STTK:n Henkil6stdn edustaja -barometri 2013

11.4.2013

Tyoéryhma

Aarno Ryynanen, Mielityd Oy
Erkki Auvinen, STTK

Petri Palmu, Ammattiliitto Pro



Sisallys:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

Barometrikyselyn tarkoitus ja raportin sisaltd
Barometrikyselyn toteutus

Henkiltston edustajien taustat

Sukupuoli ja ika

Kuuluminen ammattiliittoihin

Henkildston edustajat luottamustehtavittain

Henkildston edustajien kokemusvuodet luottamustehtavissaan
Minkéakokoisilla tyopaikoilla henkildston edustajat tydskentelevat?
Henkiloston edustajien tydnantajat

HenkilGston edustajien panostaminen eri tehtavaalueisiin ja
yhteisty6hon

Tiedon hankinta, tiedottaminen, henkiléston motivointi ja koulutus
Yhteistyd

Tydyhteison toiminnan kehittdéminen

Ty6paikan menestystekijoihin panostaminen

Neuvottelut tydnantajan kanssa

Tyoyhteisdjen ongelmien selvittely

HenkilOston edustajien toimintaedellytykset

Henkiloston edustajien ajankayttd luottamustehtéavan hoitamiseen
Henkiloston edustajien tydskentelymahdollisuudet

Henkiloston edustajien osaamistarpeet

Luottamustehtévan palkitsevuus ja arvostus

Ty0Opaikan olosuhteet

STTK:lainen henkildston edustaja ja kansallinen tyéeldmén
kehittamisstrategia

oo 00 N O1

10
11

13

14
16
20
22
23
26

27

27
32
34
35

37

40



Innovointi ja tuottavuus
Luottamus ja yhteistyo
Ty6hyvinvointi ja terveys
Osaava tydvoima
Edunvalvonta

8) Henkiloston edustajien toimintaorientaatiot ja tydeldman
kehittdmisstrategia

9) Tulosten tulkintaa ja johtopaatoksia

41
43
47
49
50

54

61



1) Barometrikyselyn tarkoitus ja raportin sisaltd

STTK:n jasenliittojen henkilostén edustaja -barometri tehtiin ensimmadisen kerran
vuonna 2009, toisen kerran 2011 ja nyt 2013 kolmannen kerran. Barometrikysely
toteutetaan kahden vuoden vélein. Sen tulosten avulla seurataan pitkahkon aikavéalin
muutoksia ~ STTK:n  jasenliittojen  henkiloston  edustajien  arjessa  ja
toimintaedellytyksissa.

Henkil6ston edustaja -barometrin tarkoituksena on tuottaa seurantatietoa henkiléston
edustajien toiminnasta, erityisesti siit4, mihin henkil6ston edustajat panostavat
tehtdvassédan.  Kyselylla  keratddn tietoa my0s  henkiloston  edustajien
tyoskentelymahdollisuuksista tyOpaikoilla, osaamisen kehittdmistarpeista,
yhteistydsuhteista, tehtédvén palkitsevuudesta seka tyopaikkojen olosuhteista.

Barometrin tuottaman tiedon perusteella STTK ja sen liitot voivat suunnata tukeaan
henkiloston edustajille. Tavoitteena on myds, ettd barometrin tulosten pohjalta syntyy
keskustelua henkiloston edustajan tarkedsta tehtdvastd ja sen kehittdmisen tarpeista
koko STTK:n jarjestokentéassa.

Vuonna 2011 barometrikyselyd tdaydennettiin ottamalla mukaan uusina osioina
kysymyspatterit henkiloston edustajien panostamisesta yhteistydsuhteisiin  ja
tyopaikan menestystekijoihin. Vuoden 2013 kyselyyn tehtiin vain vahaisia muutoksia.
Ajankayton mahdollisuuksiin liittyvid kysymyksid yhdenmukaistettiin, ja tyopaikan
olosuhteita koskevaa kysymyspatteria taydennettiin kuudella henkiloston tydssa
oppimiseen liittyvallad kysymyksella.

Barometrin tulokset on tdssa raportissa esitetty siten, ettd rakenne on sama kuin
vuosien 2011 ja 2009 raporteissa.

Aluksi kuvataan vastaajien taustat. Taman jalkeen selvitetadn henkildston edustajan
arkea, yhteistydsuhteita, osaamistarpeita, tehtdvan palkitsevuutta ja arvostusta seka
heidéan tydpaikkojensa olosuhteita.

Uutena kokonaisuutena tutkitaan STTK:laisten henkiloston edustajien toimintaa
tyGelaman kehittdmisstrategian painopistealueilla.

Tassa raportissa esitellaan paasaantoisesti kaikki tulokset vuosilta 2009, 2011 ja 2013.
Jos jotakin kysymyspatterissa olevaa kysymysté ei ole jonain vuonna esitetty, on sille
kohtaa taulukoissa jatetty tyhja tila. Useimmissa taulukoissa on esitetty
luottamusmiesten ja tyésuojeluvaltuutettujen tilanne erikseen ja liséksi kerrottu, miten
vastaukset jakautuvat toimialasektoreittain.

Mahdolliset vastaajaryhmien tai muuttujien véliset erot ja yhteydet on raportoitu vain,
jos yhteys tai ero on ollut tilastollisesti merkitseva. Merkitsevyystasoja ei ole esitetty.

Vuoden 2011 barometrin tulosten pohjalta hahmotettiin henkiloston edustajien
erilaisia tapoja orientoitua tehtdvadnsd. Tuolloin tulokset esitettiin erillisessa



raportissa. Tassa raportissa henkildston edustajien orientoitumista tehtdvaansa ja sen
yhteyttd kansalliseen ty6eldamén kehittamisstrategiaan késitelldan luvussa 8.

2) Barometrikyselyn toteutus

STTK on lahettdnyt alkuvuodesta 2009, 2011 ja 2013 yhdessé jasenliittojensa kanssa
kyselyn  (webropol  -verkkokysely) joka kolmannelle luottamusmiehelle,
tyoésuojeluvaltuutetulle tydsuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen yhdistettyé tehtavaa
hoitavalle.

Vuonna 2013 kysely lahetettiin 2814 henkildstén edustajalle, ja siihen vastasi kolmen
viikon vastausajan kuluessa 974 henkiloston edustajaa. Vastausprosentti oli 35 %
otoksesta. Vuonna 2011 otos oli 3225, kyselyyn vastanneita 1260 ja vastausprosentti
38 %. Ensimmaisessa vuonna 2009 toteutetussa barometrissa otanta tehtiin samalla
periaatteella kuin myéhemmissé. Silloin vastausprosentti oli 41 %.

Vastausprosentti on laskenut barometrista toiseen, mutta se oli vield vuonna 2013
tdman kaltaiselle kyselylle melko tyypillinen.

3) Henkiloston edustajien taustat
Sukupuoli ja ika

Kyselyyn vastanneista on kaikkina barometrin toteutusvuosina ollut naisia hieman
vajaat kaksi kolmannesta ja miehi& runsas kolmannes (taulukko 1.).

Taulukko 1. Barometrikyselyihin 2009, 2011 ja 2012 vastanneiden sukupuoli.

Sukupuoli 2009 9% 2011 % 2013 %
Nainen 819 66 718 63 634 65
Mies 426 34 423 37 340 35
Yhteensa 1245 100 1141 100 974 100

Naisten osuus on ollut hieman pienempi ja miesten osuus hieman suurempi vuoden
2011 barometrikyselyssa kuin vuosien 2009 ja 2013 kyselyissa.



Vuoden 2013 henkildston edustaja -barometriin vastanneiden keski-idn keskiarvo oli
49,7 v ja mediaani 51,0 v (kuva 1.). Luvut olivat ldhes samat vuonna 2009 (Ka = 49,3
v; Md = 50,5 v) ja vuonna 2011 (Ka =50,1 v jaMd =51 v).
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Kuva 1. Kyselyyn vuonna 2013 vastanneiden henkiloston edustajien ikdjakauma.

Henkiloston edustajat ovat hieman vanhempia kuin tyontekijat vastaavissa tdissa
keskimé&arin. Luottamustehtdvdén valitaan usein ihmiset kokemuksen perusteella.
Toisaalta melko suuri osa luottamushenkildistd hoitaa tehtdvaansé hyvinkin pitkén

ajan.

Kuuluminen ammattiliittoihin

Jasenmadraltddn suurista ammattiliitoista kyselyyn vastanneita oli otantatavasta
johtuen enemman kuin pienista (taulukko 2).



Taulukko 2. Henkildston edustajien jakautuminen ammattiliittoihin vuosien 2011 ja 2013 kyselyissa.

Ammattiliitto 2011 % 2013 %

Ammattiliitto Pro 380 32,5 263 27,0
Tehy 140 121 151 155
Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer 105 9,1 132 13,5
Palkansaajajérjesto Pardia 123 10,6 125 12,8
Julkis- ja yksityisalojen ammattiliitto Jyty 147 12,7 116 11,9
Vakuutusvéen Liitto Vvl 9 0,8 39 4,0
Erityisalojen toimihenkil6liitto ERTO 91 7,9 37 3,8
Kirkon alat 30 2,6 30 31
Suomen Konepaallystoliitto SKL 11 1,0 20 2,1
METO — Metsdalan Asiantuntijat 26 2,3 19 1,9
Nordea Unioni Suomi (Nousu) 32 2,8 10 1,0
Suomen Terveydenhoitajaliitto STHL 17 1,5 - -

Mediaunioni MDU 9 0,9 5 0,5
Meijerialan Ammattilaiset MVL 7 0,6 3 0,3
Ahtaus- ja huolinta-alan tekniset AHT 5 0,4 - -
Suomen Laivanpaallystoliitto SLPL 3 0,3 3 0,3
Suomen Palomiesliitto SPAL 2 0,2 4 0,4
Liiketalouden liitto LTA 1 0,1 2 0,2
Suomen Erityisteknisten liitto SETELI - - 2 0,2
Puuttuva tieto 17 15 14 14
Yhteensa 1155  100,0 975 100,00

Ammattiliittojen edustavuus on joiltakin osin muuttunut vuodesta 2011 vuoteen 2013.
Ammattilitto Pro:n suhteellinen osuus kaikista vastaajista on vahentynyt 4,5 %. Tehyn
osuus on liséantynyt 3,4 % ja Superin osuus 4,4 %. Myds Pardian henkildston



edustajien osuus vuoden 2013 kyselyyn osallistuneissa on suurempi kuin vuoden 2011
kyselyssa. Vakuutusvaen liittoon kuuluvia on vuoden 2013 kyselyssa nelja kertaa niin
paljon kuin vuoden 2011 kyselyssa. Erityisalojen ammattiliitto ERTO:n osuus on 3,9
% pienempi vuoden 2013 barometrissa kuin aiemmissa.

Vaikka ammattiliittojen edustavuudessa tapahtuneet muutokset ovat melko suuria, ne
eivat muuta henkiloston edustajien suhteellisia osuuksia eri toimialasektoreilla eri
vuosina (taulukko 6. s. 12.).

Henkiloston edustajat luottamustehtavittain

Kyselyyn vastanneista kolme neljasosaa toimi luottamusmiehena,
paaluottamusmiehena tai vastaavassa tehtdvassd (LM). Joka viides oli
tyosuojeluvaltuutettu tai paatydsuojeluvaltuutettu (TSV). Pieni osa vastanneista oli
valittu  luottamustehtédvéan, johon siséltyvat sek& luottamusmiehen ettd
tyosuojeluvaltuutetun tehtavat (LMTSV). Eri luottamustehtévisséd toimivien
suhteelliset osuudet olivat kaikissa kolmessa eri vuosina tehdyssé barometrikyselyssa
yht& suuret (taulukko 3.).

Taulukko 3. Kyselyyn vastanneiden lukumé&érat ja % -osuudet vuosien 2009, 2011 ja 2013
barometrikyselyissé luottamustehtavittdin. (LM = luottamusmies, TSV = tydsuojeluvaltuutettu,
LMTSV = luottamustehtdva, johon sisaltyvat molempien tehtavat)

Tehtava 2009 % 2011 % 2013 %
LM 932 75 865 76 742 76
TSV 248 20 229 20 177 18
LMTSV 60 5 51 5 55 6
Yhteensa 1240 100 1145 100 974 100

Henkiloston edustajien kokemusvuodet luottamustehtavissa

Henkiloston edustajilta kysyttiin tdmén vuoden kyselyssd, kuinka monta vuotta he
olivat toimineet nykyisessa luottamustehtdvéassaan. Aiempina vuosina 2009 ja 2011
vastaajat valitsivat vastausvaihtoehdon valmiiksi luokitelluista vaihtoehdoista (alle
vuoden, 1-4 vuotta, 5-10 vuotta, yli 10 vuotta). Kun nyt Kkysyttiin suoraan



kokemusvuosia, saatiin  monipuolisempi  kuva tilanteesta kuin  valmiisiin
vastausvaihtoehtoihin luokitellusta vastausjakaumasta.

Tulokseksi saatu vastausjakauma on hyvin vino. Jakauman mediaani oli nelja vuotta,
mika tarkoittaa sitd, etta puolet kyselyyn vastanneista oli ollut tehtdvassaan alle nelja
vuotta ja puolet neljéstd kahteenkymmeneenviiteen vuotta (kuva 2.).

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen valilla ei ollut eroja sen suhteen, miten
kauan he olivat toimineet nykyisessé luottamustehtévassaan.
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Kuva 2. Aika, jonka henkildston edustajat ovat toimineet nykyisessa luottamustehtavéssa.

On tavallista, ettd henkiloston edustajat ovat toimineet ennen nykyista
luottamustehtdvadnsa jossain muussa henkiléston edustajan tehtivassd tai samassa
tehtavassa jollain muulla tyopaikalla tai toisessa ammattiliitossa. Se, miten kauan
henkiloston edustaja on toiminut luottamustoimissa kaikkiaan, kertoo henkildstén
edustajan kokeneisuudesta luottamustehtévassa.
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Taman vuoden kyselysséd kokemusvuosia kysyttiin suoraan pyytamalla arviota siité,
kuinka monta vuotta vastaaja oli ollut erilaisissa luottamustehtavissad yhteensa.
Vuosien 2009 ha 2011 kyselyssé tata kysyttiin antamalla valmiit vastausluokat.

Kokemusvuosien mediaani oli seitseman vuotta. Puolet henkildston edustajista oli siis
ollut jossakin luottamustehtdvassa alle seitseman vuoden ajan ja puolet kauemmin
kuin seitseméan vuotta. Jakauma on silla tavoin vino, ettd hajonta yli seitsemén vuotta
luottamustoimissa olleilla on selvasti suurempi kuin vahemman kokeneiden kohdalla
(Kuva 3).
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Kuva 3. Aika, jonka henkilostdn edustajat ovat toimineet yhteensd erilaisissa
luottamustehtévissa.

Néayttaa silta, ettd vastaajista osa on ollut luottamustehtdvissaan vain vahan aikaa ja
melko suuri osa hyvin pitkaan, jopa kaksi- kolmekymmenta vuotta ja ylikin.

Eri luottamustehtdvissd toimivien henkiloston edustajien vélilla ei ollut eroja
kokemusvuosissa.
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Minkéakokoisilla tyopaikoilla henkildston edustajat tydskentelevat ja
miten suuria henkilostomaaria he edustavat?

Noin 60 % henkiloston edustajista tydskenteli tydpaikalla, jonka henkilostoméaara on
alle 250. Pienilld tyopaikoilla (alle 50 tyontekijad) toimivia oli vuoden 2009
aineistossa hieman enemman kuin myéhemmissé kyselyissé. Yli tuhannen tyontekijén
tyopaikalla tydskentelevien osuus on pienin vuoden 2009 aineistossa ja suurin vuoden
2013 aineistossa (taulukko 4.)

Taulukko 4. Henkil6ston edustajien tydpaikkojen koko vuosien 2009, 2011 ja 2013
kyselyissa.

Ty0Opaikan koko 2009 % 2011 % 2013 %
Alle 50 388 32 286 25 251 26
50 - 249 422 35 402 36 319 33
250 — 499 146 12 169 15 131 14
500 — 999 111 9 112 10 95 10
Y1i 1000 144 12 157 14 165 17

Kysymykseen vastanneita 1211 100 1126 100 961 100

Luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut tydskentelivat keskiméarin yhtd suurilla
tyopaikoilla.

Edustettavia henkiloston edustajilla oli tavallisimmin alle 250, joskin joka
kymmenennelld edustettavien maard oli yli viidensadan. Vuoden 2009 aineistossa
henkiloston edustajien edustama henkiloméara oli hieman pienempi, kuin vuosien
2011 ja 2013 aineistoissa (taulukko 5.).
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Taulukko 5. Henkiloston edustaman henkiloston méarat 2009, 2011 ja 2013 kyselyissa.

Edustettuja tyopaikalla 2009 % 2011 % 2013 %
Alle 50 623 51 514 46 419 44
50 - 249 421 35 412 37 353 37
250 — 499 91 8 87 8 92 10
500 — 999 46 4 57 5 43 5
Y1i 1000 35 3 55 5 37 4

Kysymykseen vastanneita 1216 100 1125 100 944 100

Suurilla tyopaikoilla tydsuojeluvaltuutetuilla oli suurempi maara edustettavia kuin
luottamusmiehilla. He edustavat koko henkilostod (joissakin tapauksissa vain
tyontekijoita tai toimihenkil6itd), kun luottamusmiehet edustavat monesti vain yhta
henkildstoryhmad. Pienilla tyopaikoilla luottamusmiehilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla
oli edustettavia yhté paljon.

Henkildston edustajien tydnantajat

Eri toimialoilla on erilainen toimintakulttuuri ja my6s tyosuhteiden ja virkasuhteiden
ehtoja séadelladn eri toimialasektoreilla erilaisin sopimuksin. Vaikka henkiloston
edustajien tehtdva onkin Kkaikilla tyopaikoilla periaatteessa samankaltainen, voi
tehtdva muodostua eri toimialasektoreilla erilaiseksi.

Noin puolet kyselyyn vastanneista henkiloston edustajista tydskenteli julkisella ja
puolet yksityisella sektorilla (taulukko 6.).
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Taulukko 6. Henkiloston edustajien méaardt ja % -osuudet tyGnantajasektoreittain vuoden
2009, 2011 ja 2013 kyselyissa.

Tydnantajasektori 2009 % 2011 % 2013 %

Kunta, kuntayhtyma tai kunnallinen liikelaitos 375 30 327 28 288 30

Yksityinen palvelualan yritys 312 25 325 28 278 29
Teollisuuden tai rakennusalan yritys 242 19 247 21 163 17
Valtion virasto, laitos tai liikelaitos 199 16 146 13 140 14
Yleishyddyllinen yhteiso, jarjesto tai saatio 72 6 65 6 66 7
Seurakunta tai muu uskonnollinen yhteiso 40 3 37 3 37 4
Yhteensa 1240 100 1023 100 972 100

Toimialasektorien suhteellisten osuuksien muutokset olivat vahaisia.

4) Henkiloston edustajien panostaminen eri tehtévaalueisiin ja
yhteisty6hon

Henkil6ston edustajien panostamista eri tehtévaalueisiin ja yhteistydhon mitattiin
viisiluokkaisella asteikolla (erittdin paljon = 5, melko paljon = 4, jotain silta véliltd =
3, melko vahén = 2 ja erittdin vdhan = 1). Tuloksia tarkastellaan tehtévaalueittain eri
vuosina saatujen barometriaineistojen valossa.

Jokaisesta tehtavaalueesta on aluksi esitetty panostuksen keskiarvot tiedonkeruun eri
ajankohtina. Panostuseroja on sen jéalkeen tarkasteltu luottamustehtavittdin ja
toimialasektoreittain.
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Tiedonhankinta, tiedottaminen, henkiléstén motivointi ja koulutus

Ensimmaisen henkildstén edustajan arkea kuvaavan kysymysjoukon tarkoituksena oli
selvittdd hé&nen panostamistaan tehtdvansd kannalta keskeisiin tehtdvaalueisiin.
Tulokset osoittavat, ettd henkiloston edustajien prioriteetit ovat pysyneet jokseenkin
samankaltaisina (taulukko 7.).

Taulukko 7. Henkildston edustajan panostusten keskiarvot (asteikko 1 — 5) eri tehtavaalueille vuosien
2009, 2011 ja 2013 kyselyissa.

Tehtévéalue Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Tydpaikan olosuhteisiin perehtyminen 3,8 3,7 3,7
Tiedottaminen 34 3,3 3,3
Henkiloston osallistumisen lisédminen 3,3 3,2 3,3
Yhteistydverkon rakentaminen 3,2 3,1 3,2
Kouluttaminen ja opastaminen 3,0 2,9 3,0
Ty0Opaikan toimintaymparistoon perehtyminen 2,9 2,8 2,9
Jasenhankinta 2,6 2,6 2,6

Eniten on panostettu oman tyopaikan olosuhteisiin perehtymiseen, tiedottamiseen ja
henkildston osallistumisen lisddmiseen.

Oman tyGpaikan olosuhteet olivat henkiloston edustajan tarkein toiminnan kohde. Yli
kaksi kolmasosaa panosti tydpaikkansa olosuhteisiin perehtymiseen véhintdan melko
paljon. Luku oli vuoden 2009 barometrissa jopa vielédkin suurempi. Myos
panostaminen tiedon hankkimiseen tydpaikan toimintaymparistosté oli melko suurta.
Véhan yli neljdnnes henkiléston edustajista panosti tyOpaikan toimintaympariston
tutkimiseen véhintdan melko paljon.

Tiedottaminen koetaan jatkuvasti tarkedksi osaksi luottamustehtévaa. Tiedottamiseen,
joka koskee seka tyOpaikan asioita ettd ammattiliiton asioita, henkiloston edustajista
l&hes puolet panosti vahintddn melko paljon. Tiedottamiseen panostuksen maarassé ei
ole tapahtunut olennaisia muutoksia viime vuosina.
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Myo6s oman yhteistydverkon rakentaminen seka henkildston osallistumisaktiivisuuden
lisdédminen on koettu jatkuvasti tarkedksi. Ndihin vapaat puolet henkiloston edustajista
oli panostanut vahintadn melko paljon.

Kouluttamiseen ja opastamiseen henkiloston edustajat ndyttdvat panostavan harvoin
erittdin v&han tai erittdin paljon. Vuodesta toiseen panostus néyttdd pysyvén
jokseenkin vakiona.

Jasenhankintaan panostus on myos pysynyt tasaisena vuodesta toiseen. Jasenhankinta
on erityisesti luottamusmiesten tehtdvd, mutta melko suurella panostuksella
jasenhankintaa tekevat myds tyosuojeluvaltuutetut.

Luottamusmiehet panostivat tydsuojeluvaltuutettuja enemman jasenhankinnan lisaksi
tiedottamiseen. Muissa panostuksen kohteissa eri luottamustehtdvia hoitavien valiset
erot olivat pienia.

Toimialasektoreiden valill4 oli joitakin eroja henkiloston edustajien panostuksessa eri
tehtavaalueisiin.

TyoOpaikan olosuhteisiin  perehtyminen oli téssd kysymyspatterissa Kkaikilla
toimialasektoreilla ~ keskeisin  henkildston  edustajien  panostuksen  kohde.
Seurakunnissa yli kolme neljdsosaa henkiloston edustajista panosti tdhdn vahintaén
melko paljon. Teollisuuden henkildston edustajien panostus oli vahaisinta, mutta
heistékin tyopaikan olosuhteisiin perehtymiseen panosti kaksi kolmasosaa vahintédén
melko paljon.

Tiedottamiseen panostivat kuntien henkildston edustajat selvasti enemman ja
yleishyddyllisten yhteiséjen henkiloston edustajat vahemmaéan kuin muut.

Henkiloston osallistumisen lisdédminen on ollut kuntien henkildston edustajien
panostuksen kohteena keskimaardistd useammin. Muita vdhemman henkildston
osallistumiseen olivat panostaneet teollisuuden henkil6ston edustajat.

Kouluttamiseen olivat panostaneet erityisesti kuntien, seurakuntien ja yksityisten
palvelualojen henkildston edustajat.

Y hteistydverkon rakentamiseen panostivat eniten kuntien ja seurakuntien henkildston
edustajat ja vahiten teollisuuden henkildston edustajat.

Valtion, kuntasektorin ja seurakuntien henkildston edustajat olivat panostaneet
keskimaarin enemmaén tyOpaikan toimintaympérist6d koskevaan tiedonhankintaan
kuin teollisuuden, yksityisten palvelualojen tai yleishyodyllisten yhteisdjen
henkildston edustajat.

Jasenhankintaan panostivat muita enemman kuntien, yksityisten palvelualojen ja
seurakuntien henkildston edustajat.
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Yhteisty6
Yhteistyd jasenten, muiden henkildston edustajien ja oman liiton kanssa

Henkiloston edustajan tehtdvd on yhteistyotd monien yhteiséjen ja asiantuntijoiden
kanssa. Vuoden 2011 barometria varten tehtiin henkiloston edustajan
yhteistydsuhteista oma  kysymyspatterinsa ja  yhteistydsuhteita  selvitettiin
huomattavasti laajemmin kuin 2009 kyselyssa.

Taulukoihin 8 — 10 on koottu vuosien 2009, 2011 ja 2013 barometreihin vastanneiden
arviot siitd, miten paljon he ovat panostaneet eri yhteistydkumppanien kanssa
kaytavaan yhteistyohon luottamustehtavaa hoitaessaan.

Aluksi tarkastellaan henkiloston edustajan panostusta niihin yhteisty6tahoihin, joiden
toimintaan heidan edustuksellinen asemansa selkeimmin perustuu: jaseniin, muihin
henkildston edustajiin ja ammattijarjestoyhteisdon.

Taulukko 8. Henkiloston edustajan panostus yhteistyohon jasenten, muiden henkiloston edustajien ja
liiton organisaatioiden kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 —5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyissa.

Yhteistydtaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013
Jasenet
Yksittaiset jasenet 3,4 3,5
Jésenistd 2,5 33 3,3
Ulkomaalaistaustaiset jasenet 15 1,5

Henkildston edustajat
Tyo6paikan muut henkiléston edustajat 3,5 3,2 3,2
Tyopaikan ulkopuoliset henkildstdn edustajat 2,7 2,6

Ammattiyhdistysorganisaatiot

Ammattiyhdistys/-osasto 3,3 3,3
Liiton toimisto 2,9 2,9
Liiton hallinto 2,4 2,4

Kansainvalinen ay-toimija 1,3 1,3
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Panostus jasenistoon ndyttad vuodesta 2009 vuoteen 2011 vahvistuneen samoin kuin
panostus yksittaisiin jaseniin vuodesta 2011 vuoteen 2013 tultaessa. Panostuksen
lisd&ntyminen yhteistydohon jaseniston kanssa oli huomattavan suurta. Vuonna 2009
yli puolet henkildston edustajista panosti yhteistydhon jaseniston kanssa melko vahan
tai erittdin vahan. N&in vadhan jaseniston kanssa tehtdvaan yhteistyohdn panosti
vuonna 2013 vain alle viidennes. Véhintadn melko paljon jasensuhteisiinsa panosti
vuoden 2013 aineiston perusteella puolet henkiloston edustajista, kun vastaava
panostus vuonna 2009 oli vain joka kymmenennella.

Jasenistosta yhteisond on tullut henkiloston edustajille aiempaa tarkeampi
yhteistyokumppani. Tama ei kuitenkaan ole heijastunut ammattiyhdistyksen tai
ammattiosaston merkityksen kasvuun, joskin ndma olivat henkildston edustajille
edelleen térkeitd yhteistydkumppaneita.

Henkiloston edustajien keskindiseen yhteistyohon panostaminen néyttdd hieman
heikentyneen vuoden 2009 jalkeen ja kontaktit tyopaikan ulkopuolisiin henkildston
edustajiin  vuoden 2011 jélkeen. Muilta osin panostuksessa ei ole tapahtunut
muutoksia barometrien kattamien vuosien aikana (taulukko 8.).

Jasenistoon yleensd, yksittaisiin  jaseniin, tyOpaikan ulkopuolisiin henkiloston
edustajiin ja ammattiyhdistysorganisaatioihin luottamusmiehet panostivat enemman
kuin tyosuojeluvaltuutetut. Oman tyopaikan henkiloston edustajien kanssa tehtéva
yhteistyo oli yhtd tarkedd luottamusmiehille ja tyosuojeluvaltuutetuille.

Panostuksessa yhteistydhon jasenten, muiden henkil6ston edustajien ja oman liiton
kanssa oli joitakin henkildston edustajien toimialasektorien vélisié eroja.

Panostus jasenistoon on ollut valtion ja seurakuntien henkildston edustajilla hieman
suurempaa kuin muilla. Yksittdisiin jaseniin taas olivat panostaneet néiden liséksi
erityisesti myds kuntien henkiloston edustajat. Ulkomaalaistaustaisten jdsenten ja
oman tyopaikan ulkopuolisten henkildston edustajien kanssa yhteistyota olivat muita
tiivilimmin tehneet kuntien henkildston edustajat. Tiivistd yhteisty6td ammattiosaston,
liittonsa toimiston ja hallinnon kanssa olivat tehneet erityisesti valtion, kuntien ja
seurakuntien henkiléston edustajat.

Henkiloston edustaja -barometrien toteutusvuosien vélilla on tapahtunut joitakin
toimialasektorien siséisia yhteistydsuhteiden muutoksia. Panostaminen yhteistydhon
jaseniston kanssa on vahvistunut valtiosektoria lukuun ottamatta kaikilla toimialoilla,
enimmakseen vuodesta 2009 vuoteen 2011 siirryttdessd. Panostaminen oman
tyopaikan henkiloston edustajien véaliseen yhteisty6hon on puolestaan vahentynyt
hieman l&hes kaikilla toimialasektoreilla. Panostaminen yhteistydhon ammattiosaston
kanssa on vahentynyt jonkin verran teollisuudessa ja seurakunnissa tydskentelevien
henkildston edustajien kohdalla. Yhteisty6tda oman liiton toimistoon ja hallintoon ovat
vahentaneet kuntien ja seurakuntien henkildston edustajat.
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Yhteisty6 tyénantajan edustajien kanssa

Henkiloston  edustajat  panostivat ty6nantajasuhteissaan eniten  yhteistyohon
tyopaikkansa esimiesten ja henkilostojohdon kanssa. Myds tydpaikan ylin johto oli
heille tarked yhteistyokumppani (taulukko 9.). Panostus johdon ja esimiesten kanssa
tehtdvaan yhteistyohon ei ole viime vuosina millaén tavoin muuttunut.

Taulukko 9. Henkiloston edustajan panostus yhteistyohon tyopaikan yhteistoimintaelinten ja
tydnantajan edustajien kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyisséa.

Y hteistyotaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013
Esimiehet 3,6 3,6
Henkildstojohto 3,5 3,5
Tyosuojelutoimikunta 2,5 3,2 3,3
YT-neuvottelukunta 3,0 3,3 3,3
Tyosuojelupaallikko 3,2 3,2
Ty0paikan ylin johto 3,1 3,1
Tybterveyshuolto 2,6 2,8 2,7
Vuodesta 2009  selvimmin  oli  vahvistunut  panostus  yhteistyhon
tyosuojelutoimikunnassa ja Y T-neuvottelukunnassa. Y hteistydhon

tyosuojelutoimikunnan kanssa vahintddn melko paljon panostaneita oli lahes puolet,
kun heitd vuonna 2009 oli vain runsas neljannes vastanneista. YT- neuvottelukunnan
kohdalla muutos ei ollut yhtd suuri, mutta kuitenkin selva. Henkiléston edustajien ja
tyoterveyshuollon valinen yhteisty¢ nédyttaa tiivistyneen vuodesta 2009 vuoteen 2011
siirryttdessd ja sitten vakiintuneen. Tyoterveyshuolto oli yksi henkildston edustajien
tarkeimmisté yhteistydkumppaneista.

Luottamusmiehen ja tyosuojeluvaltuutetut panostivat jokseenkin samalla tavoin
esimiesten ja ylimmén johdon kanssa tehtdvdan yhteistyohoén. Luottamustehtdvén
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erilaisuus ndkyi kuitenkin selvasti heidan yhteistyésuhteissaan joihinkin tyonantajan
edustajiin ja yhteistoiminnan foorumeihin.

Luottamusmiehet  panostivat  tydsuojeluvaltuutettuja  enemman  yhteisty6hon
henkilostéjohdon kanssa, joskin noin puolet tydsuojeluvaltuutetuistakin panosti
yhteistyohon henkiléstdjohdon kanssa vahintddn melko paljon. Tyosuojelupaallikko
oli  tyosuojeluvaltuutetulle  henkilostojohtoa  keskeisempi  yhteistyokumppani.
Y hteisty6hon tyosuojelupéallikon kanssa panosti noin kolmannes
tyosuojeluvaltuutetuista erittdin paljon.

Ty6suojelutoimikunta on  ennen  muuta  tydsuojeluvaltuutetulle  térked
yhteistoimintayhteiso. Yhteistycéhon tyosuojelutoimikunnan kanssa panosti kolme
neljasosaa tyosuojeluvaltuutetuista luottamusmiehistd noin kolmannes vahintaén
melko paljon. Jos tydsuojelutoimikunta on tydsuojeluvaltuutetulle tarkeé
yhteistoiminnan foorumi, yt-neuvottelukunta on sita luottamusmiehelle.

Yhteistydhon tyoterveyshuollon kanssa panosti tydsuojeluvaltuutetuista vajaa puolet
ja luottamusmiehista noin kolmannes vahintdédn melko paljon.

Toimialasektoreiden  véliset erot  henkiloston  edustajien  panostuksessa
tyonantajasuhteisiin  olivat vahaisid.  Yt-neuvottelukunnan kanssa tehtdvaan
yhteistyéhon panostivat muita enemman valtion ja kuntien henkildston edustajat.
Tyosuojelutoimikunnan kanssa tiivistd yhteistyota tekivét erityisesti seurakuntien ja
teollisuuden henkil6ston edustajat. Esimiessuhteisiin panostivat muita enemman
kuntien, yleishyodyllisten yhdistysten ja seurakuntien henkilGston edustajat.
Henkilostojohdon, tydsuojelupéallikon, ylimman johdon ja tyoterveyshuollon kanssa
tehtévaan yhteistyohon panostivat erityisesti seurakuntien henkildston edustajat.

Selvimmét muutokset viime vuosina liittyvat kasvavaan panostamiseen
tyosuojelutoimikunnassa ja  yt-neuvottelukunnassa  tehtdvaan  yhteistyohon.
Seurakuntia lukuun ottamatta oli henkiloston edustajien yhteistyd tiivistynyt myos
tyoterveyshuollon kanssa.

Yhteistyd tydpaikan ulkopuolisten tahojen kanssa

Muihin  kysyttyihin ~ tahoihin  henkildston  edustajilla  oli  melko  véhan
yhteistyopyrkimystd. Muutokset kyselyvuodesta toiseen olivat vahaisid. Ulkopuolisiin
asiantuntijoihin panostus oli hieman véhentynyt ja sosiaaliseen mediaan panostus
lisdantynyt (taulukko 10.).

Yli kahdella kolmasosalla panostus viranomaisten (esim. tyOvoimaviranomaiset,
tyosuojelutarkastajat, verotus, oikeuslaitos) kanssa tehtdvaan yhteistyohon oli ollut
melko tai erittdin vahaista. Erittdin paljon viranomaisyhteistyohon oli panostanut vain
noin prosentti henkildston edustajista. Viranomaisten puoleen k&&nnytédén siis



20

yhteistyotarkoituksessa melko harvoin, mutta yhteistyd voi olla hyvinkin intensiivista
silloin kun sité on.

Tyopaikan tai liiton ulkopuoliset asiantuntijat olivat henkildston edustajille myods
yhteistydsuhteina jokseenkin marginaalinen panostuksen kohde siitd huolimatta, ettd
hyvéstd asiantuntijaverkostosta voi tyOpaikan kehittdmistoimien yhteydessé olla
henkiloston edustajalle suuri hyoty.

Taulukko 10. Henkilston edustajan panostus yhteistyohon tydpaikan ulkopuolisten tahojen kanssa.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyissa.

Yhteistydtaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013
Viranomaiset 1,8 1,8
Ulkopuoliset asiantuntijat 1,9 1,8
Media 1,4 1,4
Sosiaalinen media 14 1,5

Media ja sosiaalinen media olivat olleet varsin vahaisessa kdytossé luottamustehtévien
hoitamisessa.

Tybyhteison toiminnan kehittdminen

Tybyhteison toiminnan kehittdmiseen panostamista mitattiin  kysymyksilla, jotka
ainakin osin ovat péallekkaisia. Esimerkiksi ty6hyvinvointia on mahdollista edistaa
parantamalla tyon sujuvuutta, huolehtimalla tyén ja vapaa-ajan paremmasta
yhteensovittamisesta tai tekemélla ty6hyvinvoinnin toimintasuunnitelmaa tai riskien
kartoitusta.

Koska ty6hyvinvointiin voivat vaikuttaa jossain maarin kaikki toiminnan kehittdminen
tyopaikalla, on helposti ymmarrettavissg, ettd juuri tydhyvinvointiin oli panostettu
eniten kaikkina barometrin toteuttamisvuosina (tauluko 11.). Lahes kaksi kolmasosaa
henkiloston edustajista arvioi panostavansa tyéhyvinvoinnin edistdmiseen vahintaan
melko paljon kaikkina kolmena aineistonkeruuvuotena.
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Taulukko 11. Henkildston edustajan panostus tydyhteisdn kehittdmiseen liittyviin asioihin. Keskiarvot
(asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Kehittdmisen kohde Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Tybhyvinvoinnin edistdminen 3,6 3,6 3,6
Tyo6n sujuvuuden edistdminen 3,6 3,5 3,6
Ty0Opaikan muutossuunnitelmat 3,1 3,1 3,1
Vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi 2,8 2,9 2,9
Palkkausjarjestelmien kehittdminen 2,9 2,8
Henkildsto- ja koulutussuunnitelmat 2,4 2,6 2,5
Tasa-arvosuunnitelman tekeminen 2,2 2,4 2,3
Tydsuojelun toimintaohjelman tekeminen 2,4 2,5 2,5
Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 2,5 2,5

Myods tydn sujuvuuteen oli panostettu paljon. Yli puolet henkiloston edustajista
panosti siihen véahintddn melko paljon vuonna 2009 ja vuonna 2013 yli kaksi
kolmasosaa.

Tyo6hyvinvoinnin edistimiseen panostivat tydpaikkojen luottamusmiehet lahes yhta
paljon kuin tydsuojeluvaltuutetutkin. Samalla tavoin kuin tyShyvinvointi tyon
sujuvuus koettiin tarkeédksi luottamustehtdvasta riippumatta.

Henkiloston edustajien panostus tyopaikan muutossuunnitelmiin on pysynyt tasaisen
korkealla tasolla aineistonkeruuvuodesta toiseen. Muutossuunnitelmia ké&sitelldan seka
yt-neuvottelukunnissa ettd tydsuojelutoimikunnissa, joihin henkiléston edustajat ovat
lisdnneet panostustaan viime wvuosina. Luottamusmiesten panostus tydpaikan
muutossuunnitelmiin on ollut hieman suurempaa kuin tydsuojeluvaltuutettujen.

Henkilostd- ja koulutussuunnitelmiin, tasa-arvosuunnitelmiin ja riskien arviointiin
henkiloston edustajien panostus oli lisdantynyt vuodesta 2009 vuoteen 2011 ja



22

tasaantunut, tai hieman véhentynyt vuoteen 2013 tultaessa. Tyon vaarat ja riskit olivat
erityisesti tyosuojeluvaltuutetuille tarkeité asioita.

Palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostuksessa ei ole tapahtunut suuria muutoksia
vuosien 2011 ja 2013 valilla. Pienta siirtymaa on kuitenkin havaittavissa siten, ettd
sekéd erittdin vahén ettd erittdin paljon palkkausjarjestelmien kehittamiseen
panostavien  henkiloston  edustajien maard oli  hieman  lisdantynyt.
Palkkausjarjestelmien kehittdmistyohon olivat panostaneet erityisesti
luottamusmiehet.

Tasa-arvosuunnitelmiin panostus on pysynyt vahéisend. Monilta tyOpaikoilta tasa-
arvosuunnitelma vield puuttuukin. Vuoden 2009 barometrissa kysyttiin, onko
tyopaikalla tasa-arvosuunnitelma. Noin 40 % henkil6ston edustajista ei edes osannut
vastata tdhan kysymykseen.

Ty6suojelun toimintaohjelmaan panostamisessa ei ollut tiedonkeruun ajankohtien
valilla tapahtunut oleellisia muutoksia. Tydsuojelun toimintaohjelman tekemiseen
olivat panostaneet erityisesti tyosuojeluvaltuutetut.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyviin asioihin panosti véhintddn melko
paljon noin viidennes henkiléston edustajista. Panostuksen méaara oli pysynyt samana
vuodesta 2009 vuoteen 2013.

Ty6hyvinvointiin  panostivat kaikkien toimialasektoreiden henkildston edustajat.
Suurin panostus oli kuntasektorilla ja vahaisin teollisuudessa toimivilla henkildston
edustajilla. Erot olivat kuitenkin pienid. Tydpaikkansa muutossuunnitelmiin
panostivat muita enemman valtion ja kuntien henkildston edustajat. Henkildsto- ja
koulutussuunnitelmiin  panostus oli véhaisintd teollisuudessa ja yksityisilla
palvelualoilla. Palkkausjérjestelmien kehittdmiseen panostivat erityisesti valtion,
kuntien ja yleishyddyllisten yhteisdjen henkil6ston edustajat. Tasa-arvo ja tyosuojelun
toimintasuunnitelma ja riskien Kkartoitus tyollisti muita vahemman yksityisten
palvelualojen henkil6ston edustajia.

Ty6paikan menestystekijéihin panostaminen

Tuottavuuden, tydeldméan laadun ja ty6hyvinvoinnin samanaikainen parantaminen on
Jjo useita vuosia ollut keskeinen tavoite suomalaisen tydeldman kehittdmisessa. Tahan
ovat sitoutuneet kaikki tyomarkkinajarjestdt ja sen toteuttamiseksi tyoskentelee
tyoémarkkinajarjestdjen kanssa maan hallitus ja laaja joukko asiantuntijoita.

Tuottavuusyhteistydon merkityksen lisddntymisen wvuoksi liitettiin  vuoden 2011
henkiloston edustaja -barometriin  kysymyspatteri, jolla selvitetddn henkildston
edustajien panostamista tydpaikan menestyksen kannalta tarkeisiin asioihin.
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Henkiloston edustajien panostukset tydpaikan menestystekijoihin eivat olleet yhté
suuria kuin panostukset henkiloston etuja ja tydyhteison kehittdmistd koskevissa
kysymyksissé (taulukko 12.). Monen henkil6ston edustajan panostus oli kuitenkin
merkittdvd ndissé perinteisesti tyonantajalle kuuluvissa asioissa. Esimerkiksi
palvelujen tai tuotantoprosessien, innovatiivisuuden ja henkil6stdjohtamisen
parantamiseen panosti noin viidennes henkildston edustajista vahintdan melko paljon.
Joihinkin asioihin, kuten markkinointiin tai globaaliin vastuuseen henkil6ston
edustajat eivat ole kovin paljon panostaneet.

Taulukko 12. Henkil6ston edustajan panostus tydpaikan menestystekijoihin. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Panostuksen kohde Aineiston keruuvuosi

2011 2013
Palvelu- tai tuotantoprosessien parantaminen 2,6 2,5
Henkilostdjohtamisen kaytantdjen kehittdminen 2,4 2,5
Innovatiivisuuden parantaminen 2,4 2,4
Taloudellisten toimintaedellytysten selvittdminen 2,4 2,3
Uusien kustannussaastdjen hakeminen 2,4 2,3
Uusien tuotteiden tai palvelujen kehittdminen 2,3 2,2
Ty0Opaikan/toimialan houkuttelevuuden parantaminen 2,2 2,2
Ekologisen toiminnan parantaminen 2,2 2,2
Palvelu- tai tuotantostrategian kehittdminen 2,2 2,1
Eettisten toimintatapojen vahvistaminen 2,1 21
Palvelujen tai tuotteiden markkinoinnin tehostaminen 2,0 1,9
Globaalin vastuun parantaminen 1,6 1,6

Joissakin tyOpaikan menestystekijoihin panostamista koskevissa kysymyksissé
muutosta ei ole barometrien valisend aikana tapahtunut: innovatiivisuuteen,
ekologiseen toimintaan, eettiseen toimintaan ja globaaliin vastuuseen panostaminen
on pysynyt samalla tasolla (taulukko 12.).
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Useimpiin asioihin, kuten palvelu- tai tuotantoprosesseihin, taloudellisten
toimintaedellytysten selvittdmiseen, uusien kustannussdéastdjen hakemiseen, uusien
tuotteiden tai palvelujen kehittdmiseen, palvelu- ja tuotantostrategian kehittdmiseen ja
markkinoinnin tehostamiseen liittyvdt panostukset olivat jonkin verran heikentyneet
vuoden 2011 mittauksen jalkeen. Muutokset olivat kuitenkin pienia.

Lisdantyvééd panostusta oli tapahtunut ainoastaan henkilostdjohtamisen kaytantdjen
parantamiseen liittyvissa asioissa. Myos tdssa muutos oli pieni.

henkildstojohtamisen kehittdmiseen, innovatiivisuuden parantamiseen, taloudellisten
toimintaedellytysten selvittamiseen, oli hieman suurempaa kuin
tyosuojeluvaltuutettujen. Muissa osioissa erot olivat pienia.

Lahes kaikkiin menestystekijoihin panostivat vahiten yksityisen palvelualan
henkiloston edustajat ja eniten yleishyodyllisten yhdistysten ja seurakuntien
henkildston edustajat.

Edell& todettiin, ettd l&hes kaikkiin tyopaikan menestystekijoihin panostus oli viime
vuosina vahentynyt. N&in ei kuitenkaan tapahtunut tasaisesti kaikilla
toimialasektoreilla. Selvimmin panostuksen heikentyminen nékyi seurakunnissa
toimivien henkildston edustajien panostuksessa. Myds kuntien ja yleishyddyllisten
yhdistysten henkiloston edustajat olivat vahenténeet panostustaan useisiin tyopaikan
menestystekijoihin. Yksityisella sektorilla heikentymisté tyopaikan menestystekijoihin
panostuksessa ei ole viime vuosina ollut.

Neuvottelut tydnantajan kanssa

Neuvottelu on erityisesti luottamusmiehen keino toteuttaa edunvalvontaa tydpaikalla.
Neuvottelukumppanina luottamusmiehelld on joko tytpaikan henkildstjohto tai
operatiivinen johto. Joskus luottamusmies on jasenen tukena hanen neuvotellessaan
esimiehensa kanssa asioistaan.

Neuvottelut koskevat enimmadkseen tyG- ja virkaehtoja koskevien ongelmien
selvittamistd, paikallista sopimista tai Y T-menettelyyn kuuluvia asioita.

Koska neuvotteluja tyonantajan edustajien kanssa kayvat etupaassa luottamusmiehet,
tarkastellaan panostusta ja sen muuttumista vain luottamusmiesten vastausten valossa.

Suurinta luottamusmiesten panostus oli palkkaukseen ja muihin korvauksiin seka
toimenkuviin liittyvissé asioissa. Palkkaukseen liittyviin neuvotteluihin oli viime
vuosina panostanut lahes kaksi kolmannesta luottamusmiehistd véhintddn melko
paljon. Myos tyoehtojen valvonta, TES- ja VES- soveltamisalan valvonta, tydajoista
sopiminen ja paikallinen sopiminen tyollistavat luottamusmiehié paljon.
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Né&ihin, sé&anndllisesti toistuviin neuvotteluprosesseihin, panostuksessa ei ole
tapahtunut olennaisia muutoksia vuosien 2009 ja 2013 vélill4. Sen sijaan satunnaisten,
ajoittain ehka suurtakin panostusta vaativien neuvottelujen kohdalla oli jonkin verran
vaihtelua eri vuosina.

Taulukko 13. Luottamusmiesten panostus neuvotteluihin tydnantajan kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 —
5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Toiminnan luonne Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Neuvottelut palkkauksesta ja korvauksista 3,5 3,5 3,5
Neuvottelut toimenkuvista 34 3,4 3,4
Tydehtojen valvonta 3,3 3,3
TES/VES -soveltamisalan valvonta 3,2 3,3 3,2
Neuvottelut tyajoista 3,0 3,0 3,1
Paikallinen sopiminen 3,1 3,1 3,1
Neuvottelut irtisanomisista 1,9 2,2 2,1
Neuvottelut lomautuksista 18 2,0 1,8
Neuvottelut ulkoistamisesta 1,8 1,7
Neuvottelut osa-aikaistamisista 1,6 1,8 1,6
Neuvottelut vuokratydvoiman kéytosta 1,7 1,6

Néayttaa silta, ettd irtisanomiset, lomautukset, osa-aikaistamiset, vuokratyovoima ja
ulkoistamiset ovat ty6llistdneet luottamusmiehid vuonna 2011 enemmaén kuin vuosina
2009 ja 2013 (taulukko 13.).

Neuvotteluihin palkkauksesta, toimenkuvista ja ty6ajoista olivat panostaneet paljon
kaikkien toimialasektoreiden luottamusmiehet. Eniten néihin olivat panostaneet
seurakunnissa tyoskentelevat. TES/VES -asioihin panostus oli tasaisen vahvaa kaikilla
toimialasektoreilla. Ty0Oehtojen valvontaan olivat panostaneet muita enemman
yksityisen palvelualan luottamusmiehet. Paikalliseen sopimiseen olivat panostaneet
muita enemman seurakuntien ja kuntien luottamusmiehet. Neuvottelut irtisanomisista,
lomautuksista ja osa-aikaistamisista olivat tyéllistaneet erityisesti teollisuusyritysten
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luottamusmiehia. Osa-aikaistamisista olivat muita toimialasektoreita enemman
neuvotelleet teollisuuden liséksi yleishyddyllisten yhteisdjen ja seurakuntien
luottamusmiehet.

Tydyhteison ongelmien selvittely

Jos neuvottelu on luottamusmiehen keskeista tydsarkaa, niin tydyhteisén ongelmien
selvittely on sita tydsuojeluvaltuutetulle. Lahes kaikissa téssa selvitetyissa tydyhteison
ongelmissa tydsuojeluvaltuutettujen panostus oli suurempaa kuin luottamusmiesten.
Taman vuoksi tarkastellaan panostusta ja sen muuttumista tydsuojeluvaltuutettujen
vastausten pohjalta.

Taulukko 14. Tydsuojeluvaltuutetun panostus tydyhteisdon ongelmien selvittelyyn tyopaikallaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Ongelman luonne Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Tybuupumus 3,2 3,3 3,4
Tydyhteison siséiset ristiriidat 3,2 3,2 3,4
Henkinen vékivalta 2,9 2,8 3,0
Johtamisongelmat 2,6 2,8
Paihdeongelmat 2,3 2,3 2,2
Fyysinen vékivalta 2,2 2,2 2,2
Sukupuolten valinen tasa-arvo 2,3 2,2 2,1
Yhdenvertaisuusasiat 2,2 2,2 2,1

Tybuupumukseen ja tyOyhteison sisaisiin ristiriitoihin liittyviin ongelmiin olivat
tyosuojeluvaltuutetut ~ joutuneet  panostamaan  eniten  kaikkina  kolmena
aineistonkeruuvuotena. Merkille pantavaa on, ettd tydyhteison ristiriitoihin
panostaminen on selvasti lisddntynyt vuodesta 2011 vuoteen 2013. Ty6uupumukseen
liittyvat ongelmat olivat myos tyollistdneet tydsuojeluvaltuutettuja vuodesta toiseen
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yhd enemman. Henkiseen vékivaltaankin tydsuojeluvaltuutetut olivat panostaneet
vuonna 2013 enemmén kuin aiempina vuosina. Vuonna 2011 ensimmaisen kerran
kysytyt johtamisongelmat olivat vaatineet vuonna 2013 enemman panostusta kuin
kaksi vuotta aiemmin.

Fyysiseen vékivaltaan, tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja paihdeongelmiin liittyvien
ongelmien selvittdmiseen selva enemmist6 tydsuojeluvaltuutetuista panosti vain véhan
tai erittdin v&dhan. Muutamalta prosentilta tyosuojeluvaltuutetuista ndmakin ongelmat
vaativat erittdin suurta panostusta. Ongelmat voivat olla luonteeltaan vaikeita, vaikka
eivat olisikaan kovin tavallisia.

Toimialasektorien vertailussa padhuomio suuntautuu siihen, ettd seurakunnissa, joissa
tyopaikkojen tydsuojeluongelmat ovat tyollistdneet eniten henkiloston edustajia, oli
tapahtunut suurimmat muutokset. Muutos on edennyt monen tydsuojeluongelman
kohdalla siten, ettd vuodesta 2009 vuoteen 2011 panostus oli lisdantynyt ja vuodesta
2011 vuoteen 2013 véhentynyt jopa vuotta 2009 tilannetta véhdisemmaksi.
Samantapaista kehitystd  on tapahtunut  yleishyodyllisten yhteisdjen
tyosuojelutilanteessa.

Tyodyhteison sisaisid ristiriitoja henkiloston edustajat olivat hoitaneet véhiten
teollisuuden ja eniten seurakuntien tydyhteisoissa. Henkinen vékivalta oli ty6llistanyt
erityisesti kuntien ja seurakuntien henkiloston edustajia. Fyysinen vékivalta oli ollut
my0s kunnissa useammin kuin muilla toimialasektoreilla henkil6ston edustajan tyon
kohteena. Yksityisilla palvelualoilla fyysinen vékivalta oli jonkin verran useammin
henkiloston edustajan taakkana kuin aiemmin.

Johtamisen ongelmat tyollistivat yksityiselld sektorilla, erityisesti teollisuudessa,
henkildston edustajia véhemman kuin muilla toimialasektoreilla. Erot ovat vuosien
mittaan hieman tasautuneet. Johtamisongelmat olivat kuitenkin juuri yksityisella
sektorilla olleet viime vuosina yhd suurempi tyotaakka henkildston edustajille.
Samanaikaisesti johtamisen ongelmat tyollistivéat yleishyodyllisten yhteisojen ja
seurakuntien henkiléston edustajia aiempaa vahemman.

5) Henkil6ston edustajan toimintaedellytykset

Henkildston edustajien ajankayttd luottamustehtavan hoitamiseen

Henkiloston edustajilla on mahdollisuus kéyttdad tehtdvadnsa séatelevan normiston
perusteella tydaikaa luottamustehtdvansd hoitamiseen. TyOajan kayttdon vaikuttavat
luottamustehtdvan laatu, edustettujen maard, ajan tarve ja tyOpaikalla sovitut
kaytannot.

Henkiloston edustajilta kysyttiin vuoden 2013 kyselyssé arviota siitd, kuinka monta
tuntia viikossa keskimé&arin heilla on mahdollisuus sovitusti kayttdd tydaikaansa
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luottamustehtdvansa hoitamiseen. Kysymys muotoiltiin néin, jotta olisi mahdollista
verrata tulosta toteutuneeseen tydajan kayttoon.

Keskiméaardinen ajankéytén mahdollisuus oli noin viisi ja puoli tuntia viikossa.
Jakauma on kuitenkin erittdin vino. Puolella henkildston edustajista mahdollisuus
tybajan kayttoon rajautui alle kahteen tuntiin viikossa (mediaani=2,00 h/vko), kun taas
joillakin oli mahdollisuus kokopaivatoimiseen tai puolipéivéiseen luottamustehtévan
hoitamiseen (Kuva 4.). Selvdd eroa luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen
valilla tyoajan kaytossa luottamustehtdvaan ei ollut.
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Kuva 4. Henkildston edustajien arviot mahdollisuuksistaan kéyttdéd tydaikaa (tuntia
viikossa) luottamustehtavansé hoitamiseen vuonna 2013.

Tybajan kéytén mahdollisuuksien toteutumista selvitettiin  kahdella tavalla.
Kysymyssarjassa, joka liittyi henkildston edustajan toimintaedellytyksiin  ja
yhteistyosuhteisiin, kysyttiin, miten hyvin heidan ajank&ytén mahdollisuutensa on
kaytannodssa toteutunut. Toisessa kohden kysyttiin heidan todellista ajankéyttoaan.
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Yli kaksi kolmasosaa luottamusmiehistd arvioi ty6ajan kéytén mahdollisuutensa
toteutuneen vahintd&dn melko hyvin. Vastaavasti melko huonosti tai erittdin huonosti
tybajan kaytdon mahdollisuudet olivat toteutuneet vajaalla viidenneksell&
luottamusmiehistd. Luottamusmiesten ajan kdyton mahdollisuudet olivat toteutuneet
vuonna 2009  hieman  huonommin  kuin  vuosina 2011 ja  2013.
Tyosuojeluvaltuutettujen tydajan kdyton mahdollisuudet olivat vuosina 2009 ja 2011
toteutuneet huonommin, mutta vuonna 2013 hieman paremmin kuin
luottamusmiesten.

Samaa asiaa selvitettiin kysymalld, kuinka monta tuntia henkiléston edustaja on
viimeisen  vuoden aikana  kayttdnyt tydaikaa  keskimé&arin  viikossa
luottamustehtdviensa hoitamiseen.

Ajankayton jakaumat olivat kaikkina kolmena tiedonkeruuvuotena hyvin vinot. Puolet
henkiloston edustajista kéytti tydaikaa luottamustehtdvan hoitamiseen keskimaarin
vain alle kaksi tuntia viikossa (mediaani = 2,00 h/vko).
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Kuva 5. Henkil6ston edustajan tydajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtavén
hoitamiseen vuoden 2013 kyselyssa.
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Muutokset ovat pienid mittauskerrasta toiseen. Ajankayton keskiarvo oli vuonna 2009
4,5 hivko, vuonna 2011 4,3 h/vko ja vuonna 2013 5,3 h/vko. Kahden viimeisen
tiedonkeruuvuoden valisena aikana tapahtunut muutos on jokseenkin selva. Tyoajan
kaytto luottamustehtavan hoitamiseen on lisddntynyt. Vhiten tyQaikaa kayttanyt
henkildston edustajien joukko on pienentynyt ja vastaavasti yli Kymmenen tuntia
tybaikaa kéyttaneiden osuus on kasvanut.

Kun verrataan tyajan kdyton mahdollisuutta (kuva 4.) ja toteutunutta tydajan kéayttoa
luottamustehtdvéan hoitamiseen (kuva 5.), voidaan havaita, ettd tyQaikaa
luottamustehtdvan hoitamiseen kaytettiin melko lailla niin paljon kuin oli sovittu.

Aiemmissa tutkimuksissa on tosin havaittu, ettd sovitun ajankayton rajat eivat ole
kovin tiukat. Osa henkiloston edustajista kayttdd tyOaikaansa luottamustehtdvan
hoitamiseen enemman ja osa vdhemman kuin on sovittu. Naméa ylitykset nayttavéat
menevat melko tasan molempiin suuntiin.

Koska ajankayttdd kysyttiin vain vuoden 2013 barometrikyselyssa tavalla, joka
mahdollistaa sovitun ja todellisen tydajan kéyton vélisen vertailun, tarkastellaan
toimialasektoreiden valisid tydajan kéyton eroja vuoden 2013 lukujen pohjalta
(taulukko 15.).

Sekd tydajan kayton mahdollisuuksissa ettd toteutuneessa tydajan kaytdssa
luottamustehtdvan hoitamiseen oli hyvin suuria toimialasektoreiden valisié eroja.

Taulukko 15. Henkildstdn edustajien tydajan kdyton mahdollisuus, toteutunut tydajan kéytto ja vapaa-
ajan kaytto luottamustehtdvan hoitamiseen toimialasektoreittain vuoden 2013 aineistossa. Luvut ovat
ajan kayton keskiarvoja, keskimaarin tunteja viikossa.

Toimialasektori Sovittu Toteutunut Vapaa-ajan
tydajan tydajan kayttd
kayttd kayttd

Kunta, kuntayhtymad tai kunnallinen liikelaitos 9,3 8,2 2,9
Valtion virasto, laitos tai liikelaitos 5,2 5,8 2,9
Yksityinen palvelualan yritys 4,8 4.4 2,0
Teollisuuden tai rakennusalan yritys 3,1 3,2 1,2
Seurakunta tai muu uskonnollinen yhteiso 2,3 2,4 1,2

Yleishyddyllinen yhteiso, jarjestd tai saatio 2,1 2,2 1,1
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Kuntien henkildston edustajat kédyttdvat keskimadrin selvésti enemman tydaikaansa
luottamustehtdvénsa hoitamiseen kuin muilla toimialasektoreilla tyoskentelevét
kollegansa. Valtion tyopaikoilla ja yksityisella palvelusektorilla tytajan kaytto
luottamustehtdvaan on myds melko suurta.

Néayttaa siltd, ettd mitd enemman tyodaikaa henkiloston edustajilla on mahdollisuus
keskimaarin kayttdd luottamustehtdvansd hoitamiseen, sitd enemmén he kayttavat
sithen my0s vapaa-aikaansa.
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Kuva 6. Henkil0ston edustajan vapaa-ajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtévan
hoitamiseen vuoden 2013 kyselyssa.

Henkiloston edustajat  kayttavat vapaa-aikaansa luottamustehtdvan hoitamiseen
keskimé&arin korkeintaan pari tuntia viikossa, mutta jotkut kayttdvét vapaa-aikaansa
luottamustehtdvadn hyvinkin paljon (kuva 6.). Vapaa-ajan kdyton mediaani on yksi
tunti  viikossa, joten puolet henkiloston edustajista kéytti vapaa-aikaansa
luottamustehtdvaén alle tunnin ja puolet yli tunnin.

Vapaa-ajan kaytossa luottamustehtédvadn ei ole tapahtunut viime vuosina samanlaista
keskimadréista lisaantymisté kuin tydajan kéytossa. Vapaa-ajan keskiméarainen kaytto
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aritmeettisella keskiarvolla mitattuna oli vuonna 2009 2,7 h/vko, vuonna 2011 2,1
h/vko ja vuonna 2013 2,2 h/vko.

Matkustamisen tarve oli viime vuosina hieman lisdantynyt. Henkildston edustajat
olvat kéyttaneet luottamustehtavénsa vaatimiin matkoihin keskimaarinvuonna 2009
aritmeettisena keskiarvona ilmaistuna 1,0, vuonna 2011 1,2 ja vuonna 2013 1,3 tuntia
viikossa.

Henkiloston edustajan tyoskentelymahdollisuudet

Henkiloston edustaja tarvitsee ty0dssdén tietoa, vélineitd, yhteistydkumppaneita ja
osaamista. Kokonaisuutena arvioiden henkildston edustajien tydskentelyedellytykset
ovat olleet hyvét ainakin sind aikana, kun henkiloston edustaja -barometrejd on tehty
(taulukko 16.).

Taulukko 16. Henkiloston edustajan tydskentelyedellytysten toteutuminen tyopaikallaan. Keskiarvot
(asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Tyoskentelyedellytys Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Henkildston edustajien keskindinen yhteistyd 3,8 3,9 3,9
Kéytdssa olevat tydvilineet 3,8 3,8 3,8
Tydajan kayton mahdollisuus 3,7 3,8 3,8
Liiton tarjoama tieto 3,8 3,8 3,8
Liiton tuki 3,7 3,7 3,8
Yhteistyd tydnantajan kanssa 3,7 3,7 3,7
Henkil6ston tuki 3,5 3,6 35
Tieto henkil6stolta 34 3,4 34
Tilojen soveltuvuus 3,3 34 3,3
TA:Ita saatu tieto tydp. taloud. toimintaed. 3,2 3,1
Henkildston ay-tietoisuus 3,1 3,1 3,0
Henkilston osallistuminen kehittamiseen 31 3,0 3,0

TA:Ita saatu tied. vel. perustuva tieto 3,0 3,0 2,9
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Vahvinta osaa tydskentelyedellytyksista nayttivdt olevan heidan kéytossaan olevat
tyovalineet, mahdollisuus kéyttdd tyodaikaa luottamustehtavan hoitamiseen, liitolta
saatu tieto ja tuki, yhteistyd muiden henkildston edustajien kanssa sekd yhteistyo
tyonantajan edustajien kanssa.

Kohtalaisen hyvalta nayttivat myds mahdollisuudet saada henkildstolta tietoa ja tukea.

Heikommalla tolalla olivat tydskentelytilat, tydnantajalta saatu tieto, henkildston ay-
tietoisuus ja melko huono osallistuminen kehittamistyéhon.

Tilanne on pysynyt vuoden 2009 jélkeen p&dosin ennallaan. Lievaa heikentymista
koettiin tiedon saamisessa tyonantajalta. Heikennys koski yhtd hyvin lakiséateisen
tiedon kuin yhteistoimintaan liittyvan taloudellisen tiedon saamista. My6s henkiléston
ay-tietoisuuden arvioivat henkildston edustajat hieman laskeneen vuoden 2011
kyselyn jalkeen.

Vuonna 2009 tybajan kéyton arvioi toteutuneen vahintddn melko hyvin kaksi
kolmannesta henkildston edustajista vuonna 2009. Vuonna 2011 vastaava osuus oli
ldhes kolme neljéstd. Tastd voi paatelld, ettd tydajan kdyton mahdollisuudet olivat
valtaosalla henkiloston edustajia hyvét ja viime vuosina hieman parantuneet. Toisaalta
melko huonoksi tai erittdin huonoksi tilanteen on kokenut jatkuvasti l&hes viidennes
henkildston edustajista. Eli tilanne ei ole ollut lahes viidesosan kohdalla edes
tyydyttava.

Luottamusmies sai tukea ja tietoa liitolta selvasti enemman kuin tyésuojeluvaltuutettu.
Luottamusmies sai myds tyosuojeluvaltuutettua paremmin tyOnantajalta tietoa
tyopaikan  taloudellisesta  tilanteesta  ja  toimintaedellytyksistd. = Hieman
tyosuojeluvaltuutettua paremmat olivat luottamusmiehen tydvalineet ja henkildston
tuki. Tydsuojeluvaltuutetut olivat voineet hieman luottamusmiestd paremmin kayttaa
tydaikaa luottamustehtavaan ja heilla oli myds parempi yhteistydsuhde tyénantajan
kanssa  kuin  luottamusmiehilla.  Muissa  toimintaedellytyksissdé ei  ollut
luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen vélisia eroja.

Toimialasektoreista seurakunnilla oli lahes kaikkien henkiloston edustajan
toimintaedellytysten osalta paras tilanne. Myos valtion henkildston edustajien tilanne
oli hyva tilojen, valineiden ja ajankayton suhteen.

Liitolta saatu tieto ja tuki oli kaikilla sektoreilla hyvalla tolalla, joskin
yleishyodyllisten yhteisdjen henkiléston edustajien tilanne oli néiltd osin viime
vuosina heikentynyt. Yleishyodyllisten yhteiséjen kohdalla myds tyonantajalta saatu
tiedonsaanti, tilat seka valineet olivat heikentyneet viime vuosina.

Teollisuudessa tilanne oli hieman parempi kuin kunnissa henkildston edustajien
tilojen, tyovélineiden, ajankéyton seka henkildston edustajien keskindisen yhteistyon
osalta. Naissé kaikissa asioissa teollisuuden henkiloston edustajien tilanne oli
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parantunut viime vuosina. Yksityisella palvelusektorilla tilanne oli hieman huonompi
kuin teollisuudessa erityisesti tilojen, tyovélineiden, tytajan kayton seka tyonantajalta
saadun tiedon osalta. Yhteistyd tyOnantajan kanssa toimi my0ds heikoimmin
yksityiselld palvelusektorilla.

Henkiloston edustajan osaamistarpeet

Henkiloston edustaja tarvitsee tehtavassadn monenlaista tyoelaméa koskevaa tietoa ja
monenlaisia taitoja vaikuttaakseen asioihin tyOpaikoilla. Henkiloston edustajilta
kysyttiin, mitd osaamista he itse arvioivat tehtévéssaéan tarvitsevansa. Tietoa voivat
kayttdd ammattiliitot ja kaikki muutkin tahot, jotka tarjoavat henkildston edustajille
koulutusta ja kehittamispalveluja.

Neuvottelutaidot ja viestintataidot ovat henkiloston edustajan tehtdvén hoitamisen
perusvalmiuksia. Nait4 taitoja oli eri vuosien barometrikyselyissa pitdanyt melko
tarkeina tai erittain tarkeind n. 95 % henkildston edustajista. Tarkeané oli pidetty myos
tyéhyvinvoinnin  edellytysten ja tydpaikan kehittdmismenetelmien tuntemista
(taulukko 17.).

Taulukko 17. Henkildstdn edustajan osaamistarpeet. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja
2013 kyselyssa.

Osaamisalue Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013

Neuvottelutaidot 4,7 4,6 4,6
Viestintataidot 4,6 4,5 4,5
Tyo6hyvinvoinnin edellytysten tunteminen 4,3 4,3 4,3
Tyopaikan kehittdmismenetelmien tunteminen 4,3 4,2 4,2
Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten tunteminen 3,9 3,8 3,8
Yritystoiminnan ja —talouden tunteminen 3,7 3,6 3,5
Kansantalouden tunteminen 35 33 34
Koulutuspoliittisten asioiden tunteminen 3,5 3,3 3,4
Kielitaito 31 3,0 3,0

Kansainvalisen ay-liikkeen tunteminen 2,9 2,6 2,6
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Yritystoiminnan ja -talouden tuntemista piti vahintddn melko térkednd kaksi
kolmannesta henkil6ston edustajista vuonna 2009. Vuonna 2013 vastaava luku oli
vain véhan yli puolet.

Kansantalouden tuntemista ja koulutuspoliittisten asioiden tuntemista piti vahintaan
melko tarke&nd l&hes puolet kyselyyn vastanneista.

Véhemmaén tarkeiksi osaamisalueiksi henkiloston edustajat arvioivat Kielitaidon ja
kansainvalisen ay-liikkeen tuntemisen, joiden merkitys nayttada vield heikentyneen
vuoden 2009 jalkeen.

Luottamusmiehilld ja tydsuojeluvaltuutetuilla on tehtdvansé erilaisen kohdentumisen
vuoksi luonnollisesti erilaisia osaamisen kehittdmistarpeita. Luottamusmiehet pitivat
selvasti tarkeampéand kansantalouden, yritystalouden, kansainvélisen ay-toiminnan
sekd koulutuspolitiikan tuntemusta kuin tydsuojeluvaltuutetut. Tydsuojeluvaltuutetut
puolestaan pitivat tyohyvinvoinnin edellytysten tuntemista tarkedmpéna kuin
luottamusmiehet. Muissa osaamisalueissa ei ollut eroavuuksia eri luottamustehtavaa
tekevien arvioissa.

Eri toimialasektoreilla toimivien henkiloston edustajien arviot neuvottelu- ja
viestintataitojen tarkeydestd olivat samankaltaiset. N&itd taitoja pidettiin arvossa
yleisesti. Ty6hyvinvoinnin edellytysten tuntemista seké tyopaikan
kehittdmismenetelmien tuntemista pitivat tarkeimpiné yleishyodyllisten yhteistjen ja
kuntasektorin henkiloston edustajat ja vahiten tarkeind teollisuuden henkildstén
edustajat.

Yritystalouden tuntemusta pitivat erityisesti tarkedna yksityisen sektorin henkildston
edustajat. Yleisena suuntauksena nakyva yritystalouden tuntemisen tarkeyden
vaheneminen ei ndy yksityisen sektorin henkiloston edustajien nakemyksissé.
Kansantalouden tuntemista pitivat tarkeimpénd kuntasektorin ja teollisuuden
henkildston edustajat. Kansantalouden tuntemisen térkeys oli heikentynyt kaikkien
toimialasektorien henkildston edustajien.

Luottamustehtavan palkitsevuus ja arvostus

Henkiloston edustajan tehtdvd on vaativa, mutta my6s monella tavalla palkitseva
luottamustoimi. Useissa selvityksissa on aiemmin havaittu, ettd henkildston edustajat
ovat hyvin sitoutuneita tehtdvéansé siitd huolimatta, ett4 tehtavadn ei ole ollut viime
vuosina kovinkaan laajalti halukkuutta henkildston keskuudessa.

Vuodesta 2009 tehtadvan palkitsevuus ndyttadd pysyvan melko vakaana (taulukko 18.).
Luottamustehtédva antaa henkiléston edustajille mahdollisuuksia oppia uusia asioita
tybelaméstd. Vuoden 2013 kyselyssd lahes kaikki arvioivat, ettd oppimisen
mahdollisuuksia on véhintddn melko paljon. Ndin asiaa arvioivia oli jopa hieman
enemman kuin aiempina vuosina.
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Myos seka tyontekijoiden arvostus ettd onnistumisen eldmykset olivat pikemminkin
lisdantyneet kuin vahentyneet viime vuosina, vaikka todellisia
vaikutusmahdollisuuksia oli koettu olleen vuonna 2013 vdhemman, kuin aiempina
vuosina.

Tybnantajan arvostusta koki saavansa osakseen véhintddn melko paljon lahes 40 %
henkiloston edustajista. Tydnantajan arvostus on pysynyt vakaana vuodesta toiseen.

Luottamustehtdvan ei ole koettu kovin paljon parantavan urakehitystd, eika
luottamustehtdvan vaikutuksessa urakehitykseen ei ole tapahtunut muutosta vuoden
20009 jalkeen.

Taulukko 18. Henkiloston edustajan tehtdvan palkitsevuuden lahteet ja niiden toteutuminen

kéytdnnossa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) wvuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.
Palkitsevuuden lahde Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013
Mahdollisuus oppia uusia asioita tyoelamésta 4,1 4,0 4,2
Tydntekijat arvostavat 3,5 3,5 3,6
Onnistumisen elamyksia 3,2 3,3 3,3
On todellisia vaikutusmahdollisuuksia 3,3 33 3,2
Tybnantaja arvostaa 31 3,1 31
Luottamustehtdva parantaa omaa urakehitysta 2,4 2,3 2,4
Tehtavaan 16ytyy halukkaita 2,0 2,0 2,0

Vaikka luottamustehtdvda arvostetaan ja vaikka se koetaan palkitsevaksi, jatkajia
tehtdvaan ei ole helppo saada. Yli 70 % barometrikyselyihin vastanneista arvioi, etta
halukkaita tehtavd&dn on melko véhan tai erittdin v&han.

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen arvioissa tehtévansa palkitsevuudesta
oli pienid eroja kaikissa palkitsevuuden osatekijoissa. Selvimmat erot olivat
vaikutusmahdollisuuksissa ja seuraajan l6ytymisen helppoudessa. Luottamusmiehet
arvioivat vaikutusmahdollisuutensa paremmiksi kuin tydsuojeluvaltuutetut ja
seuraajan l0ytymisen omaan tehtdvéansa arvioivat tydsuojeluvaltuutetut l16ytavansa
helpommin kuin luottamusmiehet.
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Luottamusmiehet kokivat tydsuojeluvaltuutettuja tavallisemmin mahdollisuuksia
oppia tehtavéassddn sekd useammin tyonantajan arvostusta ja onnistumisen elamyksié.
Ty6suojeluvaltuutetut  kokivat  luottamusmiehida enemman  luottamustehtévén
vaikuttavan myonteisesti urakehitykseensa ja saavansa arvostusta tyonantajan taholta.

Mahdollisuuksia oppia luottamustehtédvéassa korostivat erityisesti kuntasektorin
henkildston edustajat. Vahiten oppimisen mahdollisuuksia koettiin teollisuuden
henkiloston edustajien keskuudessa.

Tyontekijoiden arvostus koettiin tasaisesti suureksi kaikilla toimialasektoreilla.
TyOnantajan arvostuksen kokivat muista selvésti suuremmaksi seurakuntien
henkildston edustajat. Heilla oli ollut myds vaikutusmahdollisuuksia ja onnistumisen
elamyksid enemman kuin muiden toimialasektorien henkil6ston edustajilla. Lukujen
valossa seurakuntien henkiléston edustajien tilanne on ollut vuonna 2011 vielékin
parempi kuin vuonna 2013.

Véhiten onnistumisen eldmyksia oli teollisuuden, yleishyddyllisten yhteiséjen ja
yksityisten palvelualojen henkildston edustajilla.  Viime vuosina onnistumisen
elamyksiéd aiempaa enemman olivat kokeneet valtion ja kuntien henkildston edustajat.

Muutosta parempaan oli tapahtunut laajimmin yksityisten palvelualojen henkiléston
edustajien tilanteessa. He kokivat vuoden 2013 mittauksessa mahdollisuuksia oppia,
mahdollisuuksia vaikuttaa ja onnistumisen eldmyksia enemman kuin aiemmissa
mittauksissa.  Yksityisellda  palvelualalla myds luottamustoimen  vaikutus
urakehitykseen Kkoettiin paremmaksi ja tyOnantajan arvostus suuremmaksi kuin
aiemmin.

6) Tyopaikan olosuhteet

Tydpaikan olosuhteet luonnollisesti vaikuttavat olennaisesti siihen, mihin henkildston
edustaja panostaa tehtdvassadan. Hyvat olosuhteet vapauttavat henkildstén edustajan
tavoitteiseen kehittdmistyohon, kun taas huonot olosuhteet vaativat usein hankalia
korjaavia toimia, jolloin kehittdmiseen ei ehka enaa riita voimavaroja.

Tydpaikan olosuhteita koskevaa vuoden 2009 kysymyssarjaa taydennettiin kahdella
tyoterveyshuollon toimivuutta koskevalla kysymykselld. Vuoden 2011 kyselyyn
lisattiin vuonna 2013 kuusi henkil6ston osaamisen ja innovatiivisuuden kehittdmiseen
liittyvdd kysymystd. Na&ma kysymykset lisattiin, jotta barometrilla paremmin
katettaisiin kansallisen tydeldman kehittdmisstrategian henkiloston osaamista ja
innovatiivisuutta koskevia teemoja.

Kokonaiskuva ty0paikan olosuhteiden kehittymisesta eri vuosina saatujen vastausten
perusteella on se, ettd monessa asiassa on henkiloston edustajien arvion mukaan
tapahtunut heikentymista ja joissakin asioissa on pysytty samalla tasolla vuodesta
toiseen (taulukko 19.).
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Kyselystd toiseen heikentyneitd asioita olivat tdiden ja tydaikojen sovittaminen
tyontekijoiden eldmantilanteen mukaisesti, tyotilojen ja -valineiden asianmukaisuus,
henkildston informoiminen tydpaikan taloudellisesta tai toiminnallisesta tilasta seka
henkiloston oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu.

Vuoden 2009 kyselystd vuoden 2011 kyselyyn heikentymistd oli né&htévissé
henkiloston saaman koulutuksen riittdvyydessd, ongelmatilanteisiin puuttumisessa,
henkiloston mé&érdn sopivuudessa, VvarahenkilOstojarjestelyissa ja paikallisessa
sopimisessa.

Tilanne oli vuoden 2013 kyselyssa aiempia kyselyja heikompi esimieskoulutuksen
riittdvyyden,  tyoterveyshuollon  sairaanhoidollisten  palvelujen,  henkildston
nakemysten huomioon ottamisen seka lakien ja sopimusten noudattamisen kohdalla.

Taulukko 19. Henkiloston edustajien arviot tyopaikkansa tilanteesta vuosien 2009, 2011 ja 2013
barometrikyselyissa keskiarvoina (asteikko 1 —5).

Vaittdma Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013
Lakeja ja sopimuksia noudatetaan 3,8 3,8 3,7
Tyétilat ja —valineet ovat asianmukaiset 3,7 3,6 3,5
Tyoterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut ovat riittavia 3,6 3,5
Henkildston saama koulutus ja opastus on riittdvaa 3,5 3,4 34
Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten laki edellytt&é 34 3,4 34
Henkildsto pidetadn tietoisena tydpaikan taloudellisesta tai
toiminnallisesta tilanteesta 3,5 34 3,3
Tyossé vallitsee hyva meininki ja yhteishenki 3,3 3,3 3,3
Tybterveyshuollon ennaltaehkéisevat palvelut ovat riittavia 3,3 3,3
Tiedonkulku tydpaikalla on riittdvad tyon tekemisen kannalta 3,2 3,1 3,1
Toité ja tydaikoja sovitetaan tydntekijoiden elaméntilanteen
mukaisesti 3,1 3,1 3,1
Esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasa-
arvoisesti 3,2 3,1 3,0
Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti 3,1 2,9 3,0
Ty0Ossé oppimista kehitetdan tavoitteisesti 3,0
Henkildstoa rohkaistaan uusien ideoiden esittdmiseen 3,0
Esimieskoulutus on riittavaa 3,0 3,0 2,9
Henkildstdjohtaminen on kehittdmispainotteista 2,9
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia kdytetaan jarkevasti 2,9 2,8 2,8
Henkilstdn osaamista hyddynnetéén kaikessa
kehittamistydssa 2,7
Henkildstdn osaamisen kehittdmiseksi tehdaén raataloityja
ratkaisuja tydpaikan tarpeista lahtien 2,7
Henkildston maard on riittdva tyon tavoitteisiin ndhden 2,7 2,6 2,6
Henkildston ndkemykset otetaan huomioon paatdsten
valmistelussa 2,6 2,6 2,5
Henkil6stoa palkitaan toimivista ideoista 2,4
Varahenkil6jarjestelyt toimivat hyvin 2,4 2,3 2,3

Huonoimmassa hoidossa néyttivat olevan varahenkiltjarjestelyt, henkildston
nakemysten huomioon ottaminen paatosten valmistelussa, henkiléstoméaara,
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paikallinen sopiminen ja esimieskoulutus. Kaikissa naissé asioissa tilanne oli myos
heikentynyt vuoden 2009 jalkeen.

Vaikka heikennysté oli tapahtunut monen asian kohdalla, joissakin asioissa tilannetta
voidaan pitdd vield jokseenkin hyvand. Lakeja ja sopimuksia noudatettiin,
tyoterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut olivat riittavi, henkilostda koulutettiin
ja opastettiin, tyotilat ja -valineet olivat asianmukaiset ja epatyypilliset tydsuhteet
perusteltiin.

Ty6ssa oppimista kehitettiin tavoitteisesti ja henkil0st6d rohkaistiin uusien ideoiden
esittamiseen. Mya0s henkilost6johtaminen koettiin enimmakseen
kehittamispainotteiseksi ja henkiloston osaamista hyodynnettiin melko laajalti ja
osaamisen kehittamiseksi tehtiin raataldityja ratkaisuja. Henkilostoa el koettu
kuitenkaan kovinkaan laajalti palkitun, jos he keksivét toimivia ideoita tyopaikoillaan
toteutettavaksi.

Henkiloston edustajien arvioita tyopaikkojensa tilanteesta voidaan kayttda suuntaa-
antavaan arvioon henkiléston tilanteesta eri toimialasektoreilla.

Lakeja noudatettiin parhaiten seurakunnissa ja yleishyodyllisissé yhteisoissa.

Tyotilat ja vélineet olivat parhaimmat seurakuntien ja huonoimmat kuntien
tyotekijoilla. Jonkin verran tyoétilojen ja tyovélineiden kohdalla oli tapahtunut
huonontumista teollisuutta lukuun ottamatta kaikilla sektoreilla.

Tyo6terveydenhuollon  palvelut olivat toteutuneet parhaiten  seurakunnissa,
teollisuudessa ja valtiolla. Teollisuudessa valtiolla tilanne oli viime vuosina
parantunut kun taas seurakunnissa hieman heikentynyt. Heikoin tilanne oli
kuntasektorilla, jolla oli viime vuosina tapahtunut myds heikentymista.

Tietoisuutta tyopaikan taloudellisesta tilanteesta oli pidetty yll& parhaiten Valtion ja
seurakuntien tyOpaikoilla ja huonoiten kunnissa. Tilanne oli viime vuosina
heikentynyt téssa suhteessa melko tasaisesti kaikilla toimialoilla. Sama pétee tiedon
kulkuun yleisemminkin. Vain yleishyddyllisissa yhteisdissa, joissa tiedonkulku oli
arvioitu paremmaksi kuin muilla sektoreilla, tiedonkulku oli viime vuosina
parantunut.

Tasaisen hyva meininki vallitsi kaikilla muilla typaikoilla paitsi seurakunnissa, joissa
tilanne oli hieman viime vuosina vield heikentynyt.

Toitd ja tyoaikoja soviteltiin  henkiléston tarpeiden mukaisesti parhaiten
yleishyddyllisissé yhteisoissa ja huonoimmin kunnissa.

Henkiloston oikeudenmukainen kohtelu ndytti toteutuneen parhaiten teollisuudessa ja
yleishyodyllisissd yhteisdissd. Huonoimmin oikeudenmukainen kohtelu toteutui
kuntasektorilla. Kunnissa ongelmatilanteisiin reagoitiin myds hitaammin kuin muiden
toimialasektorien tyopaikoilla. Erot olivat kuitenkin pienid. Esimieskoulutuksen
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riittdvyyden arviot olivat tasaisesti laskeneet viime vuosina léhes kaikilla
toimialasektoreilla. Valtion tyopaikoilla tilanne oli pysynyt ennallaan.

Henkilostomaadra suhteessa tyon tavoitteisiin arvioitiin lilan vahaiseksi valtion ja
kuntien tyopaikoilla useammin kuin muilla.

Vuoden 2013 barometriin lisattiin kysymyksid, jotka liittyivat tyssa oppimiseen ja
henkildstén innovatiivisuuden tukemiseen. Tydssd oppimista kehitettiin - melko
tasaisesti kaikilla toimialasektoreilla. Oppimisen liittdmisessa kehittdmiseen tyossa ja
aloitteisuuden ja ideoiden palkitsemisessa tilanne oli valtion tyopaikoilla heikompi
kuin muilla toimialasektoreilla. Teollisuudessa oli muita sektoreita vahvempaa uusiin
ideoiden rohkaiseminen ja innovaatioista palkitseminen. HenkilGston osaamisen
hyddyntdminen oli vahvinta yleishyddyllisten yhteistjen tyGpaikoilla.

7) STTK:lainen henkiloston edustaja ja kansallinen ty6elaman
kehittamisstrategia

Valtakunnallisen tyGelaman kehittdmisstrategian visio on tehdd Suomalaisesta
ty6elamésta Euroopan paras vuoteen 2020 mennessa. Tavoitteena ovat hyvin toimivat
ja tulokselliset, uutta tyota luovat typaikat. Strategian painopisteet ovat innovointi ja
tuottavuus, luottamus ja yhteistyd, tydhyvinvointi ja terveys seké osaava tyévoima.

Valtakunnallisen tyoelaman kehittdmisstrategian painopisteet on méaaritelty jokseenkin
valjasti. Ne kytkeytyvat monisdikeisesti toisiinsa ja niiden rajapinnat ovat vaikeasti
nahtavissd. Taman vuoksi henkildston edustaja -barometrin kysymysten liittdminen
strategian eri painopistealueisiin on véistimatta jossain maarin mielivaltaista
varsinkin, kun barometrin kysymyksida ei ole muotoiltu alun perin strategian
painopistealueiden mukaan.

Henkiloston  edustaja  -barometrien  tuottamaa tietoa tarkastellaan  tassé
valtakunnallisen kehittdmisstrategian  painopistealueiden luokissa siksi, ettd
henkiloston edustajat ovat keskeisida toimijoita tyOpaikoillaan ja siten heidan
panostuksellaan on suuri vaikutus tulevaisuuden tydpaikkoja rakennettaessa. Téssa on
tarkedd my6s muistaa, ettd kehittdmisstrategian fokus on ennen kaikkea tydpaikoissa,
joiden kehittdmisen tueksi on tarkoitus tydskennella.

Henkiloston edustaja  -barometrin - muuttujista poimittiin - kuhunkin strategian
painopistealueeseen liittyvat. Niistd tehtiin keskiarvomuuttujia muodostamalla
henkiloston edustajan omaan panostukseen pohjautuvista muuttujista, tyénantajan
panostukseen pohjautuvista ja henkiloston panostukseen pohjautuvista muuttujista
omat keskiarvomuuttujat kullekin strategian painopistealueelle. Liséksi tehtiin
vertailun vuoksi edunvalvontaan panostamista koskevista kysymyksistd omat
keskiarvomuuttujat.
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Keskiarvomuuttujat muodostettiin  siten, ettd henkiloston edustaja -barometrin
tyoryhméa kavi lapi kaikki barometrin muuttujat ja sijoitti ne kansallisen tytelaman
kehittdmisstrategioiden painopisteiden mukaisiin sekda edunvalvonnan luokkiin.

Tehdyistd keskiarvomuuttujista laskettiin keskiarvot eri vuosien aineistoista sen
selvittdmiseksi, onko painopistealueisiin panostamisessa tapahtunut muutoksia vuoden
2009 jalkeen ja jos on, mihin suuntaan muutoksia on todennettavissa. Tarkastelemme
my0s painopistealueisiin panostamisen ja taustamuuttujien mahdollisia yhteyksia
vuoden 2013 aineistosta.

Innovointi ja tuottavuus

Innovatiivisuuden lisdédminen merkitsee uudenlaisia tapoja johtaa, organisoida ja tehda
ty6td. Se merkitsee oppimista, luovuutta ja kykya kehittdé sekéd valmiuksia tehda uusia
ja uudenlaisia aiemmin markkinoilta puuttuvia tuotteita. On kokeiltava uutta,
nostettava esiin ideoita kaikilla toiminnan tasoilla ja kyettava kayttdmaan hyvaksi
erilaiset taustat ja toimintakulttuurit, vuorovaikutuksessa jalostuva yhteisollinen tieto.

Edellakavijatyopaikkaa tydelamén kehittdmisstrategiassa kuvataan tyOpaikaksi, jolla
on erinomaiset tai maailmanluokan tuotteet, palvelut, toimintakonseptit, tydyhteisét ja
niiden jatkuva kehittdminen.

Innovatiivisuudessa ja tuottavuudessa edelldkavijatyopaikkoja ovat sellaiset, joilla
tuottavuuden parantaminen on koko organisaation oppimisprosessi, joka tukee sen
kehittdmis- ja innovaatio-osaamista ja henkiloston tyoelamévalmiuksia. Koko
henkildstd osallistuu aktiivisesti kehittdmiseen ja organisaatio kykenee muutosten ja
epavarmuuksien hallintaan.  Tuottavuutta ja tyGelamédn laatua kehitetdédn
samanaikaisesti ja paremman tuloksen hyodyt jakautuvat oikeudenmukaisesti. Uutta
teknologiaa otetaan tavoitteisesti ja ennakkoluulottomasti kayttoon kaikessa
kehittdmisessé.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkildston edustajan (13 kysymystd) ja osa
tyénantajan (7 kysymystd) panostusta innovointiin ja tuottavuuteen.

Henkiloston edustajien panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat vuoden
2013 barometrin kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut tyon sujuvuuden edistdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan muutossuunnitelmien tekemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut palkkausjarjestelmien kehittdmistyéhon?

Kuinka paljon olet panostanut palvelu- tai tuotantostrategian kehittdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut typaikan taloudellisten toimintaedellytysten selvittamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut uusien tuotteiden/palvelujen kehittdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut palvelu- ja tuotantoprosessien parantamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut palvelujen ja/tai tuotteiden markkinoinnin tehostamiseen
Kuinka paljon olet panostanut innovatiivisuuden parantamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan tai alan houkuttelevuuden parantamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut uusien kustannussaasttjen hakemiseen?
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Kuinka paljon olet panostanut henkiléstéjohtamisen kaytantdjen kehittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan ekologisen toiminnan parantamiseen?

Henkiloston edustajien panostus innovointiin ja tuottavuuteen nayttaa taulukon 22
lukujen valossa heikentyneen selvasti vuoden 2009 jalkeen ja jonkin verran vield
vuoden 2011 jalkeenkin. T&ssd on kuitenkin huomattava, ettd vuoden 2009 luvut
perustuvat vain kahden muuttujan arvoihin, kun vuoden 2011 ja 2013 keskiarvot
laskettiin kolmentoista muuttujan arvoista ja ovat siten luotettavampia.

Taulukko 20. Henkilostdn edustajan panostaminen innovointiin ja tuottavuuteen tehtavéassaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittain vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssé.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,4 3,3 3,4 3,4
2011 2,6 2,3 2,6 2,5
2013 2,5 2,2 2,4 2,5

Luottamusmiehet panostivat innovointiin ja tuottavuuteen tydsuojeluvaltuutettuja
enemman (taulukko 20.).

Henkiloston edustajien panostus innovointiin ja tuottavuuteen oli 2013 kyselyssé
suurinta seurakuntien, kuntien ja yleishyodyllisten yhteisdjen tyopaikoilla. Nailla
samoilla toimialasektoreilla tapahtui myods suurin pudotus henkiléston edustajien
innovointiin ja tuottavuuteen panostamisessa.

TyOnantajan panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat vuoden 2013
barometrin kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?

Henkilostd osallistuu tyon ja tydolosuhteiden kehittdmiseen
Ty6paikallani henkildstén mééra on riittava tyon tavoitteisiin nadhden?
Tydpaikallani varahenkilostojarjestelyt toimivat hyvin?
Tydpaikallani henkiléstéjohtaminen on kehittdmispainotteista?
Tydpaikallani henkildston osaamista hyddynnetddn kaikessa kehittdmistydssa?
Tydpaikallani henkilostod rohkaistaan uusien ideoiden esittdmiseen?
Tydpaikallani henkilostod palkitaan toimivista ideoista?
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Tydnantajan panostuksen innovointiin ja tuottavuuteen henkiléston edustajat arvioivat
keskimé&arin hieman suuremmaksi kuin oman panostuksensa (taulukko 21.).

Tiedonkeruuvuodesta toiseen muutokset ovat olleet jokseenkin vahaisid lukuun
ottamatta tyosuojeluvaltuutettujen keskiarvoissa tapahtuvaa notkahdusta vuoden 2011
kyselyssa.

Taulukko 21. Henkilostdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu ty6nantajan panostaminen
innovointiin ja tuottavuuteen tydpaikoilla. Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittain
vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 2,7 2,8 2,7 2,7
2011 2,7 2,6 2,7 2,7
2013 2,7 2,8 2,6 2,7

Henkildston edustajien havaintojen pohjalta voidaan nédhda tyénantajan panostaneen
innovointiin ja tuottavuuteen eniten teollisuudessa, yksityisilla palvelualoilla ja
seurakunnissa. Vahaisinta panostus oli valtion tyopaikoilla.

Luottamus ja yhteistyo

Luottamus ja yhteistyd ovat perustana monen tyOpaikan menestystarinassa.
Tyopaikoilla, joilla vallitsee luottamus, keskindinen arvostus ja avoimuus, voidaan
muutokset kohdata ennakoivasti ja hallitusti. Luottamuksen vahvistaminen ja
vastavuoroisen  toimintatavan  kehittdminen  koskevat  kaikkia  tyopaikan
yhteistyokumppaneita tyoyhteison sisalla ja yhteistyota tekevien tydyhteisdjen kesken
sekd suhteessa asiakkaisiin. Luottamus on myos sitd, ettd kehittdminen ja tyon
muuttuminen voidaan kokea merkitykselliseksi ja séilyttdd luottamus oman tyduran
kehittymiseen kaikissa olosuhteissa.

Edell&kavijatyopaikkoja luottamuksen ja yhteistyon rakentamisessa tydeldmén
kehittdmisstrategiassa kuvataan tyopaikoiksi, joilla yhteistyd on jatkuvaa ja
vastavuoroista. Luottamuksen kehittdminen on pitkgjanteistd. Hyvéan luottamuksen
tyoyhteisOissé ollaan aloitteisia, uskalletaan ottaa riskejé ja tehda virheitd. Yhteistyon
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toimivuutta arvioidaan ja parannetaan jatkuvasti sekd luodaan koko ajan yhteisia
pelisdéntoja erilaisiin tilanteisiin. Lis&arvoa etsitddn yhdessd kaikkien parhaaksi ja
verkostoitumisessa pyritddn strategisiin - kumppanuuksiin.  Toimintaymparist0ssé
tapahtuvat muutoksen pyritdan ennakoimaan ja tunnistamaan.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkildston edustajan (9 kysymystd) ja osa
tyonantajan (15 kysymystd) panostusta luottamukseen ja  yhteistyohon.
Barometrikyselyssd oli my6s nelja kysymystd, joiden voi Kkatsoa ilmentdvan
henkildston panostamista luottamukseen ja yhteistyohon tyopaikoilla.

Henkiloston edustajien panostusta luottamukseen ja yhteistyohon mittaavat vuoden
2013 barometrin kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut oman yhteistyéverkon rakentamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tiedottamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut henkil6ston osallistumisen ja aktiivisuuden lisddmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyohon tydsuojelutoimikunnan kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyohon yt-neuvottelukunnan kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon esimiesten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyohon henkildstéjohdon kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyohon tydsuojelupédéllikén kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon ylimméan johdon kanssa?

Luottamuksen ja yhteistydon kehittdmiseen henkiloston edustajat olivat panostaneet
enemman kuin innovointiin ja tuottavuuteen. Panostus eri luottamustehtévia hoitavilla
on jokseenkin samansuuruinen (taulukko 22.).

Taulukko 22. Henkiloston edustajan panostaminen luottamukseen ja yhteistybhon tehtavéssaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssé.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3.1 3,1 3,2 3,1
2011 3,3 3,3 3,6 3,3
2013 3,3 3,4 3,3 3,3

Luottamusmiesten panostus luottamuksen ja yhteistyon kehittdmiseen lisdantyi melko
selvasti vuodesta 2009 vuoteen 2011 siirryttédessd. Tyosuojeluvaltuutettujen panostus
luottamuksen ja yhteistydn rakentamiseen vahvistui tasaisesti ja oli vuoden 2013
mittauksessa vahvempaa kuin luottamusmiesten.
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Henkiloston edustajien panostaminen luottamukseen ja yhteistoimintaan on ollut
vahvinta valtion ja kuntien tyOpaikoilla. N&issd on yksityisten palvelualojen liséksi
ollut my6s suurin lisdys luottamukseen ja yhteistoimintaan panostamisessa viime
vuosina. Lisdystd panostuksessa luottamukseen ja yhteistydhon on tapahtunut myods
muilla toimialasektoreilla.

Ty6nantajan panostusta luottamukseen ja yhteistyohon mittaavat vuoden 2013
barometrin kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Kéytdssani olevat tilat soveltuvat luottamustehtévani hoitamiseen
Kéytdssani olevat tyovalineet soveltuvat luottamustehtavéni hoitamiseen
Voin kayttaa tydaikaa luottamustehtavani hoitamiseen
Saan tydnantajalta tietoa niista asioista, jotka kuuluvat laki- ja sopimusméargysten...
Saan tyOnantajalta tietoa tydpaikan taloudellisten toimintaedellytysten kehityksesta
Yhteistyd tydnantajan kanssa toimii
Mitd mielté olet seuraavista véitteista?
Luottamustehtévéni parantaa urakehitystani
Luottamustehtdvassani minulla on todellisia vaikutusmahdollisuuksia
Tybnantaja arvostaa luottamustydténi
Tydpaikallani henkilostd pidetéén tietoisena tydpaikan taloudellisesta ja toiminnallisesta tilanteesta
Tiedonkulku tydpaikalla on riittdvad tyon tekemisen kannalta
Henkildston nakemykset otetaan huomioon péatdsten valmisteluissa
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia kéytetdan jarkevasti
Lakeja ja sopimuksia noudatetaan
Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten laki edellyttaa

Henkiloston edustajien nakemykset tyonantajan panostamisesta luottamuksen ja
yhteistoiminnan kehittdmiseen ndyttavat olevan aika lahelld heidén arvioitaan omasta
panostuksestaan. Eri luottamustehtdvissa toimivien henkildston edustajien valiset erot
ovat melko pienet (taulukko 23.).

Taulukko 23. Henkiléstdon edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen
yhteistoiminnan kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011 ja
2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,3 3,3 3,2 3,3
2011 3,3 3,2 3,3 3,2

2013 3,2 3,2 3,0 3,2
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Tyonantajan luottamuksen ja yhteistoiminnan kehittdmiseen liittyvat toimet olivat
henkildston edustajien havaintojen mukaan pikemminkin hieman véhentyneet kuin
lisddntyneet. Heikentymistd oli tapahtunut erityisesti valtion, teollisuuden ja
yleishyodyllisten yhteisdjen tyopaikoilla. Vahvimmaksi tyonantajan panostuksen
luottamukseen ja yhteistoimintaan olivat ndhneet seurakuntien henkiloston edustajat.

Henkiloston panostamista luottamukseen ja yhteistydhon mittaavat vuoden 2013
barometrin kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Saan henkil6stolta tietoa heiddn tilanteestaan ja tarpeistaan
Henkildstdn edustajien keskindinen yhteistyo toimii
Tyontekijat arvostavat luottamustyoétani
Tyopaikallani tydssa vallitsee hyva meininki ja yhteishenki

Naméa kysymykset eivét suoraan mittaa sitd, miten henkildstd panostaa luottamukseen
ja yhteistyohon. Kysymykset kytkeytyvét kuitenkin siihen, miten henkildstd luottaa
edustajiinsa ja pitaa ylla hyvan yhteistyon ilmapiiria tyopaikalla ja siten ehka kertovat
jotain siitd, miten henkiloston edustajat nakevat henkiloston suhtautuvan
yhteistoimintaan tydpaikalla.

Taulukko 24. Henkiléston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkildstdn panostaminen
luottamuksen ja yhteistoiminnan kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin
vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,5 35 35 3,5
2011 3,5 34 3,7 35
2013 3,5 3,6 3,5 3,5

Henkiloston panostus yhteistoimintaan naytti henkiléston edustajien havaintojen
perusteella vahvalta ja my0s pysyneen vahvana viime vuosina (taulukko 24.).
Henkiloston  panostus  oli  selvastikin ~ jokseenkin  yhtd vahvaa kaikilla
toimialasektoreilla. Hieman muita vahvempaa se oli yksityisilla palvelualoilla, joilla
tilanne on my6s vahan parantunut viime vuosina.
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Tyb6hyvinvointi ja terveys

Kansallinen tyoelamén kehittamisstrategia lahtee siitd, ettd ty0 tuottaa hyvinvointia
tekijoilleen. Tydhyvinvoinnin ja terveyden parantumisen tulee koskea kaikkia ja niité
on edistettava tyopaikalla, tyon yhteydessa.

Tyohyvinvointi liittyy olennaisesti tuottavuuteen, tyoyhteison menestykseen seka
tydyhteisbn muutosvalmiuteen. Tyohyvinvointi ja terveys Kkehittyvat johdon,
henkiloston, henkildston edustajien ja tyoterveyshuollon hyvéén yhteistydhon ja
ajanmukaiseen lainsgadantoon.

Edellakavijatyopaikoilla tyéhyvinvoinnista ja terveydestd huolehtiminen ja
tyoturvallisuus ovat luonteva osa strategista toimintaa. Johdolla on keskeinen rooli
asetettujen  tavoitteiden seurannassa ja kehittyneen riskien hallinta- ja
turvallisuuskulttuurin ~ kehittdmisesséd.  TyoOyhteis6 ja  johtaminen  suojaavat
ylikuormittumiselta ja tyoterveyshuolto on tyOpaikan strateginen yhteistyokumppani.
Tarkedd on myos, ettd onnistuminen huomioidaan ja ettd innostunut ilmapiiri valittyy
sekd asiakkaille ettd yhteistyokumppaneille. Tyon imu ja innostus ovat arkipdivaa ja
varhaisen tuen malli on osa tydpaikan henkildstojohtamista.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkildston edustajan (15 kysymystd) ja osa
tyGnantajan (6 kysymystd) panostusta henkiloston tydhyvinvointiin ja terveyteen.

Henkiloston edustajien panostusta ty6hyvinvointiin ja terveyteen mittaavat vuoden
2013 barometrin kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon tydpaikkasi tydterveyshuollon kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut tydhyvinvoinnin edistdiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tasa-arvosuunnitelman tekemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydsuojelun toimintachjelman tekemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tyo- ja vapaa-ajan vaatimusten yhteensovittamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut tyon vaarojen tunnistamiseen ja riskienarviointiin?
Kuinka paljon olet panostanut eettisten toimintatapojen vahvistamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydyhteison sisdisten ristiriitojen selvittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut henkiseen vékivaltaan liittyviin asioihin?

Kuinka paljon olet panostanut fyysiseen vékivaltaan liittyviin asioihin?

Kuinka paljon olet panostanut sukupuolten valiseen tasa-arvoon?

Kuinka paljon olet panostanut yhdenvertaisuusasioihin?

Kuinka paljon olet panostanut tyduupumuksen ehkaisyyn?

Kuinka paljon olet panostanut paihdeongelmien selvittamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut johtamisongelmien selvittdmiseen?

Henkiloston  edustajien  panostus tyohyvinvointiin - ja  terveyteen vaihteli
luottamustehtdvastd toiseen (taulukko 25.). Tydsuojeluvaltuutetun tehtévéaan liittyi
selvasti suurempi panostus tydhyvinvointiin ja terveyteen kuin luottamusmiehen
tehtdvaan. Luottamusmiesten panostusta voidaan kuitenkin pitdd myds melko suurena,
joskin heiddn panostuksensa esimerkiksi innovointiin ja tuottavuuteen oli vahintaén
yhté suurta kuin ty6hyvinvointiin ja terveyteen.

Vuodesta 2009 luottamusmiesten panostus tydhyvinvointiin ja terveyteen oli hieman
lisddntynyt ja tyosuojeluvaltuutettujen vastaavasti hieman vahentynyt.
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Taulukko 25. Henkildstdn edustajan panostaminen tydhyvinvointiin ja terveyteen tehtdvassaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittdin vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 2,4 2,9 2,7 2,5
2011 2,5 2,8 3,0 2,6
2013 2,5 2,8 2,8 2,5

Henkiloston edustajien panostus tydhyvinvointiin ja terveyteen oli suurinta ja
lisadntymaan pdain kuntasektorilla. Vahdisintda ja myds vahenevadd panostus oli
teollisuuden tyopaikoilla. Yleishyodyllisissa yhteisoissd ja seurakunnissa oli selva
nousu henkildston edustajien panostuksessa tyéhyvinvointiin ja terveyteen vuodesta
2009 vuoteen 2011 siirryttdessd ja yhtd suuri pudotus panostuksessa siirryttdessa
vuodesta 2011 vuoteen 2013.

Ty6nantajan panostusta henkiloston tyéhyvinvointiin ja terveyteen mittaavat vuoden
2013 barometrin kysymykset olivat:

Tyopaikallani tyterveyshuollon ennaltaehkéisevat palvelut ovat riittavia?
Tyopaikallani tyoterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut ovat riittavia?
Tyopaikallani ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti?

Tyopaikallani toita ja tydaikoja sovitetaan tyontekijoiden eldméntilanteen mukaisesti?
Tyopaikallani tydtilat ja -vélineet ovat asianmukaiset?

Tyopaikallani esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti?

TyoOnantajan panostus henkilston tyéhyvinvointiin - ja terveyteen arvioitiin
keskim&arin melko hyvaksi (taulukko 26.). Ainakin panostus oli suurempaa kuin
henkiloston edustajilla itselldédn. Tydsuojeluasioita hoitavat henkil6ston edustajat
nékevéat tyonantajan panostuksen tyohyvinvointiin ja terveyteen suurempana kuin
luottamusmiehet.

Vuodesta 2009 tapahtuneet muutokset tyonantajan panostuksessa ovat olleet pienia
sekd tyosuojeluvaltuutettujen ettd luottamusmiesten arvioissa. Sen sijaan molempia
luottamustehtdvid hoitavat arvioivat tyonantajan  panostuksen  henkildston
tyohyvinvointiin ja terveyteen tasaisesti vdhentyneen viime vuosina.
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Taulukko 26. Henkil6stdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tybnantajan panostaminen
henkil6stdn tydhyvinvointiin ja terveyteen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittain vuosien
2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

\Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,2 3,4 34 3,3
2011 3,3 34 3,3 3,3
2013 3,2 34 3,1 3,2

TyoOnantajista vahiten ja vahenemdssa madrin panosti tyohyvinvointiin ja
tyGterveyteen kuntasektorin tydnantajat.

Osaava tyévoima

Muuttuvassa tyoelaméssd henkiloston osaamisen taso ja tydssa oppiminen ovat
olennaisia  edellytyksid  tyohyvinvointiin  sekd  tyOpaikan  menestykseen.
Ammattitaitoinen tyévoima reagoi tydeldman muutoksiin nopeasti ja kehittdd uusia
selviytymisen malleja suoriutua muutoksista. Osaamisen kehittdmisen vélineitd on
mya0s jatkuvasti parannettava ja kyettdva saamaan koulutuksen ja tyoelaman yhteistyo
vuorovaikutteiseksi, jatkuvaksi kehittdmiseksi. Oppimisen ja tyon kehittamisen tulee
olla tybelamaéstrategian mukaan saumaton kokonaisuus.

Tulevaisuuden edelldkévijatyopaikoilla tyoyhteisét ja yksilot oppivat laajasti;
osaamista johdetaan ja ennakoidaan; ty0 on itsessddn kehittdvad, monimuotoisuutta
kaytetddn hyvaksi; yhteistyd koulutuksen, tutkimuksen ja tyoelaman vélilld on
pitk&janteistd; henkildston osaamisen kehittdmiseksi tehdadn yksilollisia ratkaisuja
ty6paikan tarpeista lahtien.

Barometrin kysymyksistd osaavaan tyovoimaan liittyvid kysymyksid on vain kaksi.
Tybnantajan panostusta mittaavia osaavaan tydvoimaan liittyvid kysymyksié on nelja.

Henkiloston edustajien panostusta osaavaan tyovoimaan mittaavat vuoden 2013
barometrin kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut kouluttamiseen ja opastamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut henkilsté- ja koulutussuunnitelmien valmisteluun?
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Taulukko 27. Henkil6stén edustajien panostus osaavaan henkilokuntaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
luottamustehtavittain vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 2,7 2,6 2,6 2,7
2011 2,8 2,7 2,9 2,7
2013 2,8 2,7 2,7 2,7

Henkildstdn edustajien panostus henkiloston osaamiseen on ollut viime vuosina melko
vahvaa ja vakaata.

Toimialasektoreista vahvinta panostus henkiloston osaamiseen oli kunnissa ja
seurakunnissa. Panostus kasvoi kaikilla muilla sektoreilla paitsi teollisuudessa.

Tybnantajan panostusta osaavaan tydvoimaan mittaavat vuoden 2013 kysymykset
olivat:

Tyopaikallani edustamani henkildston saama koulutus ja opastus on riittdvaa?

Tyopaikallani esimieskoulutus on riittdvaa?

Tydpaikallani tydssa oppimista kehitetdén tavoitteisesti?

Tydpaikallani henkildstén osaamisen kehittdmiseksi tehd&an raatéldityja ratkaisuja tydpaikan tarpeista
lahtien?

Ty6nantajan panostaminen osaavaan tyovoimaan oli henkil6ston edustajien arvioiden
mukaan hieman véhdisempdd kuin panostaminen henkildston tyohyvinvointiin ja
terveyteen. Eri tehtévissa toimivien henkiloston edustajien arvioissa ei ollut suuria
eroja (taulukko 28.).

Viime vuosien arvioiden vertailu osoittaa, ettd tydsuojeluvaltuutettujen havaintojen
perusteella tydnantajan panostus henkildston osaamiseen oli vuodesta 2009 vuoteen
2011 tultaessa véhentynyt. Luottamusmiesten havaintojen mukaan heikennys oli
tapahtunut siirryttdessd vuodesta 2011 vuoteen 2013. Heikentymistd henkilGston
osaamisen kehittamiseen oli tapahtunut kaikilla toimialasektoreilla, eniten valtion
tyopaikoilla.
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Taulukko 28. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen osaavaan
henkilokuntaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011 ja 2013
kyselyssa.

\Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,2 3,3 3,2 3,2
2011 3,2 3.1 3,0 3,2
2013 3,0 3.1 2,8 3,0

Edunvalvontaan panostaminen

Jasenten edunvalvonta on ollut aina luottamusmiehen térkein tehtdva ja on edelleen
keskeinen asia sopimuksissa, joissa luottamusmiehen tehtdvd madritell&an.
Ty6suojeluvaltuutettu  on  koko henkiloston tai  osan henkilostod edustaja
tydsuojeluyhteistydhon liittyvissé kKysymyksissa.

Perinteisesti ammattiliitot ja ammattijarjestdt ovat panostaneet paljon myos
tyosuojeluvaltuutettujen toimintaan siind tarkoituksessa, etté terveys, turvallisuus ja
tyohyvinvointi ovat térkeitd tavoitteita henkiloston etuja ajaville liitoille ja
ammattijarjestoille. Hyvan tydsuojelun on mielletty varsinkin viime vuosina olevan
sekd henkiloston ettd tyonantajan etu. On  perusteltua, ettd Kkaikki
tyoémarkkinaosapuolet panostavat tyosuojelun kehittamiseen tyopaikoilla.

Useimpiin kysymyksiin luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut vastasivat samalla
tavalla, ja niissédkin kysymyksissd, joissa eroavuuksia oli, erot olivat melko pienia.
Henkiloston edustajien roolit ovat melko suurelta osin paallekkaisia, mutta toki
joidenkin tehtdvien suhteen selvésti eriytyvia.

Edunvalvontaan  panostamiseen  liittyvistd  kysymyksistd  tehtiin ~ kolme
keskiarvomuuttujaa: henkiloston edustajan  panostaminen edunvalvontaan (22
kysymystd), henkiléston panostaminen edunvalvontaan (2 kysymystd) ja liiton
panostaminen edunvalvontaan (2 kysymysta).

Henkiloston edustajan panostamista edunvalvontaan mittaavat kysymykset vuoden
2013 barometrissa olivat:

Kuinka paljon olet panostanut jdsenhankintaan?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhdn jaseniston kanssa
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Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon yksittaisten jasenten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon ulkomaalaistaustaisten jasenten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon tydpaikkasi muiden henkildstén edustajien kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon tydpaikkasi ulkopuolella toimivien henkildston edustajien
kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon oman ammattiyhdistyksesi/ammattiosastosi kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon oman liittosi toimiston kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon oman liittosi hallinnon kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistoimintaan kansainvélisen ay-toimijan kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut globaalin vastuun parantamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin palkkauksesta, palkkioista ja korvauksista?
Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin toimenkuviin liittyvista asioista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin tyfajoista?

Kuinka paljon olet panostanut TES-/VES —soveltamisalan valvontaan?

Kuinka paljon olet panostanut tyehtojen valvontaan?

Kuinka paljon olet panostanut paikalliseen sopimiseen?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin irtisanomisista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin lomautuksista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin osa-aikaistamisista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin vuokratyévoiman kéytosta?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin toimintojen ulkoistamisesta?

Henkiloston edustajien panostaminen edunvalvontaan oli melko laimeaa, kun
keskiarvoja vertaa muihin asioihin  panostamiseen. Luottamusmiesten ja
tyosuojeluvaltuutettujen ero oli selvd. Luottamusmiehet panostivat edunvalvontaan
selvasti tydsuojeluvaltuutettuja enemman.

Taulukko 29. Henkildston edustajan panostaminen edunvalvontaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 2,8 2,2 2,7 2,6
2011 2,7 2,0 2,7 2,5
2013 2,6 2,0 2,6 2,5

Panostus edunvalvontaan on vahentynyt luottamusmiehilld tasaisesti vuodesta 2009
vuoteen 2013. Tyo6suojeluvaltuutettujen panostus edunvalvontaan on vahentynyt
vuodesta 2009 vuoteen 2011 siirryttéessé ja sen jalkeen pysynyt ennallaan.

Henkildston edustajien panostaminen edunvalvontaan oli jokseenkin yhtd suurta
tybnantajan toimialasektorista riippumatta. Hieman muita suurempi panostus oli
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kuntasektorin henkiloston edustajilla ja muita vahdisempi yleishyddyllisten
yhdistysten henkiloston edustajilla.

Henkildston panostusta edunvalvontaan mittaavat vuoden 2013 kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Henkil6sto tiedostaa tydpaikkatason ay-toiminnan tarkeyden
Henkildstd tukee minua luottamustehtavani hoitamisessa

Henkiloston edustajien vastauksista henkiloston suhteesta edunvalvontaan voidaan
sanoa, ettd henkiloston panostus edunvalvontaan oli melko suuri.

Taulukko 30. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkildstdn panostaminen
edunvalvontaan. Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011 ja
2013 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,3 3,2 3,2 3,3
2011 3,3 3,2 35 3,3
2013 3,3 3,2 3,2 3,3

Henkil6ston panostus edunvalvontaan ndyttdd pysyvén vuodesta toiseen jokseenkin
samalla tasolla, eikd osoita hiipumisen merkkejd, kuten henkildston edustajien
edunvalvontaan panostaminen.

Henkiloston panostaminen edunvalvontaan oli hyvin samalla tasolla kaikilla
tyonantajan toimialasektoreilla.

Liiton panostusta edunvalvontaan mittaavat vuoden 2013 kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Liitto tarjoaa kayttooni tietoa erilaisista asiakokonaisuuksista
Liittoni tukee ja ohjaa minua luottamustehtavani hoitamisessa

Liittojen kohdalla edunvalvontaan panostaminen oli henkildston edustajien silmissa
erittain korkealla tasolla (taulukko 31.).
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Taulukko 31. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu liiton panostaminen edunvalvontaan.
Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittain vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssé.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,9 3,4 3,6 3,8
2011 3,9 3,4 3,6 3,8
2013 3,8 3,6 3,7 3,8

Liiton panostus edunvalvontaan on pysynyt korkeana vuodesta 2009 vuoteen 2013.
Tyodnantajan toimialoittain oli melko selvié eroja liiton panostuksessa edunvalvontaan.
Eniten panostusta oli kuntasektorin liitoilla ja selvasti véhiten yleishyddyllisten
yhdistysten henkildston edustajien edustamilla liitoilla.

8) HenkilOston edustajien toimintamallit  ja ty0elaman
kehittamisstrategia

Vuoden 2011 henkildstonedustajabarometrin tulosanalyysin yhteydessé tehtiin
aineistosta erilaisia faktorimalleja. N&iden avulla pyrittiin selvittdméaan, I0ytyisiko
henkildston edustajista sellaisia ryhmid, jotka vastaisivat méaarattyihin kysymyksiin
samansuuntaisesti ja toisiin kysymyksiin systemaattisesti toisin tavoin.

Analyysit tuottivat barometrikyselyn tuottaman aineiston pohjalta kuusi erilaista
luottamusmiehen  toimintamallia ja  kaksi erilaista  tydsuojeluvaltuutetun
toimintamallia. Rajanveto luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen valilla ei tassa
ole kovin selva. Suuri osa henkiléston edustajista voi sijoittua naisté toimintamalleista
mihin tahansa luottamustehtévan laadusta riippumatta.

Analyysit tuottivat seuraavanlaisia luottamusmiehen erilaisia toimintamalleja:

1) Perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa paneutuvat luottamusmiehet
2) TES/VES -asioihin panostavat luottamusmiehet

3) Tyopaikkansa toimintakykyyn panostavat luottamusmiehet

4) TyoOnantajasuhteisiin panostavat luottamusmiehet

5) Tyopaikan ulkopuoliseen yhteisty6hon panostavat luottamusmiehet
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6) YT-neuvotteluihin panostavat luottamusmiehet

Seuraavassa tarkastellaan, minkaélaisia mahdollisuuksia ja haasteita henkiloston
edustajien erilaiset toimintamallit tai toimintaorientaatiot pitavat sisallaan, kun
Suomeen rakennetaan Euroopan laadukkainta tydelaméa vuoteen 2020 mennessa.

1) Perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa paneutuvat luottamusmiehet

Perustoimintaan jasenten ja liiton tuella panostavat luottamusmiehet ovat ennen muuta jasenen
asialla. Heidan toimintansa painopiste on oman tydpaikan ongelmissa ja niiden ratkomisessa.
Néama luottamusmiehet nékevat tydpaikallaan enemman henkildstdon huonoa kohtelua, kuin muut.
Ongelmiin 1dytyy aika ilmeisesti ajoin my6s ratkaisuja koska luottamusmiehet kokevat myos
onnistumisen eldmyksia.

Perusty6hon panostavat luottamusmiehet ovat hyvin sitoutuneita. He kayttdvat keskimé&ardista
enemman sekd tybaikaansa ettd vapaa-aikaansa luottamustehtdvan hoitamiseen, kokevat muita
enemmén omaavansa todellisia vaikutusmahdollisuuksia ja saavansa tydyhteisén arvostusta.
Osaamisalueista he painottavat erityisesti neuvottelu- ja viestintataitoja.

Perusty6hon panostavat luottamusmiehet panostavat tydsuojeluyhteistydhén, mutta eivat niinkaan
TES/VES -asioihin tai tyOpaikan menestystekijoihin. Tyodpaikan kehittdminen ei ole mydskaan
tarkeysjarjestyksessd kovin korkealla. Toiminta rajautuu paljolti oman tyOpaikan ongelmiin.
Perusty6hon panostavat henkilston edustajia on enemman valtion ja kuntien tydpaikoilla kuin
muilla toimialasektoreilla.

Perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa paneutuvien luottamusmiesten vahvuudet
tyéelaméan kehittdmisstrategiaan osallistumisessa perustunevat ennen muuta vahvaan
sitoutumiseen jasenten parhaaksi. On tdrkedd panna merkille, ettd tyoeldmén
kehittdmisstrategiassa fokus on ennen kaikkea tyopaikoilla tapahtuvassa
kehittamisty0sséd. Jos jasenten hyvinvointiin  ja edunvalvontaan sitoutunut
luottamusmies ndkee panostamisen kehitystyohon tyopaikallaan palvelevan jésenten
parasta, voi tdman kaltaisesta luottamusmiehesté olla kehitystydssa todella suuri apu.

Perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa sitoutuneelle luottamusmiehelle tuskin
tuottaa vaikeuksia sitoutua henkildston tydhyvinvoinnin ja terveyden, tai henkil6ston
osaamisen kehittamiseen.

Ongelmalahtdinen orientaatio voi kuitenkin pitdd sisallddn myds tydnantajan
nakemisen sekd ongelmien l&hteena ettd ongelmien ratkaisemisen suurimpana esteena.
Taman vuoksi tarvittaisiin erityistd panostusta luottamuksen ja yhteistyGvalmiuksien
rakentamiseen tyOpaikoilla, joilla monet ongelmat tulehduttavat tydpaikan
avainhenkildiden yhteistydsuhteita.

Perinteinen taistelu jasenen puolesta ja ennakkoon epéileva asenne tydnantajaa
kohtaan voi heijastua my0s vaikeutena ymmartad innovoinnin ja tuottavuuden
merkitysta henkildston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja kehittymisen nédkokulmasta.
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Perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa panostavaa luottamusmiestd auttaisi sen
kaltainen valmennus, jossa hantd rohkaistaisiin luomaan rakentava, luottamukseen
perustuva yhteistyovalmius tyopaikkansa tyonantajan edustajiin. Luonnollisesti tata
valmennusta tulisi tadydentdd samojen tyOpaikkojen tyOnantajan edustajien
valmennuksella paremmin ymmartdmaéan ja mahdollisesti korjaamaan omaa tapaansa
ldhestyd tyopaikan ongelmia ja henkiloston edustajaa yhteistykumppanina.
Toivottuun tulokseen pééstéisiin parhaiten tyopaikkakohtaisella interventiolla, jossa
samaan Vvalmennusprosessiin osallistuisivat sekd henkiloston ettd tydnantajan
edustajat.

2) TES/VES -asioihin panostavat luottamusmiehet

TES/VES -asioihin keskittyva luottamusmies edustaa toista perinteistd luottamusmiesmallia. Hén
on usein kokenut luottamustehtdvassadn. Han ja rajaa tehtdvakenttdnsa muita selvemmin
tydsuhdeasioiden hoitamiseen ja niistd kdytaviin neuvotteluihin tydnantajan kanssa.

Myds tyo- ja virkasuhteen ehtoihin keskittyvat luottamusmiehet arvioivat todelliset
vaikutusmahdollisuutensa, tydyhteisén arvostuksen ja onnistumisen kokemuksensa muita
useammin hyviksi. He pitdvat muita useammin taloudellisten asioiden osaamista térkednd ja
panostavat muita enemman myods tyosuojeluyhteistydhén. Perusty6 jasenten ja liiton kanssa on
vahdisempad kuin muilla. He kéyttdvat vapaa-aikaansa keskimadrdistdi enemman
luottamustehtévénsé hoitamiseen.

TES/VES -asioihin panostavat luottamusmiehet ymmartavét varmasti luottamuksen ja
yhteistyon rakentamisen merkityksen. Heidan orientaationsa luottamustehtdvaan on
ennen muuta asiantuntijaorientaatio, jossa asiantuntemus liittyy ty6- tai virkasuhteiden
ehtoihin ja muuhun tydsuhteita saateleviin normeihin. Heilld on usein tyopaikkansa
tyonantajan edustajaa paremmat tiedot naisté asioista ja, jos luottamusta osapuolten
valilla riittad, tdma asiantuntemus palvelee yhteisté etua tyopaikalla.

TES/VES -asioihin  panostavilla luottamusmiehilla on yhteistoiminnallisessa
kehittdmisessd selvind vahvuuksina panostaminen myds tydsuojeluyhteistyéhon ja
taloudellisten asioiden osaamisen korostaminen.

Haasteena TES/VES -asioihin rajoittuvilla luottamusmiehilla saattaa olla
nojautuminen perinteeseen, jossa mielenkiinto rajautuu asioihin, joista voidaan sopia.
Sen sijaan asiat, joita tyOpaikalla voitaisiin yhteistoiminnassa kehittdd, voivat jaada
vahalle huomiolle. Olennaista tdssé on myods se, miten suppeaan tai laajaan tehtévan
hahmottamiseen liitot henkildston edustajiaan rohkaisevat ja kouluttavat.

Luottamuksen ja yhteistydn parantamisessa Vvoisi sopimusasioihin keskittyville
luottamusmiehille ja heiddn yhteistyokumppaneinaan toimiville ty®nantajan
edustajille avata vahvasti uusia ndkdaloja koulutus, jossa esim. vahvasti
intressisidonnaisten  prosessien,  kuten  neuvottelujen laatua  kehitettéisiin
yhteiskoulutuksen tai -valmennuksen avulla. Sopimuksiin liittyvda koulutusta on
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viime vuosina yhé laajemmin ryhdytty toteuttamaan yhteiskoulutuksena, minkéa voisi
olettaa vahvasti lisdavén luottamusta ja parantavan yhteistoimintaa tydpaikoilla.

Eri kysymysryhmiin saatujen vastausjakautumien perusteella voidaan paatella, ettd
perustoimintaan j&senten ja liiton kanssa panostavat seka TES/VES -asioihin
panostavat luottamusmiehet tulevat tydpaikoilla vastaan useammin kuin muut.

Seuraavat, toisenlaisia toimintamalleja sisdistaneet, ovat l&dhinnd niitd henkildston
edustajia, jotka ovat vastanneet moniin kysymyksiin eri tavoin kuin enemmisto
kyselyyn vastanneita.

3) Tyopaikkansa toimintakykyyn panostavat henkiloston edustajat

Ty6paikan toimintakykyyn panostavat luottamusmiehet pyrkivat aktiivisesti yhteistydhén monien
tahojen kanssa. He kokevat saavansa tukea sekd tyonantajalta ettd omalta liitoltaan. TyOpaikan
toimintakykyyn panostamista lisdd myds henkiloston edustajan  kokeneisuus erilaisissa
luottamustehtavissa.

Tamé joukko pitaa tarkeédna hyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmismenetelmien tuntemista seké
kansainvélisten asioiden, koulutuspolitiikan ja talouden osaamista. Heidan tydpaikoillaan toteutuu
henkildston oikeudenmukainen kohtelu ja hyvé johtaminen. Panostus perustoimintaan jasenten ja
liiton kanssa on vahdisempad kuin muilla henkildston edustajilla. He ovat useammin miehid kuin
naisia ja tyoskentelevat tavallisemmin seurakunnissa tai yleishyddyllisissa yhteisdissa kuin
yrityksissd, kunnissa tai valtiosektorin tydpaikoilla. Tydpaikkansa toimintakykyyn panostavaa
henkildstdn edustajien ryhméaa voi luonnehtia myds kehittajasuuntautuneiksi.

Ty0Opaikkansa toimintakykyyn panostavat luottamusmiehet tulevat enimmékseen ns.
hyvilta tyopaikoilta, joilla henkildstéd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja johtaminen
on laadukasta. Nailla luottamusmiehilla on vahvuusalueenaan erityisesti panostus
innovointiin ja tuottavuuteen. Luottamuksen ja yhteistyon eteen he ovat tehneet toita
siten, ettd ovat panostaneet yhteistydbhon monien tahojen kanssa. Osaavan tydvoiman
ja henkilostén tydhyvinvoinnin voisi hyvin olettaa olevan otollisia tavoitteita
tyopaikkansa toimintakykyyn panostaville luottamusmiehille, vaikka he eivét nayta
naihin asioihin erityisesti panostavan.

Néitd kehittdjasuuntautuneita luottamusmiehida on kaiken kaikkiaan véhan ja heita
toivoisi 16ytyvan nykyistd enemman muistakin tydyhteisgista kuin seurakunnista ja
yleishyddyllisista yhteisoistd. Voi olla, ettd tyopaikan toimintakykyyn panostaminen
edellyttad talld hetkelld melko pienid yhteistjd, joissa perinteinen eturistiriidoista
l&hteva ajattelu on vierasta.

4) Tyopaikan ulkopuoliseen yhteisty6hon panostavat luottamusmiehet

Talle joukolle on ominaista suuri edustettavien lukumaard. He kayttavat luottamustehtdvaansa
enemmaén tydaikaa kuin henkildston edustajat keskimé&arin. Panostus on suurempaa YT-
neuvotteluihin ja vahdisempdd TES/VES -asioihin kuin muilla. He eivét pidé ty6hyvinvoinnin ja
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tuottavuuden kehittdmismenetelmien tuntemista yhté tarkeénd kuin muut, mutta painottavat muita
enemman kansainvalisyyteen ja koulutuspolitiikkaan liittyvaa osaamista.

Yhteistyohon tydpaikan ulkopuolisten tahojen kanssa panostavat henkil6stén edustajat nayttavéat
tyoskentelevan lahinna isoilla tyopaikoilla ja vaikuttavat ehkd muita useammin tyopaikkansa tai
liittonsa hallintoelimissd, eivatkd kovinkaan aktiivisesti osallistu tydpaikan ongelmien
selvittdmiseen.

Melko pieni joukko on my6s se luottamusmiesten ryhmé, joka panostaa tyopaikan
ulkopuolisiin  yhteisty6tahoihin.  Heiddn vahvuutensa suhteessa tyGeldmén
kehittdmisstrategiaan ei niinkddn ole minkaan strategisen painopistealueen sisélla
sindnsd, vaan halussa ja kyvyssa luoda kontakteja oman tydpaikan ulkopuolelle,
erilaisiin  ty0elaman asiantuntijoihin ja muiden tydyhteisojen avainhenkil6ihin.
Tamankaltaisia luottamusmiehi& tarvitaan, jos ja kun kansallinen kehittdmisohjelma
halutaan koko suomen projektiksi.

5) TyoOnantajasuhteisiin panostavat luottamusmiehet

Tybnantajasuhteisiinsa panostavat kokevat vaikutusmahdollisuutensa, tydyhteison arvostuksen ja
tyonantajan tuen paremmiksi kuin muut keskimaarin. Heilld on keskimadaréistd paremmat
tyovélineet ja he kayttdvat muita enemman tydaikaansa luottamustehtavansa hoitamiseen. He ovat
useammin miehié kuin naisia. He pitdvat muita useammin térkeiné neuvottelu- ja viestintataitoja ja
panostavat tyosuojeluyhteistydhdn. Sen sijaan he panostavat muita vdhemman tydpaikan
menestystekijoihin ja perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa.

Tybnantajasuhteisiin panostaville on tarkeaa pitaé ylla hyvat suhteet johtoon ja muihin tyénantajan
edustajiin. Tdm& merkitsee myds vahdisempéaé panostusta ammattiyhdistysasioihin ja perinteiseen
edunvalvontaan. Toisaalta muita véhdisempi panostus tydpaikan menestystekijoihin nayttaisi
merkitsevan varovaisuutta astua tyonantajan reviirille, joten varsinaisesta kehittdmisorientaatiosta
ei ilmeisesti ole kysymys. Vahvaa panostamista tydnantajasuhteisiin ei naytd selittdvdn mikaan
tyoolosuhteisiin liittyva tekija, joten vahva panostaminen tydnantajasuhteisiin ehkd selittyy
pikemminkin tydpaikan toimintakulttuurilla (jossa ay-toiminnalla ei ole vahvaa roolia) tai
luottamusmiehen omalla strategiavalinnalla (jossa maltti on valttia).

Tyo6nantajasuhteisiin panostavien luottamusmiesten selvin vahvuus panostuksessaan
tydelaméan kehittamisstrategian toteuttamiseen on hyvéat ja toimivat suhteet
tybnantajan edustajiin. Luottamus ja yhteistytedellytykset lienevat talta osin
kunnossa. Haasteena ty®nantajasuhteisiin panostavalle henkiléston edustajalle on
heikko panostaminen jésenistoon ja edunvalvontaan. On vaarana, etta hyva yhteistyo
on vailla siséltod, jos luottamusmies ei uskalla nostaa henkiléston tydhyvinvointiin ja
osaamisen kehittdmiseen liittyvia asioita yhteiseen neuvonpitoon tyonantajan kanssa.
Toisaalta pelko toimia tyOnantajan reviirilld voi heikentdd tydnantajasuhteisiin
panostavan henkiloston edustajan panostusta innovaatioiden ja tuottavuuden
kehittdmiseen tyopaikallaan.
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Ty0Onantajasuhteisiin panostava henkildston edustaja hyotyisi myos valmennuksesta ja
koulutuksesta, jossa samojen tyOpaikkojen henkiloston ja tyGnantajan edustajat
puisivat todellisia tydpaikkansa haasteita tavoitteisesti, avoimesti ja tuetusti.

6) YT-neuvotteluihin panostavat luottamusmiehet

Yksi keskeinen luottamusmiesten toiminta-alue on YT-menettelyyn liittyvat neuvottelut. Ne, jotka
panostavat erityisesti ndihin neuvotteluihin, ovat useammin miehié kuin naisia ja toimivat I&hinné
yksityisen sektorin tydpaikoilla. He pitédvét tarke&nd liiton ja tyontekijoiden tukea. He painottavat
enemmén kuin muut kansainvalisten asioiden, taloudellisten kysymysten ja koulutuspolitiikan
osaamista. Panostus irtisanomisista, lomautuksista, osa-aikaistamisista, ulkoistamisista ja
vuokraty6voiman kaytdstd kaytaviin neuvotteluihin on yrityksissd suurempaa kuin muilla
toimialasektoreilla.

YT-neuvotteluihin panostava luottamusmies ei ole ehkd ihan samalla tavalla pysyva tapa
orientoitua luottamustehtdvadn kuin edelld kuvatut toimintamallit. Kysymys lienee siitéd, etta osa
kyselyyn vastanneista on ollut vastaamishetkelld tiiviisti YT-menettelyyn uppoutuneena ja siten
siihen liittyvét asiat ovat sévyttineet hénen vastauksiaan kyselyyn. Orientaatio voi siten olla
hyvinkin tilapdinen ja muuttua tydpaikan tilanteen muuttuessa.

YT-neuvotteluihin  panostava henkiloston edustaja ei  tiukkojen ja paljon
valmistautumista vaativien neuvottelujen ohella varmaan suurestikaan ole luomassa
tulevaisuuden  tyOpaikkoja  siind  merkityksessd, kuin  mitd  ty6eldman
kehittamisstrategiaan panostaminen edellyttaisi. Han on neuvottelemassa silla hetkella
parhaita mahdollisia ratkaisuja niihin ongelmiin, joita tyopaikalla on késilla.

Tyosuojeluvaltuutettujen kaksi toimintamallia olivat:

1) Tyosuojeluyhteisty6hon panostavat tyosuojeluvaltuutetut

Tyosuojeluvaltuutetuista  osa  panostaa  erityisesti  osallistumiseen,  tavoitteiseen  ja
suunnitelmalliseen tydsuojeluyhteitstyohon esim. tydsuojelutoimikunnassa ja pitdd hyvaa
yhteistydsuhdetta tydsuojelupéallikkdon ja tydterveyshuoltoon. Tydsuojeluyhteistydhon panostavat
riskienhallintaan, tydsuojelun toimintasuunnitelmaan ja tasa-arvosuunnitelmaan.
Tyo6suojeluyhteistoimintaan panostavat aktiivisia tyénantajasuhteissaan, kokevat itsellddn olevan
todellisia  vaikutusmahdollisuuksia ja saavansa arvostusta tehtédvéassdén.  Aktiivisuus
tyOnantajasuhteissa on yhteydessa tydsuojeluyhteistydhdn panostamiseen.

Tyosuojeluvaltuutetut, jotka panostavat paljon tydsuojeluyhteistyéhon kayttavat muita vahemman
vapaa-aikaansa luottamustehtavén hoitamiseen. He pyrkivét vaikuttamaan tydsuojelun tavoitteiden
toteutumiseen ensisijassa osallistumalla ja laatimalla suunnitelmia ja toimintaohjelmia yhteistytssé
muiden toimijoiden kanssa, eivatkd niinkd&n osallistu ongelmien selvittdmiseen tai ristiriitojen
ratkomiseen tyoyhteisgissaan.

Toimintamalli vaikuttaa ammatilliselta ja siten erityisesti paatoimisille tydsuojeluvaltuutetuille
mahdolliselta. Ehk& juuri siksi t&mé& toimintatapa on yrityksissd harvinaisempi kuin muilla
toimialasektoreilla.
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Tyosuojeluyhteistyéhén  panostavilla  tydsuojeluvaltuutetuilla  on  erinomaiset
edellytykset panostaa tydeldman kehittamisstrategian luottamuksen ja yhteistyon seka
tyohyvinvoinnin ja terveyden painopistealueisiin. Haasteeksi voi muodostua
innovoinnin  ja tuottavuuden sekd osaamisen kytkeminen tyGhyvinvoinnin
osatekijoiksi, jos tydsuojelutyd keskittyy vain tydsuojeluorganisaation piirissa
toimimiseen.

2) Tyobsuojeluongelmiin keskittyvat tydsuojeluvaltuutetut

Toinen ryhmé tydsuojeluvaltuutettuja panostaa tydsuojeluun enemman ongelmiin tarttumisen ja
niiden ratkomisen kautta. TyOdpaikan ongelmien ratkomiseen panostaville tydpaikan ulkopuoliset
yhteistydsuhteet eivat ole yhtd tarkeitd kuin muille. He arvioivat henkildstén oikeudenmukaisen
kohtelun ja johtamisen olevan muita useammin huonolla tolalla tydpaikallaan. He kdyttavat muita
enemman tydaikaa luottamustehtdvan hoitamiseen ja pitdvat muita useammin tarkednd osata
ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmisen menetelmid. Nama tyosuojeluvaltuutetut kokevat
myds muita useammin onnistumista, vaikuttamisen mahdollisuuksia ja tydyhteison arvostusta.

Ongelmaldhtdiseen  tydsuojeluun  panostavat  ehkd  ymmarrettdvastikin  juuri  ne
tyosuojeluvaltuutetut, jotka kokevat, ettd heidén tyopaikoillaan on paljon ongelmia. He ovat
ilmeisen valmiita panemaan itsensd likoon asioiden selvittdmisessa, mika selittdnee tydyhteison
arvostuksen ja onnistumisen kokemusta seka vaikuttamisen mahdollisuuksien kokemista. Runsas
tybajan kayttd voi selittya silld, ettd tyopaikkojen ristiriidat ja johtamisen ongelmat ovat
luonteeltaan paljon aikaa vaativia.

Tamé tydsuojeluorientaatio muistuttaa monelta osin perustoimintaan jasenten ja liiton kanssa
panostavaa luottamusmiesten toimintamallia.

Tyodsuojeluongelmiin ja niiden ratkomiseen panostavilla tydsuojeluvaltuutetuilla on
mité ilmeisimmin samoja vahvuuksia ja heikkouksia kuin perustoimintaan jasenten ja
liiton kanssa panostavilla luottamusmiehill&.

Tyodsuojeluongelmien selvittdminen tyopaikoilla vaatii paljon aikaa ja voimavaroja.
Niiden kaatuminen tydsuojeluvaltuutettujen hoidettavaksi on tyéhyvinvointiriski
tyosuojeluvaltuutetuille itselleen. Néin on erityisesti silloin, kun ongelmat perustuvat
huonoon johtamiseen, ja johdon ote ongelmien selvittamisessa on heikko.

Uupumuksen partaalla oleva tydsuojeluvaltuutettu ei koe kovin suurta luottamusta
tyonantajaan, joka ei huolehdi henkilostostadan. Han ei myoskaan ensisijaisesti ole
huolissaan henkilGston osaamisesta, uusista innovaatioista tai tuottavuudesta. Han on
huolissaan  henkilostostd ja  sen  jaksamisesta.  Sitoutuminen  henkiléston
tyéhyvinvointiin on tyosuojeluongelmien parissa tyoskentelevélle
tyosuojeluvaltuutetulle myds mahdollisuus, mikali han saa johdon herddmaan asian
tirkeyteen ja jarjestdimd@an tietotaitoa ongelmien ratkomiseen niin, etta
tyosuojeluvaltuutettu voi palata varsinaiseen tehtdvaansa tyosuojeluyhteistydhon.

Ongelmalahtdiseen toimintaorientaatioon siséaltyy myos selvd henkiléston edustajan
oman uupumisen riski. Riski on olemassa varsinkin silloin, kun johto tydpaikalla ei
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kanna vastuuta asioiden korjaamisesta ja ulkopuolisen tuen hankkimiseksi tydpaikan
omien voimien ollessa rajalliset. Uupumisriskin piirissa olevat henkildston edustajat
tarvitsevat vankan tuen liitoltaan esimerkiksi  tyonohjauksen  muodossa.
Tyonohjauksella on saatu hyvia tuloksia henkiloston edustajien ammatillisuuden ja
oman jaksamisen tukemisessa.

9) Tulosten tulkintaa ja johtopaatéksia

Eri vuosina STTK:n henkiloston edustaja -barometriin osallistuneet ovat pysyneet
jokseenkin samanlaisena joukkona. Sukupuolijakaumat, ikdjakaumat, henkildston
edustajien kokeneisuus ja tydpaikat ovat pysyneet jokseenkin samanlaisena vuodesta
2009 vuoteen 2013.

Suurimmat  muutokset liittyivdt ammattiliittojen  edustavuuteen  otoksessa.
Ammattilitto Pro:n ja Erityisalojen ammattiliiton suhteellinen osuus Kkaikista
vastaajista on vahentynyt ja Tehyn, Superin ja Pardian ja Vakuutusvéen liiton osuus
kasvanult.

N&ma muutokset eivét kuitenkaan milldan tavoin ndy muutoksina toimialasektoreiden
suhteellisissa osuuksissa eri vuosina, silla toimialasektorit eivat taysin noudata
liittorajoja.

Toimissaan henkiloston edustajat ovat panostaneet eniten oman tyOpaikan
olosuhteisiin perehtymiseen, tiedottamiseen, henkildston osallistumisen lisédmiseen ja
oman yhteistyoverkon rakentamiseen.

Kouluttamiseen ja opastamiseen seka jasenhankintaan henkildston edustajat nayttavat
panostaneen tasaisesti vuodesta toiseen. Jasenhankinta on ollut ensisijaisesti
luottamusmiesten tehtéva, mutta siihen osallistuvat myos tydsuojeluvaltuutetut.

Panostusten suhteelliset osuudet ovat pysyneet vuodesta toiseen samansuuruisina joten
henkildston edustajan arki perustehtavassadn on pysynyt jokseenkin ennallaan.

Toimialasektoreittain tarkastellen néayttavat teollisuudessa tydskentelevat henkildston
edustajat panostavan oman tydpaikan asioihin keskimaarin véahemmaéan kuin muiden
toimialasektorien henkildston edustajat. Tam& voi liittyda siihen, ettd teollisuudessa
vaikutusmahdollisuudet ovat vahaisemmat ja onnistumisen harvemmassa kuin muilla
toimialoilla.

Yhteisty6tahoista jasenistd on henkiloston edustajalle tarkein ja siihen panostetaan
ailempaa enemman. Tdma ei kuitenkaan merkitse edunvalvonnan tehostumista vaan
ehk& pikemminkin aiempaa parempaa avautumista jasenten tarpeille ja odotuksille.
Ammattiyhdistyksen tai -osaston merkitys yhteistydkumppanina ei nimittdin ole
samalla tavoin vahvistunut, vaan pikemminkin vahentynyt. N&in on tapahtunut
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erityisesti teollisuudessa ja seurakunnissa. Panostus yhteistydhon muiden henkildstén
edustajien kanssa on myds hieman vahentynyt viime vuosina.

Aiempaa suurempi panostus jaseniin ja heidan tilanteeseensa tyopaikoilla ei nay
myoskaan lisdantyvana panostuksena yhteistyohon suorissa kontakteissa tydnantajan
edustajien kanssa. Se voi kuitenkin olla yhteydessa panostuksen lisdantymiseen
yhteistyohon tyOpaikan yhteisty6elimissa: tyosuojelutoimikunnassa ja YT-
neuvottelukunnassa sek& yhteistyon lisadntymiseen tyoterveyshuollon kanssa. Ehka
viime vuosina on aiempaa paremmin alettu ymmartd4 yhteistoiminnan merkitystéa
tyopaikan ja sen tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdmisessa ja lisatty yhteistoiminnan
foorumien kayttoa tyopaikoilla. Toimialasektorien vélilla ei ole suuria eroja
panostuksessa tyonantajasuhteisiin.

Henkiloston edustajien muut yhteistydsuhteet kuten yhteistyd viranomaisten,
asiantuntijoiden tai median edustajien kanssa on pysynyt vahaisena.

Median ja sosiaalisen median véhdiseen merkitykseen Kkiinnitettiin huomiota jo
vuoden 2011 barometriraportissa. Kysymys median ja sosiaalisen median
merkityksestd on mielenkiintoinen siindkin mielessd, ettd henkiloston edustajat ovat
tiedottamisen avainhenkil6ita tyopaikoilla. Olisiko haasteena juuri tiedottamisen
kehittdminen ja avoimuuden lisddminen kaikessa yhteistoiminnassa? Voi olla, ettd
tassé, kuten vuoden 2011 raportissa todettiin, on edelleen kehittamisen paikka.

Ty6hyvinvointi ja siihen liittyvat asiat kuten tyon sujuvuus, tydpaikan muutokset, tyon
ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen ovat aina olleet tarkedd tydsarkaa henkiloston
edustajien arjessa. Muutokset ovat olleet eri vuosien barometrituloksissa jokseenkin
vahaisid. Joissakin asioissa, kuten muutossuunnitelmiin panostuksessa nékyy aiempaa
vahvempi panostus yhteistoimintafoorumien tydskentelyyn tyopaikoilla.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmiin, tasa-arvosuunnitelmiin, riskien arviointiin ja
palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostus on vaihdellut vuodesta toiseen vain
vahan. Tasa-arvosuunnitelmien tekemiseen panostetaan edelleen vahan.

Ei liene yllatys, ettd tydhyvinvointiin ovat panostaneet melko yhdenmukaisesti kaikKki
henkiloston edustajat. Muutossuunnitelmiin ovat panostaneet viime vuosina eniten
kuntien henkildston edustajat. N&in voi olla sen vuoksi, ettd kunnissa muutoksiin on
koettu voitavan vaikuttaa paremmin kuin muilla toimialasektoreilla, esimerkiksi
teollisuudessa, jossa muutossuunnitelmiin panostus oli véhdisintd. Henkilosto- ja
koulutussuunnitelmiin panostus oli vahaisintd yksityiselld sektorilla, missa néihin
asioihin ei ole koettu voitavan vaikuttaa kovinkaan paljon.

Neuvotteluihin palkkauksesta, toimenkuvista, tytajoista ja TES/VES -asioista olivat
panostaneet paljon kaikkien toimialasektoreiden luottamusmiehet. Joissakin asioissa
oli toimialasektorien valilld eroja luottamusmiesten panostuksessa. Tyoehtojen
valvontaan  olivat panostaneet muita enemmadn  yksityisen palvelualan
luottamusmiehet, paikalliseen sopimiseen seurakuntien ja kuntien luottamusmiehet ja
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neuvotteluihin irtisanomisista, lomautuksista ja osa-aikaistamisista teollisuuden
luottamusmiehet. N&ma painotuserot heijastelevat ilmeisesti eri toimialasektorien
ongelmia eri vuosina. Lisaksi ne heijastavat erilaisia tapoja ratkoa toimintaympariston
muutoksista aiheutuvia ongelmia.

Tyosuojeluun liittyvd panostus on viime vuosina lisddntynyt samalla kun
tyosuojeluyhteistydon merkitys on lisdantynyt. TyOyhteison siséiset ristiriidat,
tybuupumus, henkinen vékivalta ja johtamisongelmat ovat vaatineet vuonna 2013
enemman panostusta kuin aiemmin. Muihin tydsuojelun ongelma-alueisiin panostus
on pysynyt melko véahdisend. Lisapanostuksen selitykseksi tarjoutuu ajatus, ettd kun
ongelmia on enemman, niithin myds enemman panostetaan. Jos kysymys olisi vain
siitd, ettd on vain heratty panostamaan tydsuojeluun aiempaa enemman, vaikka
ongelmat eivat olisikaan pahentuneet, ei panostaminen ehka olisi ollut talla tavoin
valikoivaa.

Mielenkiintoisen tapauksen tdman asian selvittdmiseen tarjoaa tilanne seurakuntien ja
yleishyddyllisten yhteisdjen tydsuojelutilanteessa. Molemmissa panostus lisdantyi
vuodesta 2009 vuoteen 2011 ja sitten véheni tultaessa vuoteen 2013. Tama voisi
selittyd siten, ettd juuri ennen vuotta 2011 ainakin seurakunnissa puhuttiin paljon
tyopaikkakiusaamisesta ja huonosta tydilmapiirista. Ja nédihin ongelmiin panostettiin
ilmeisesti hyvin tuloksin, koska panostusta on voitu vahentad. Tatd tulkintaa ei tosin
tue barometrikyselyn loppupuolella oleva kysymyspatteri tyopaikan tilasta. Sen
tulosten mukaan hyvéa meininki seurakuntatyoyhteisoissa on pikemminkin heikentynyt
jatkuvasti, eikd mitenkaan vuoden 2013 kyselyssd osoita paranemisen merkkeja.
Tydsuojelupanostuksen véhenemiseen on siis ilmeisesti muita syitd, kuin se, etta
ongelmat olisivat vahentyneet tai poistuneet. Ehk& on vaan turhauduttu.

Henkiloston edustajan tydajan kéyton riittdvyys luottamustehtavén hoitamiseen on
puhuttanut jokaisen henkildston edustaja -barometrin julkaisemisen jalkeen. Asiasta
on kayty vilkasta keskustelua vuosien mittaan muidenkin selvitysten yhteydessé.
Tilanne on ollut silla tavoin erikoinen, ettd toistuvasti tulokset osoittavat, etté selvélla
enemmistolla ei ole kovin suuria ongelmia ty6ajan kéytdssa luottamustehtévan
hoitamiseen. Silti asia koetaan ongelmallisena, ja siitd keskustellaan painokkain
sanaké&éantein.

Myds viimeisessd, vuoden 2013 barometrissa, valtaosa luottamusmiehistd arvioi
ty6ajan kdytén mahdollisuutensa toteutuneen véahintdédn melko hyvin. Toisaalta vajaa
viidennes oli sitd mieltd, ettd tydajan kdytén mahdollisuudet olivat toteutuneet melko
huonosti tai erittdin huonosti. Ja onhan tdm& viidennes melko suuri osa koko
henkiloston edustajien joukosta. Asiaa kannattaisi tdmén vuoksi selvittda erillisella
tutkimuksella.

Mielenkiintoinen ja haasteellinenkin tutkimusaihe henkil6ston edustajan tydajan
kayttd luottamustehtdvén hoitamiseen on myods sen vuoksi, ettd ajank&yton erot ovat
niin suuret. Suuri osa henkildston edustajista k&yttaa tehtdvaan vain vahan tydaikaa ja
pieni osa tydskentelee p&atoimisesti. Myds tavoissa hoitaa tehtavéa voi olla eroja sen
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mukaan hoituuko tehtéva pienelld ajallisella panostuksella vai onko mahdollisuuksia
kokopaivéiseen tyoskentelyyn.

Olennainen tulos on myds se, ettd vuodesta 2011 tydajan kayttd luottamustehtavéaan
on liséantynyt keskiméarin tunnilla viikossa. Tybaikaa luottamustehtdvaan kéaytetdéan
jokseenkin saman verran kuin sitd on sovittu kaytettdvéksi. Vapaa-ajan kaytto
luottamustehtdvan hoitamiseen ei ole lisdantynyt.

Ty0Oajan kayton erot luottamustehtdvan hoitamiseen ovat eri toimialasektoreiden
henkiloston edustajien valilla todella suuret. Eniten ty0aikaa keskimaarin
luottamustoimeensa kéyttdvat kuntasektorin henkiloston edustajat. Tamé perustuu
siihen, ettd kuntien henkil0ston edustajilla on selvasti suurimmat henkilostoryhmat
edustettavanaan tyopaikoilla. Siksi kunnilla on myds huomattavasti enemmaén
paatoimisia henkildston edustajia kuin muilla toimialasektoreilla. Pd&toimisia on myos
jonkin verran valtiosektorilla ja yksityisissa palvelualan yrityksissa. Teollisuudessa
toimihenkil6illa ei ole lainkaan p&atoimisia henkiloston edustajia.

Mielenkiintoista on havaita, ettd mitd enemman henkiloston edustajat kayttavéat
luottamustehtavaan tydaikaa, sitd enemmaén he kayttavat siihen myos vapaa-aikaansa.
Véhaista aikaa kayttaa tydaikaa henkiloston edustajan tehtavaan ei siis kompensoida
suuremmalla vapaa-ajan kaytolla tahén tarkoitukseen.

Henkiloston edustajan tydskentelyedellytykset ovat pysyneet monilta osin vahvoina.
Tyovalineet, mahdollisuus kayttad tydaikaa tehtévaan, liitolta saatu tieto ja tuki,
yhteistyd muiden henkil6ston edustajien ja tyonantajan kanssa sek& mahdollisuus
saada henkilostolta tietoa ja tukea ovat kaikki melko hyvélla tolalla. Heikohko tilanne
oli tyoskentelytilojen, tyOnantajalta saadun tiedon, henkiloston ay-tietoisuuden ja
osallistumisen osalta.

Tiedonsaanti tyOnantajalta nayttad olevan ikuisuusongelma. Erityisen kummallista on
se, ettd juuri lakis&ateisen tiedonantovelvoitteen piirissa oleva tieto saavuttaa
henkildston edustajan niin huonosti. Yhteistoiminnan perusasioissa on ainakin télta
osin parantamisen varaa.

Yleishyddyllisten yhteis6jen tyopaikoilla henkildston edustajien tilanne nayttaa
huolestuttavalta, sillda he néyttdvat saavan tietoa sekd tyOnantajalta ettd omalta
ammattiliitoltaan muita heikommin. Yksityisella palvelusektorilla puolestaan tilanne
on monella tavalla heikompi kuin muilla toimialasektoreilla ja yhteistyd
tyonantajankin kanssa toimii heikommin.

Neuvottelu- ja viestintdtaidot, tyohyvinvoinnin edellytysten ja tyopaikan
kehittdmismenetelmien tunteminen ndyttdvat olevan henkiloston edustajien
perustaitoja. Myos talousosaamista pidetddn tarkednd. Julkisella sektorilla
kansantalouden ja yksityisella sektorilla yritystalouden osaaminen ndhdéan tarkeaksi.

Henkiloston edustajien mielenkiinnon vaheneminen yritystoiminnan ja talouden
tuntemista kohtaan voi olla merkki henkiloston edustajien toimintaorientaation
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muutoksesta aiempaa vahdisemman vastuun oton suuntaan, kun on Kkysymys
tyopaikan menestystekijoihin vaikuttamisesta. Kehityssuunnalle voi olla monia syita,
joiden selvittdiminen on paikallaan, silld kehityssuunta sopii  huonosti
valtakunnalliseen kehittdmisstrategiaan.

Luottamustehtéva antaa tekijoilleen mahdollisuuden oppia uutta. Tdm& mahdollisuus
nayttad viime vuosina vahvistuneen. Myds muilta osin tehtavan palkitsevuus on
pysynyt vahintadankin ennallaan.

Néayttda siltd, ettd monet luottamustehtdvaan liittyvat motivoivat tekijat ovat
yhteydessd mahdollisuuteen vaikuttaa tehtdvassdadn. Tamad nékyy erityisesti
seurakuntien henkil6ston edustajien kohdalla. Yksityisella palvelusektorilla on koettu
viime vuosina laajimmin myonteistd kehitystd henkiloston edustajan arvostuksessa ja
asemassa.

Olosuhteita henkiloston edustajien tyOpaikoilla on kysytty pitk&hkolla listalla
kysymyksia kaikissa kolmessa toteutetussa henkiloston edustaja -barometrissa.
Tasaisesti vuodesta toiseen heikentyneiden asioiden lista on myos valitettavan pitka:
toiden ja tydaikojen sovittaminen tydntekijoiden eldmantilanteen mukaisesti,
tydtilojen ja -vélineiden asianmukaisuus, henkildston informoiminen tyopaikan
taloudellisesta ja toiminnallisesta tilasta seka henkildstén oikeudenmukainen ja tasa-
arvoinen kohtelu.

Tasta voi helposti paatelld, ettd kovin hyvin ei ole edistytty enempad johtamisessa
kuin yhteistoiminnassakaan. Heikentymistd on nimittdin tapahtunut myos koulutuksen
riittdvyydessd,  ongelmatilanteisiin ~ puuttumisessa,  henkildston ~ maérassa,
varahenkilgstojérjestelyissa, paikallisessa ~ sopimisessa,  esimieskoulutuksen
riittdvyydessd, terveydenhuollon sairaanhoidollisissa  palveluissa, henkildston
nakemysten huomioon ottamisessa ja jopa lakien ja sopimusten noudattamisessa.

Yleiskuva on, ettd jotkut asiat ovat vielda kohtuullisella tasolla, mutta varsinaisesti
paranemista ei ole vuoden 2009 jélkeen tapahtunut mink&an asian kohdalla yleisesti.
Viime vuosina on eletty niukkuuden aikaa. Heikko tai olematon talouskasvu nakyy
ehka télla tavoin tasaisesti heikkeneviné olosuhteina tyopaikoilla.

Kansallisen tyoelaman kehittdmisstrategian ulottuvuuksista henkiloston edustajat
panostivat luottamustehtdvassaan eniten luottamuksen ja yhteistydn kehittamiseen.

Panostus luottamuksen ja yhteistyén kehittdmiseen on vuodesta 2009 vuoteen 2013
vahvistunut erityisesti tydsuojeluvaltuutettujen kohdalla. Vahvistumista on tapahtunut
eniten valtion ja kuntien tyOpaikoilla, joilla panostus oli suurempaa kuin muilla
toimialasektoreilla seka yksityisten palvelualojen tyopaikoilla.

Panostuksen véhenemista ei ole tapahtunut mill4&n toimialasektorilla, joten kysymys
on yleisesta kehityssuunnasta. Yhteistyohon panostuksessa ehkéd nékyy vuosituhannen
alun jalkeen voimistunut yleinen panostaminen tydeldman kehittdmiseen ja erityisesti
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden samanaikaiseen parantamiseen. Toisaalta tydnantajan



66

panostuksessa ei ole havaittavissa vahvistumista, pikemminkin heikkenemista aivan
viime vuosina. Vuoden 2013 luvuissa saattaa nékya keskusjarjestotason henkildston
kouluttautumismahdollisuuksista k&ytyjen neuvottelujen takkuaminen ja julkisuudessa
kayty keskustelu tyomarkkinasuhteiden heikkenemisesté.

Tyo6nantajan panostuksen heikkenemistd kokivat eniten valtion, teollisuuden ja
yleishyodyllisten  yhteis6jen  henkil0ston edustajat. TyOnantajan  panostusta
luottamuksen ja yhteistoiminnan kehittdmiseen voidaan tdman barometrikyselyn
perusteella kuitenkin pitaé jokseenkin vahvana.

Mittarit henkiloston edustajien ja tyOnantajan edustajien luottamukseen ja
yhteistyohon panostamiseen osoittautuivat hyvin luotettaviksi. Sen sijaan
keskiarvomuuttujan laatu, jolla mitattiin henkiléston panostusta luottamukseen ja
yhteistoimintaan, ei ollut kovin hyva, minka vuoksi tulosta, jonka mukaan panostus on
ollut vahva vuodesta toiseen, voidaan pitaa lahinna suuntaa-antavana.

Henkiloston  edustajien  panostus  osaavaan  tydvoimaan  oli  kaytetyn
keskiarvomuuttujan arvoilla mitattuna myos korkealla tasolla. Kysymyksid tahan
keskiarvomuuttujaan sisaltyy vain kaksi, eikd muuttujan luotettavuus ole kovin hyvéaa
tasoa, joten pidemmalle menevia johtopéatoksia henkildston edustajien panostuksesta
osaavaan tyovoimaan ei kannata tehdd. Seuraavaa henkildston edustaja -barometria
tehtéessa kannattaisi lomakkeeseen lisata tdhén aihealueeseen liittyvid kysymyksia.

TybOnantajan panostusta mittaava keskiarvomuuttuja oli kuitenkin kohtuullisen
luotettava. Sen antaman tuloksen mukaan tyonantajan panostus osaavaan henkildstéon
oli varsin hyvalla tasolla, joskin hieman véhdisempaa kuin panostus luottamukseen ja
yhteistyohon tai tydhyvinvointiin ja terveyteen.

Huolestuttavana voidaan pitaa sitd, ettd tyonantajan panostus osaavaan henkildstéon
oli henkil6ston edustajien havaintojen valossa heikkenemdassa. Taman olivat panneet
merkille niin luottamusmiehet kuin tydsuojeluvaltuutetutkin. Heikkenemistd oli
tapahtunut kaikilla toimialasektoreilla, eniten valtion tyOpaikoilla. Nayttaa siis silta,
ettd heikentynyt talouskehitys ei ole saanut tydnantajia investoimaan henkil6ston
kouluttamiseen ja kehittdmiseen. Tasta seuraa helposti, ettd parempina vuosina pula
osaavasta tyévoimasta osoittautuu talouskasvua hidastavaksi tekijaksi.

Panostaminen innovointiin ja tuottavuuteen on ollut henkildston edustajista erityisesti
luottamusmiesten panostusta. Vuoden 2009 luvut eivat ole aivan vertailukelpoisia
myb6hempien barometrien lukuihin, koska mydhemmissa kyselyissd on ollut yli
kaksinkertainen maara kysymyksid innovointiin ja tuottavuuteen panostusta
mittaavassa keskiarvomuuttujassa. Trendi on kuitenkin selvéd, ja mittaria voidaan pitaa
tdssa kohden luotettavana. Panostus on viime vuosina vahentynyt. Tdma suuntaus
tukee huonosti tybhyvinvoinnin ja tuottavuuden samanaikaisen kehittdmisen
tavoitetta. Vaikka pyrkimys yhteistoimintaan olisikin vahvistumassa, tarvittaisiin
selkeitd sisaltoja yhteistoiminnalle, jotka voisivat I0ytya juuri innovatiivisuuden ja
tuottavuuden kehittdmisen alueilta.
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Selvintd innovointiin ja tuottavuuteen panostuksen heikkeneminen on ollut niilla
toimialasektoreilla, joilla se aiemmin on ollut vahvinta: seurakunnissa, kunnissa ja
yleishyodyllisissa yhteisoissa.

TyOnantajan panostus on pysynyt vakaana. Eniten panostusta innovointiin ja
tuottavuuteen on ollut teollisuudessa ja yksityiselld palvelusektorilla. Vahaisinta
panostus on ollut valtion tyopaikoilla, joilla myds panostaminen osaavaan
henkilostoon on ollut véhenemé&ssd. Nailla tuloksilla voi olla yhteys valtion
tuottavuusohjelmaan, jota on viime vuosina kaytetty l&hinnd tyopaikkojen
vahentdmiseen henkil6ston edustajien Kritiikistd huolimatta.

Jos luottamusmiesten panostus on ollut vahvaa innovointiin ja tuottavuuden
kehittamiseen, niin sitakin vahvempaa on ollut tydsuojeluvaltuutettujen panostaminen
tyéhyvinvointiin ja terveyteen.

Suurinta panostus tyohyvinvointiin ja terveyteen on ollut kuntasektorilla, missa se on
viime vuosina myods vahvistunut. Vahaisintd ja edelleen vahenevdd panostus
tyéhyvinvointiin ja terveyteen on ollut teollisuuden tyopaikoilla. Yleishyddyllisissa
yhteisOissd ja seurakunnissa on vuoden 2011 kohdalla ollut panostuksessa
tyéhyvinvointiin ja terveyteen selva huippu.

Lukujen ja trendien tulkinta on véhintaankin ongelmallista. VVoidaan ajatella, etta suuri
panostus tydhyvinvointiin ja terveyteen on yhteydessa suuriin tyéhyvinvoinnin
ongelmiin tyopaikalla. Yhtd hyvin voidaan ajatella, ettd suuri panostus
tyohyvinvointiin merkitsee tietoista askelta olennaisesti parempaan tyéhyvinvoinnin
tasoon ja tdmén tason yllapitamiseen.

Henkiloston edustajan edunvalvontaan panostusta mittasi suuri osa barometrin
kysymyksista (22 kysymystd). Na&in kootusta keskiarvomuuttujasta saatiin myos
luotettava.

Yleisesti ottaen luottamusmiesten panostus edunvalvontaan on véhintadn samalla
tasolla, kuin panostaminen tyGpaikan menestystekijoihin  tai  tyoelaman
kehittdmisstrategian ulottuvuuksiin. Tydsuojeluvaltuutettujen panostus
edunvalvontaan on selvésti vahaisempad kuin muihin barometrikyselyssa esitettyihin
kysymyksiin.

Luottamusmiesten panostus edunvalvontaan on viime vuosina véhentynyt. On
mahdollista, ettd tdm& merkitsee perusorientaation muutosta yhteistoiminnan
kehittdmisen suuntaan perinteisen edunvalvonnan sijasta. Mielenkiintoista on, etta
henkiloston edunvalvontatietoisuudessa ei ole tapahtunut vahaistak&an hiipumista ja
liittojen panostus edunvalvontaan koetaan erittdin suureksi. Kysymys ei ehk& ole siten
asenteen muuttumisesta suhteessa edunvalvontaan, vaan pikemminkin ehka tavasta,
jolla edunvalvontaa tyOpaikkatasolla voidaan toteuttaa yhteistoiminnan tarjoamin
valinein.





