden parantamiseen ja henkiloéstojohtamisen kaytantdjen kehittamiseen.

Henkiloston edustajista noin joka viides satsaa paljon tai erittdin paljon palvelu- ja
tuotantoprosessien kehittdmiseen seka innovatiivisuuden turvaamiseen. Vahan tai melko
vahan panoksia ndihin kdyttdaa joka toinen vastaaja. TyOpaikan taloudellisiin edellytysten
tutkimiseen ja parantamiseen panostaa runsaasti noin 15% vastaajista. Palveluiden
markkinointia ja strategioita kehittda suurella innolla joka kymmenes, samoin tyopaikan
eettisid ja ekologisia kaytanteitd. Kyse panostuksen puutteessa saattaa olla esimerkiksi
aikaresurssista, jonka puitteissa henkildston edustajan taytyy hoitaa tehtavaansa.

Nama luvut ovat yhtenevdisia sen kanssa, ettd henkiléston osaamisen hyédyntaminen jaa
myOs puolitiehen joka toisella tyopaikalla. Erittdin hyvin henkiloston osaamista
hyédynnetdan vain parilla prosentilla tyopaikoista. Samoin henkildston kouluttamisessa ja
osaamisen paivittdmisessa on vajeita monella tyopaikalla. Noin joka toinen vastaaja on sita
mieltd, ettd henkiloston koulutus on jokseenkin riittavalla tasolla. Vajaalla viidenneksella
tyopaikoista tilanne on huono. Tydssaoppimista kehitetdaan suunnitelmallisesti noin joka
kolmannella tyopaikalla, suuria ongelmia tyossdaoppimisen kehittamisessé on hieman
useammalla kuin joka neljannellad vastaajien tyopaikoista.

Jaako siis edelleen juhlapuheiden tasolle se yritysjohtajien suusta usein kuultu lause, etta
“osaava ja koulutettu henkil6sté on yrityksemme tarkein voimavara”? Nayttaa siltd, etta
henkiléston ja henkilostéon edustajien osaamista ei haluta tai osata kadyttaa hyvaksi
laheskdan kaikilla suomalaisilla tyopaikoilla. Esimerkiksi se onko tydpaikalla henkiloston
edustaja mukana paattamassa asioista jakaa tyOpaikat melko tiukasti kahteen leiriin. Noin
puolessa henkiloéston edustaja on mukana edes jollain lailla, puolessa ei juuri mitenkaan.

Vuoden 2017 kyselyssa huolta heratti, etta henkiloéston edustajan tehtavan palkitsevuus oli
heikentynyt verrattuna vuoteen 2015. Nyt kasilla olevassa kyselyssa kuitenkin ndyttaa silta,
ettd pienen notkahduksen jilkeen on palattu vuoden 2015 tasolle arvostuksen ja
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palkitsevuuden suhteen. Tyontekijoistd noin puolet ja tyonantajista joka kolmas arvostaa
henkil6ston edustajan tyota paljon tai erittain paljon.

Joka kolmas vastaaja pitda korvausta HEDin asiallisena, kun otetaan huomioon tehtavan
vaativuus. Luottamustehtavat edellyttavat erityisesti neuvottelu- ja viestintataitoja seka
talouden ja tuottavuuden mekanismien tuntemusta. Esimerkiksi sosiaalisen median kaytto
henkiloston edustajien keskuudessa on tasaisesti lisdantynyt verrattuna 2010-luvun alkuun.
Silti tdman valineen mahdollisuuksia kannattaisi ehkda pohtia paitsi verkostoitumisen
lisadmisen, myos henkiloston edustajan tehtdavan imagon kohentamisen kannalta. Vain
runsas 20 % vastaajista on panostanut sosiaalisen median kdyttoon ja sielld kaytyihin
keskusteluihin edes jonkin verran.

Kyselyn valossa liittojen rooli henkiloston edustajien arjessa on |dhinnd tukea
tyopaikkatoimintaa muun muassa koulutuksen ja tiedottamisen keinoin. Liiton tuki ei
vaikuta suoraan esimerkiksi tuottavuuspanoksiin tai tydnantajan tukeen, vaan vaikutus kay
ennemmin tydyhteisdn tuen, resurssien ja motivaatio -tekijoiden kautta.

Henkiloston edustajien suhteen liittojen toimistoihin ja hallintoon vaihtelevat runsaasti.
Liiton toimistoon erinomaiset yhteydet on joka kolmannella ja liiton hallintoon joka
viidennelld. Tieto ja tuki liikkuvat suhteellisen hyvin liitoista tydpaikkatoimijoihin pain.
Merkittavia ongelmia tassa suhteessa on noin joka kymmenennella vastaajalla.

Henkiloston edustajat vakuuttavat kysyttdessd olevansa osaamisensa puolesta hyvinkin
tehtaviensa tasolla. Merkittavia vajeita omassa osaamisessaan ndkee olevan 8%, jonkin
verran osaamisvajetta on 35 % prosentilla. Tasta nakokulmasta henkiloston edustajien
osaaminen siis nayttaa vahintdan kohtuulliselta.

Ty6 on kuitenkin vaativaa. Pelkdstddan perustehtavat, kuten tyoehtojen valvonta,
neuvottelut tydajoista, palkkauksesta ja korvauksista seka irtisanomisista, tyollistavat ja
vaativat runsaasti monipuolista osaamista. My0ds toimintaymparistd eldaa ja muuttuu
jatkuvasti. Vastaajista 55 prosenttia odottaakin, ettad luottamustehtaviin liittyva tyomaara
tulee kasvamaan tulevan vuoden kuluessa. Yhteistoiminnallinen kehittdmisen uskoo
lisddntyvan tyopaikallaan 28 % vastaajista.

Erdas toimihenkiloiden edustajia jatkossa enenevasti tyollistavda muutos on vahittdinen
siirtyminen kohti paikallista sopimista. Tyopaikoilla tapahtuvaan paikalliseen sopimiseen
kokee olevan riittavat edellytykset noin joka kolmas toimihenkiléiden edustaja. Samoin noin
kolmannes ndkee, ettd mahdollisuuksia on jonkin verran, mutta ne eivat valttamatta ole
hyvat. Viimeinen kolmannes on sitd mieltd, etta paikalliselle sopimiselle ei ole riittavia
edellytyksia hanen edustamallaan tyopaikalla.
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Paikallisen sopimuksen lisddantyminen edellyttda sekd henkiloston edustajilta ettd liitoilta
uudenlaista ja entista teravampaa otetta tyopaikan sopimustoimintaan, vuorovaikutukseen
tyonantajien kanssa seka toimihenkildiden koulutukseen. Kyselyn mukaan paikallisessa
sopimisessa erityisesti rahamaaraisista asioista, kuten palkkauksesta ja erityiskorvauksista
sopiminen on haasteellista, vaikka tyOpaikalla kokonaisuutena arvioituna olisikin
kohtuullisen hyvat lahtdékohdat paikalliselle sopimiselle.

Kyselyn perusteella henkiloston edustajien tyd on pysynyt suhteellisen muuttumattomana
tutkitun kymmenen vuoden aikana, vaikka kaytannon arjessa henkildston edustajan tehtava
on voinut muuttua paljonkin teknologisen kehityksen, organisatoristen muutosten ja
talouden syklien vaihdellessa. Keskiarvot ja jakaumat eivat tavoita kaikkia muutoksia ja
nyansseja. Moni asia henkiloston edustajien arjessa kietoutuu siihen miten paljon resursseja
ja tukea hanellad on kaytettavissdaan. Tasta nakokulmasta osalla suomalaisista tyopaikoista ei
edelleenkdaan osata hyodyntaa henkiléston edustajien monipuolista osaamista kovinkaan
hyvin. Osa tyonantajista saattaa edelleen ndhda henkiléstén edustajan enemmin toiminnan
jarruna kuin aktiivisena tyopaikan ja tuottavuuden kehittdjana.

Jatkossa paikallisen sopimisen lisdantyessa monilla toimialoilla henkilostén edustajan roolin
tyopaikoilla voi olettaa olevan nousevan entista keskeisemmaksi, silla Suomi on
tyontekijoiden ja tyonantajien vélisessd vuoropuhelussa jadnyt pahasti jalkeen keskeisista
kilpailijamaista, kuten Ruotsista ja Saksasta®. Paikalliseen sopimiseen perustana olevan
luottamuksen rakentaminen tydpaikalla ei onnistu, jos tydntekijoiden edustajien kanssa ei
kdyda avointa vuoropuhelua eika heille tarjota lainkaan vaikutusmahdollisuuksia ty6paikan
asioissa.

Paikallisen sopimisen lisdantymisen myotd myos laki henkiloston edustuksesta tydpaikkojen
hallinnossa joutuu tiukkaan tarkasteluun. Kyselyn mukaan ne henkildston edustajat, joiden
tyopaikalla on henkiloston edustaja yrityksen johtoryhmassa tms. paattavassa elimesss,
kokevat vaikutusmahdollisuutensa tilastollisesti merkitsevasti paremmiksi kuin ne, joiden
tyopaikalla tamankaltaista henkilostoedustusta paattavdssa elimessa ei ole. Henkildston
edustajien aidot vaikutusmahdollisuudet tyopaikan asioihin taas ovat keskeisessd asemassa
siind miten he panostavat tuottavuuteen, innovointiin ja toimintaprosessien kehittamiseen.

Kuten HED -kyselyn tulokset kymmenelta vuodelta kertovat: henkil6ston edustaja ei ole
tyopaikan tyopaikan jarru, vaan toiminnan kehittdja, jos hanet otetaan mukaan
vaikuttamaan ja paattamaan asioista. Siita hyotyvat seka tyontekijat etta tydnantaja.

4 Jauhiainen (2019): Kohti vahvempaa osallisuutta - Miten hallintoedustuslaki toimii tydpaikoilla kdytanndssa.
Teollisuuden palkansaajat TP ry.
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LIITE 1: Tuottavuutta, resursseja ja motivaatiota selittava tekijat. Lineaarinen regressiomalli.

T-testin arvot.

MUUTTUIJAT TUOTTAVUUS RESURSSIT MOTIVAATIO
VAKIO 8,9 22,3 25,8
SUKUPUOLI

Nainen -3,5k** -2,9%* 6,0***
Mies Ref. Ref. Ref.
SEKTORI

Valtio -1,0 1,6 2,0
Kunta 0,1 -2,2* 2,6**
Teollisuus ja rakentaminen Ref Ref. Ref.
Palvelut -0.7 -2,9%* 2,1
Jarjestot 1,4 0,4 0,5
Seurakunnat 1,5 1,4 -0.1
muu 0,4 0,3 0,7
YRITYKSEN KOKO

alle 50 hl6 0,3 -1,5 0,6
50-249 hl6 Ref. Ref. Ref.
250-499 hlo -0,3 1,4 1,8
500-1000 hlo 0,1 0,1 2,0*

Yli 1000 hlo 1,0 -0,9 1,2
JARJESTAYTYMISASTE 13 -0,8 -0,0
TYOAJAN KAYTTO 2,7%* 8,9%** 2,6%*
KOKEMUS LUOTTAMUSTEHT 3,0** 2,8%* -4, 7F**
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET | 10,7*** 3,7%%* 27,5%**
INNOVATIIVISUUS 3,3%k* 9,3*** 2,1*
SELITYSASTE 15,5% 19% 47%
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LIITE 2. Tukea selittavat tekijat. Lineaarinen regressiomalli. T-testin arvot

MUUTTUJAT TUKI LITOLTA TUKI HENKILOSTOLTA | TUKI TYONANTAJALTA
VAKIO 21,2 18,7 7,1
SUKUPUOLI

Nainen 4, 3%** 2,7*** -1,7
Mies Ref. Ref. Ref.
SEKTORI

Valtio -0,4 0,9 1,1
Kunta 1,3 0.3 2,8%*
Teollisuus ja rakentaminen Ref Ref. Ref.
Palvelut 1,2 0,6 -2,1%
Jarjestot 1,3 1,3 2,5%%*
Seurakunnat 0,3 -1,0 1,5
muu -1,1 -0,4 -1,0
YRITYKSEN KOKO

alle 50 hlo -1,2 3,1%* 0,1
50-249 hlo Ref. Ref. Ref.
250-499 hlo 1,7 -1,6 0,8
500-1000 hlé 0,4 1,2 0,4

YIi 1000 hlé -1,7 -0,7 0,3
JARJESTAYTYMISASTE 1,1 7,9%** 0,5
TYOAJAN KAYTTO 0,7 2,9%* 2,5%*
KOKEMUS LUOTTAMUSTEHT | -0,2 0,9 5,0%**
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET | 11,2%** 12,4%*x 11,6%**
INNOVATIIVISUUS 2,1* 7,1%%* 13,5%**
SELITYSASTE 14% 24% 30%
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