STTK:n HenkilGston edustaja -barometri 2015

Tyoryhma
Aarno Ryynéanen, Mielityd Oy
Erkki Auvinen, STTK

Petri Palmu, Ammattiliitto Pro



Sisallys:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

HenkilOstOnedustajabarometrin tavoitteet ja raportin siséltd
Barometrikyselyn toteutus

Henkiltston edustajien taustat

Sukupuoli ja ika
Kuuluminen ammattiliittoihin
Henkil6ston edustajat luottamustehtavittain

Henkildston edustajien kokeneisuus luottamustehtévassaan

Minké kokoisilla typaikoilla henkildston edustajat tydskentelevat?
Henkiloston edustajien tydnantajat

Henkiloston edustajien panostaminen eri tehtavaalueisiin ja
yhteisty6hon

Tiedon hankinta, tiedottaminen, henkildston motivointi ja koulutus
Yhteistyo

TyoOyhteison toiminnan kehittdminen

TyOpaikan menestystekijoihin panostaminen

Neuvottelut tydnantajan kanssa

Tyoyhteisdjen ongelmien selvittely

Henkiltston edustajien toimintaedellytykset

Henkiloston edustajien ajankaytto luottamustehtéavan hoitamiseen
Henkildston edustajien tydskentelymahdollisuudet

Henkiloston edustajien osaamistarpeet

Luottamustehtavan palkitsevuus ja arvostus

Ty0Opaikan olosuhteet

STTK:lainen henkil6ston edustaja ja kansallinen tyoelaman
kehittdmisstrategia

(0] (o o NN @))

11
12

14

14
16
20
23
25
27

29

29
33
35
36

38

41



Innovointi ja tuottavuus
Luottamus ja yhteisty6
Ty6hyvinvointi ja terveys
Osaava tydvoima
Edunvalvontaan panostaminen

8) Henkiloston edustaja -barometri ja STTK:n henkildston
edustaja -strategian visio vuoteen 2015

Henkildston edustajan toiminnan tulokset ja kohdentuminen
Henkildston edustajan yhteisot

Henkildston edustajan tydvalineet

Henkil6ston edustajan yhteistyokumppanit ja tyénjako niiden kanssa
Henkildston edustajan toimintaa ohjaavat saannot

Henkil6ston edustaja toimijana

9) Barometrien tulosraportista tutkimustiedon kayttopalveluun

42
44
47
50
51

55

57
58
60
61
61
62

64



1) Henkil6ston edustaja -barometrin tavoitteet ja raportin sisalto

Idea henkil6ston edustajien tilanteen, toiminnan ja toimintaympériston seurannasta
syntyi vuonna 2006 kéaynnistyneen henkildston edustaja -strategiaa luovan prosessin
yhtend tuloksena. Henkil6ston edustaja -strategian tavoitteena oli 16ytaa keinoja, joilla
henkiloston edustajien toimintamahdollisuuksia ja toimintaedellytyksid voitaisiin
parantaa. Strategiatydssa henkiloston edustajilla itselld&n oli keskeinen rooli ideoiden
tuottamisessa. Myds henkiloston edustaja -barometrin taustalla on ajatus, etté tieto
henkiloston edustajan todellisesta tilanteesta, h&nen arjessaan, saadaan parhaiten
yhteiseen pohdintaan kysymaélla asiaa heilta itseltaan.

STTK:n jasenliittojen henkil0ston edustajien tilannetta, toimintaa ja toimintaymparistoa
selvittava henkildston edustaja -barometrikysely on tehty kahden vuoden valein vuosina
2009, 2011, 2013 ja 2015. Tulosten avulla seurataan, miten STTK:n jasenliittojen
henkiloston edustajat jakavat tyopanostaan erilaisiin asioihin, miten he kokevat
asemansa luottamushenkilding, minkalaisissa olosuhteissa he tydskentelevat ja miten
he nakevat mahdollisuutensa kehittd4 toimintaansa.

Saadun tiedon perusteella voidaan arvioida sekd nykytilaa ettd vuosien varrella
tapahtuneita muutoksia. Tietoa STTK ja sen liitot voivat kayttdd hyvékseen
suunnitellessaan koulutusta ja muita tukimuotoja jasenistonsa valitsemille henkildston
edustajille. Barometri tuottaa myds tarkean tietopohjan henkildston edustajien asemasta
ja toimintamahdollisuuksista kaytavélle keskustelulle.

Koska kyselyn avulla on tarkoitus seurata pitkdhkon ajan muutoksia henkiloston
edustajien tilanteessa ja toiminnassa, on kysymykset pidetty vuodesta toiseen padosin
samoina. Muutokset vuoden 2013 kyselyssé esitettyihin kysymyksiin ovat hyvin
vahdisid. Henkiloston kouluttautumiseen liittyvid kysymyksida on lisatty kaksi ja
henkildston edustajan kohteluun liittyvia kysymyksia kolme.

Barometrin tulosten esittelyssé noudatetaan aiempien tulosraporttien rakennetta. Aluksi
kuvataan kyselyyn vastanneet taustamuuttujien valossa. Tamén jélkeen paneudutaan
henkilostén edustajan arkeen, yhteistydsuhteisiin, osaamistarpeisiin, tehtavén
palkitsevuuteen ja arvostukseen seka tyopaikkojen olosuhteisiin.

Raportissa on padsaantoisesti kaikki tulokset vuosilta 2009, 2011, 2013 ja 2015. Jos
jotakin kysymyspatterissa olevaa kysymystd ei ole jonain vuonna esitetty, on sille
kohtaa taulukoissa jatetty tyhja tila. Useimmissa taulukoissa on esitetty
luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen tilanne erikseen ja liséksi kerrottu, miten
vastaukset jakautuvat toimialasektoreittain. Mahdolliset vastaajaryhmien tai muuttujien
valiset erot ja yhteydet on raportoitu vain, jos yhteys tai ero on ollut tilastollisesti
merkitseva. Merkitsevyystasoja ei ole esitetty.



Kuten vuoden 2013 kyselyssd, myos talla kertaa tarkastellaan tuloksia kansallisen
tyoeldmaéstrategian ulottuvuuksien valossa. N&it4d ovat innovaatiot ja tuottavuus,
luottamus ja yhteistoiminta, osaava henkildsto ja tyohyvinvointi.

Tulosten tulkinnat ja johtopédatokset tehdddn tarkastelemalla tuloksia suhteessa
henkiloston edustaja -strategian yhteydessé tuotettuun visioon henkiléston edustajan
tehtavasta vuonna 2015. Tama tarkastelu antaa mahdollisuuden tutkia, onko kehitysté
tapahtunut vuosien mittaan juuri niissé asioissa, joita vision rakentamisen yhteydessé
pidettiin tavoiteltavina. Voidaan myds pohtia sitd, miksi joissakin asioissa ei ole edetty
toivottuun suuntaan.

2) Barometrikyselyn toteutus

Vuosina 2009, 2011 ja 2013 kysely lahetettiin joka kolmannelle ja vuonna 2015
jokaiselle STTK:n jasenliittojen luottamusmiehelle, tydsuojeluvaltuutetulle seka
tyosuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen yhdistettya tehtavaa hoitavalle henkildston
edustajalle. Kokonaisotannalla timan vuoden kyselyssa pyrittiin varmistamaan pienten
jasenliittojen edustavuus otoksessa.

Eri vuosien kyselyiden otoskoot, kyselyyn vastanneiden madarat ja vastausprosentit
kéyvét selville Taulukosta 1.

Taulukko 1. Kyselyjen otokset ja vastausprosentit vuosina 2009, 2011, 2013 ja 2105.

\Vuosi 2009 2011 2013 2015
Otoskoko 3225 2814 7998
Kyselyyn vastanneita 1260 974 1941
Vastausprosentti 41 38 35 24




3) HenkilOston edustajien taustat
Sukupuoli ja ik&

Kyselyyn vastanneista on kaikkina barometrin toteutusvuosina ollut naisia hieman
vajaat kaksi kolmannesta ja miehia runsas kolmannes (Taulukko 2.).

Taulukko 2. Kyselyihin 2009, 2011, 3013 ja 2015 vastanneiden sukupuoli.

Sukupuoli 2009 % 2011 % 2013 % 2015 %

Nainen 819 66 718 63 634 65 1297 67
Mies 426 34 423 37 340 35 644 33
Yhteensa 1245 100 1141 100 974 100 1941 100

Naisten suhteellinen osuus on kasvanut vuodesta 2011 vuoteen 2015 ja miesten osuus
vastaavasti vahentynyt. Vuonna 2009 kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma oli
kuitenkin sama kuin vuoden 2015.

Taulukko 3. Kyselyihin 2009, 2011, 3013 ja 2015 vastanneiden keski-iké& vuosissa.

Vuosi Keskiarvo Mediaani
2009 49,7 51,0
2011 493 50,5
2013 50,1 51,0
2015 50,2 52,0

Henkil6ston edustajat ovat noin kuusi ja puoli vuotta vanhempia kuin tyontekijat
keskimaarin (Sutela ja Lehto, Tydolojen muutokset 1977-2013, Tilastokeskus2014).
Luottamustehtévaén valitaan usein ihmiset kokemuksen perusteella ja melko suuri osa
luottamushenkildista hoitaa tehtdvaansa hyvinkin pitkan ajan. Vuodesta 2011 alkaen
sekd henkiloston edustajien keski-ikd (keskiarvo) ettd mediaani ovat kasvaneet.
Keskimé&aradinen kasvu oli samaa luokkaa kuin tyontekijoilla keskimé&arin.



Kuuluminen ammattiliittoihin

Jasenmaéraltdan suurten ja pienten liittojen suhteelliset osuudet vastaajista ovat
pysyneet jokseenkin samansuuruisina.

Taulukko 4. Henkildston edustajien jakautuminen ammattiliittoihin vuosien 2011, 2013 ja 2015
kyselyissa. Prosentit ovat osuuksia kysymykseen vastanneiden kokonaisma&rasta.

Ammattiliitto 2011 % 2013 % 2015 %

Ammattiliitto Pro 380 325 263 27,0 505 25,8
Tehy 140 12,1 151 155 328 16,8
Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer 105 9,1 132 135 233 119
Palkansaajajarjesto Pardia 123 10,6 125 12,8 260 13,3
Julkis- ja yksityisalojen ammattiliitto Jyty 147 12,7 116 11,9 246 12,6
Vakuutusvéen Liitto Vvl 9 08 39 40 35 1,8
Erityisalojen toimihenkiléliitto ERTO 91 79 37 38 73 3,7
Kirkon alat 30 26 30 31 44 2,2
Suomen Konepaallystoliitto SKL 11 10 20 21 22 1,1
METO - Metsdalan Asiantuntijat 26 23 19 19 44 2,2
Nordea Unioni Suomi (Nousu) 32 28 10 1,0 82 4,2
Suomen Terveydenhoitajaliitto STHL 17 15 - - - -

Mediaunioni MDU 9 09 5 05 - -

Meijerialan Ammattilaiset MVL 7 06 3 03 11 0,6
Ahtaus- ja huolinta-alan tekniset AHT 5 04 - - - -

Suomen Laivanpéaallystoliitto SLPL 3 03 3 03 6 0,3
Suomen Palomiesliitto SPAL 2 02 4 04 9 0,5
Liiketalouden liitto LTA 1 01 2 02 0 0,0
Suomen Erityisteknisten liitto SETELI - - 2 02 0 0,0
Puuttuva tieto 17 15 14 14 60 3,1
Y hteensa 1155 100,0 975 100,00 1958 100,1




Vuonna 2015 lahetettiin aiemmista vuosista poiketen kysely kaikille henkiloston
edustajille. Aiempina vuosina kysely ldhetettiin vain joka kolmannelle. Otantatavan
muutos ei ilmeisesti ole vaikuttanut vastausprosentteihin millaan tavalla.

Ammattiliittojen suhteellisissa osuuksissa otoksissa oli joitakin selvid muutoksia.
Suurin muutos aiempiin vuosiin oli Nordea Unioni Suomen (Nousu) henkildstén
edustajien aktivoituminen. Heitd oli nyt mukana nelinkertainen mé&ara verrattuna
edelliseen, vuoden 2013 mittaukseen. Ammattiliitto Pro:n suhteellinen osuus oli
kaikkein suurin, kuten aiemmissakin mittauksissa. Sen osuudessa on kuitenkin
tapahtunut vdhenemistd mittauskerrasta toiseen. Systemaattista osuuden lisaantymisté
on Tehyn ja Pardian osuuksissa kyselyyn vastanneiden kokonaismé&éarasté.

Henkiloston edustajat luottamustehtavittain

Kyselyyn vastanneista hieman yli kolme neljdsosaa toimi luottamusmiehena,
paaluottamusmiehend tai vastaavassa tehtdvéssa (LM). Vajaa viidennes oli
tyosuojeluvaltuutettu tai péaatyodsuojeluvaltuutettu (TSV). Pieni osa vastanneista oli
valittu  luottamustehtédvééan, johon sisdltyvat sek& luottamusmiehen  etté
tyosuojeluvaltuutetun tehtavat (LMTSV). Aiemmista vuosista poiketen vuoden 2015
barometrin kohdalla luottamusmiehid oli hieman enemman ja tydsuojeluvaltuutettuja
hieman vdhemman.

Taulukko 5. Kyselyyn vastanneiden lukumaarat ja % -osuudet vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015
barometrikyselyissa luottamustehtavittdin. (LM = luottamusmies, TSV = tydsuojeluvaltuutettu, LMTSV
= luottamustehtdva, johon sisaltyvat molempien tehtévat)

Tehtavé 2009 % 2011 % 2013 % 2015 %
LM 932 75 865 76 742 76 1515 78
TSV 248 20 229 20 177 18 319 16
LMTSV 60 5 51 5 55 6 103 5
Yhteensé 1240 100 1145 100 974 100 1937 100

Henkiloston edustajien kokeneisuus luottamustehtavassaan

Henkiloston edustajilta kysyttiin, kuten vuonna 2013 kuinka monta vuotta he olivat
toimineet nykyisessa luottamustehtavéassaén. Vuosina 2009 ja 2011 vastaajat valitsivat
vastausvaihtoehdon valmiiksi luokitelluista vaihtoehdoista (alle vuoden, 1-4 vuotta, 5-



Frequency

10 vuotta, yli 10 vuotta). Vuosina 2013 ja 2015 kysyttiin suoraan kokemusvuosia. N&in
saatiin monipuolisempi kuva tilanteesta kuin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin
luokitellusta vastausjakaumasta.

Tulokseksi vuoden 2015 kyselyssd, kuten edellisessé vuoden 2013 kyselyssakin, saatu
vastausjakauma on hyvin vino. Jakauman mediaani oli ndiden kahden vuoden
mittauksessa tdsmélleen sama, neljd vuotta. TA&ma4 tarkoittaa sitg, etta puolet henkildston
edustajista oli ollut tehtévasséaan alle ja puolet yli nelja vuotta.

Luottamusmiesten ja tyosuojeluvaltuutettujen valilla ei ollut eroja sen suhteen, miten
kauan he olivat toimineet nykyisessa luottamustehtévassaan.

Kuva 1. Aika, jonka henkil6stdn edustajat ovat toimineet nykyisessd luottamustehtdvéssa.
Kyselyn tulos vuodelta 2015, N=1714.
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Vuoden 2015 kyselyssa oli vuoden 2013 kyselyyn verrattuna enemman hyvin kauan
nykyisessé luottamustehtavéssaan toimineita. Keskiarvo vuoden 2015 kyselyssé oli 6,8
vuotta, kun se vuoden 2013 kyselyssé oli 6,4 vuotta.
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Usein henkilston edustajat ovat toimineet ennen nykyisté luottamustehtdvaansé jossain
muussa henkiloston edustajan tehtdvéssd tai samassa tehtdvéssd jollain muulla
tyopaikalla tai toisessa ammattiliitossa. Se, miten kauan henkiléston edustaja on
toiminut luottamustoimissa kaikkiaan, kertoo henkildston edustajan kokeneisuudesta
luottamustehtdvéassa.

Henkil6sto valitsee edustajakseen usein henkildn, jolla se uskoo olevan asiantuntemusta
tehtdvénsé hoitamiseen. Kokenut henkildston edustaja on tavallisesti saanut tehtavaansa
koulutuksen ja tuntee hyvin myo6s tyopaikkojen olosuhteita pidemmaltd ajalta.
Luottamustehtédvat myds helposti kasaantuvat harvoille aktiiveille. Ainakaan uusien
henkildston edustajien rekrytointi ei ole helppoa ndiden barometrikyselyjen valossa.

Kuva 2. Aika, jonka henkilostdon edustajat ovat toimineet yhteensd erilaisissa
luottamustehtévissa. Kyselyn tulos vuodelta 2015, N = 1710.
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Kokemusvuosien mediaani oli vuoden 2015 kyselyssé 8,4 vuotta ja keskiarvo 10,2
vuotta, kun vastaavat luvut olivat vuoden 2013 kyselyssa 7 vuotta ja 9,55 vuotta. Tulos
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antaa viitteitd siitd, ettd luottamustehtdaviin kerran ryhtyvat tydskentelevat niissa
aiempaa kauemmin.

Mink& kokoisilla tyopaikoilla henkiloston edustajat tyoskentelevat ja
miten suuria henkilostomaaria he edustavat?

Yli puolet henkildston edustajista tydskenteli tydpaikalla, jolla on alle 250 tydntekijaé.
Vuonna 2015 noin 20 % henkiloston edustajista tyoskenteli yli 1000 tyontekijan
tyopaikalla, kun vastaava luku vuonna 2009 oli lahes puolta pienempi. Pienilla
tyopaikoilla tydskentelevien osuus kaikista henkiloston edustajista on siis jonkin verran
laskenut tasaisesti vuodesta 2009 vuoteen 2015. Vastaavasti isoilla tyOpaikoilla
toimivien osuus on tasaisesti hieman lisaantynyt.

Taulukko 6. Henkiloston edustajien tyopaikkojen koko vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015

kyselyissé.

Tyopaikan 2009 % 2011 % 2013 % 2015 %
koko

Alle 50 388 32 286 25 251 26 458 24
50 - 249 422 35 402 36 319 33 631 33

250 - 499 146 12 169 15 131 14 251 13

500 -999 111 9 112 10 95 10 220 11

1000 - 4999* 144 12 157 14 165 17 272 14
Y1i 5000 98 5
Vastanneita 1211 100 1126 100 961 100 1930 100

Luottamusmiehid ja luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun yhdistelmétehtavéaé
hoitavia oli enemmé&n alle 250 hengen ja yli 5000 hengen tyopaikoilla kuin
tyosuojeluvaltuutettuja. Vastaavasti tydsuojeluvaltuutettuja oli hieman enemman 250 —
5000 hengen tydpaikoilla.

Edustettavia henkildston edustajilla oli tavallisimmin alle 250, ja joka kymmenennell&
edustettavien maaré oli yli viidensadan. Eri vuosina tehdyissa kyselyissé edustettavien
maarét ovat pysyneet samansuuruisina.

1 Ennen vuotta 2015 tehdyissa mittauksissa taméa luokka oli “Yli 1000”
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Taulukko 7. Henkildston edustamien toimihenkildiden ja tydntekijoiden kokonaismaérat 2009,
2011, 2013 ja 2015 kyselyissa.

Edustettuja 2009 % 2011 % 2013 % 2015 %
tyopaikalla

Alle 50 623 51 514 46 419 44 813 46
50 - 249 421 35 412 37 353 37 737 39
250 - 499 91 8 87 8 92 10 161 8

500 -999 46 4 57 5 43 5 99 5

Y1i 1000 35 3 55 5 37 4 102 5

Vastanneita 1216 100 1125 100 944 100 1910 100

Lahes puolella luottamusmiehistd ja luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun
yhdistelmétehtavaa hoitavista oli edustettavia alle 50, kun tydsuojeluvaltuutetuista vain
kolmanneksella oli alle 50 edustettavaa. Vastaavasti yli kymmenelld prosentilla
tyosuojeluvaltuutetuista oli yli tuhat edustettavaa, kun luottamusmiehilld ja
yhdistelmétehtavaa hoitavilla ndin paljon edustettavia oli vain alle viidell& prosentilla.
Tyosuojeluvaltuutetuilla  oli  siis  keskimadrin  enemman  edustettavia  kuin
luottamusmiehilld. Syyna tdhan on se, ettd monilla tydpaikoilla eri henkilostoryhmillé
on oma luottamusmies mutta yhteinen tydsuojeluvaltuutettu.

Henkiloston edustajien tydnantajat

Erilainen toimintakulttuuri ja erilaiset sopimuskéytdnnot voivat tehdda henkiléston
edustajan aseman eri sektoreilla erilaiseksi, vaikka henkildston edustajien tehtdva onkin
kaikilla tyopaikoilla periaatteessa samankaltainen.

Noin puolet kaikista eri vuosina kyselyyn vastanneista henkiloston edustajista
tyoskenteli julkisella ja puolet yksityisella sektorilla (Taulukko 8.).

Kuntien ja valtion sek& yksityisten palvelualojen osuudet henkildston edustajien
méaarissa eri vuosina ovat hieman lisddntyneet ja teollisuuden henkiloston edustajien
maaré vastaavasti vahentynyt.
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Taulukko 8. Henkildstén edustajien mééarat ja % -osuudet tydnantajasektoreittain vuoden 2009,
2011, 2013 ja 2015 kyselyissa.

Tydnantajasektori 2009 % 2011 % 2013 % 2015 %
Kunta 375 30 327 28 288 30 616 32
Yksityinen palveluala 312 25 325 28 278 29 534 28

Teoll. ja rakennusala (yks.) 242 19 247 21 163 17 298 16

Valtio 199 16 146 13 140 14 299 16
Y leishyddyllinen yhteiso? 72 6 65 6 66 7 112 6
Kirkon alat 40 3 37 3 37 4 53 3
Yhteensa 1240 100 1023 100 972 100 1912 100

Tuloksia tarkastellaan jatkossa hyvin paljon tyGnantajasektoreittain. Monien
kysymysten kohdalla on tarkedd huomata, etta eri sektoreilla tydskentelevét henkildston
edustajat toimivat keskimaarin hyvinkin erikokoisilla tyopaikoilla ja edustavat hyvin
erisuuruisia henkildstéryhmid. Taulukossa 9 on esitetty, miten suurilla tyépaikoilla eri
sektorien henkiléston edustajat tyoskentelivat ja miten suuria henkilostoméaria he
edustivat vuonna 2015.

Taulukosta 9 voidaan lukea, ettd erityisesti kuntasektorilla oli huomattavan paljon
henkildston edustajia, jotka tydskentelevat suurilla tyépaikoilla. On mahdollista, etta
kuntien henkildston edustajat ovat maarittaneet koko kunnan tyopaikakseen ja siten
tyopaikan henkilostén suuruudeksi kaikki kunnan palkansaajat. Joka tapauksessa
tyoyhteisot, joissa kuntasektorin henkiloston edustajat tyoskentelevét, olivat
keskimé&arin suurempia kuin muilla toimialasektoreilla. Kunnissa tydskentelevista
henkiloston edustajista  selvasti suurempi o0sa on pdadtoimisia, kuin muilla
toimialasektoreilla tyoskentelevistd. Tyopaikan koko korreloi vahvasti edustettavien
lukumé&éraan (r = 0.54).

2 Yleishyddylliset yhteisét ovat saatididen ja jarjestdjen tydyhteisdjd, jotka saavat rahoituksensa valtionapuina,
jasenmaksuina, lahjoituksina, raha-automaattiyhdistyksen tukena jne.
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Taulukko 9. Henkil6ston edustajien méaéarat ja % -osuudet erikokoisilla tyépaikoilla vuoden
2015 aineistossa.

Tydnantajasektori alle50 % 50-249 % 250-499 % 500-999 % 1000- %

Kunta 91 16 153 27 84 15 80 15 150 27

Yksityinen palveluala 189 37 174 34 54 11 39 8 50 10

Teoll. ja rakennusala 53 18 125 42 45 15 41 14 26 9
Valtio 37 13 107 39 46 17 45 16 38 14
Yleishyddyllinen yhteis6 53 48 37 33 9 8 7 6 3 3
Kirkon alat 19 36 24 45 7 13 3 6 3 3
Yhteensé 442 100 620 100 245 100 215 100 267 100

4) Henkiloston edustajien panostaminen eri tehtdvaalueisiin ja
yhteisty0hon

Henkil6ston edustajien panostamista eri tehtévadalueisiin ja yhteistydhon mitattiin
viisiluokkaisella asteikolla (erittain paljon = 5, melko paljon = 4, jotain siltd valiltd = 3,
melko vahén = 2 ja erittdin véhan = 1). Eri vuosina saatuja kyselytuloksia tarkastellaan
kohdealueittain.

Tehtavéalueista on ensin esitetty panostuksen keskiarvot tiedonkeruun eri ajankohtina.
Sen jalkeen on tarkasteltu panostuseroja luottamustehtavittéin ja toimialasektoreittain.

Tiedonhankinta, tiedottaminen, henkil6stén motivointi ja koulutus

Ensimmaisen henkiloston edustajan arkea kuvaavan kysymysjoukon tarkoituksena oli
selvittdd hé&nen panostamistaan tehtdvansd kannalta keskeisiin tehtévaalueisiin.
Tulokset osoittavat, ettd henkiloston edustajien prioriteetit ovat pysyneet vuodesta
toiseen jokseenkin samankaltaisina (Taulukko 10.).
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Taulukko 10. Henkilston edustajan panostusten keskiarvot (asteikko 1 — 5) eri tehtavaalueille vuosien
2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyissa.

Tehtavéalue Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Tydpaikan olosuhteisiin perehtyminen 3,8 3,7 3,7 3,8
Tiedottaminen 34 3,3 3,3 34
Henkilston osallistumisen lisédminen 3,3 3,2 3,3 3,3
Yhteistydverkon rakentaminen 3,2 31 3,2 3.3
Kouluttaminen ja opastaminen 3,0 2,9 3,0 3,1

Tydpaikan toimintaymparistoon
perehtyminen 2,9 2,8 2,9 3,0

Jasenhankinta 2,6 2,6 2,6 2,7

Selvésti eniten oli panostettu oman tyOpaikan olosuhteisiin perehtymiseen,
tiedottamiseen,  henkiloston  osallistumisen  lisddmiseen ja  yhteistyoverkon
rakentamiseen.

Oman tydpaikan olosuhteet ovat olleet vuodesta toiseen henkildston edustajan térkein
toiminnan kohde. Noin 70 % vuoden 2015 kyselyyn vastanneista panosti tydpaikkansa
olosuhteisiin perehtymiseen vahintddn melko paljon. Luku on samaa luokkaa kuin
aiempien barometrien tuloksissa.

Tasaisen vahvaa oli my6s panostaminen tiedottamiseen, henkildston osallistumiseen ja
yhteistydverkon rakentamiseen. Naihin panostaa henkildston edustajista noin 45 %
vahintddn melko paljon. Yhteistydverkon rakentamiseen panostaminen nayttaa
lisddntyneen vuodesta 2011 alkaen kyselysté toiseen.

Kouluttamiseen ja opastamiseen henkiloston edustajat ndyttavat panostavan harvoin
erittdin vahan tai erittdin paljon. Panostus on noussut tasaisesti vuodesta 2011.

Jasenhankintaan panostus on myds pysynyt tasaisena vuodesta toiseen. Jasenhankinta
on erityisesti luottamusmiesten tehtavé. Heistd jasenhankintaan panosti melko paljon
tai erittdin paljon neljannes. Tyosuojeluvaltuutetuista alle kymmenelld prosentilla oli
vastaava panostus.
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Luottamusmiehet panostivat tydsuojeluvaltuutettuja enemmaén jasenhankinnan lisaksi
tiedottamiseen ja henkiléston osallistumiseen. Tydsuojeluvaltuutetut panostivat
yhteistydverkon rakentamiseen hieman enemmaén kuin luottamusmiehet. Muissa
panostuksen kohteissa eri luottamustehtévid hoitavien valiset erot olivat pienid.

TyoOpaikan olosuhteisiin perehtyminen oli kaikilla toimialasektoreilla samalla tavoin
keskeisin henkil6ston edustajien panostuksen kohde.

Kuten aiemmissakin barometreissd, tiedottamiseen panostivat julkisen sektorin
henkiloston edustajat selvasti enemman ja yleishyddyllisten yhteisdjen henkildston
edustajat vahemman kuin muut.

Henkiloston osallistumisen lisdédminen oli panostuksen kohteena julkisen sektorin
henkiloston edustajilla selvésti ja yksityisilla palvelualoilla jonkin verran enemmén
kuin muilla toimialoilla.

Kouluttamiseen olivat panostaneet erityisesti kuntien ja yksityisten palvelualojen
henkiloston edustajat kuten aiemminkin.

Yhteistydverkon rakentamiseen panosti kuntien henkiloston edustajista noin 60 %
melko tai erittdin paljon. Valtion henkiloston edustajilla vastaava luku oli 50 % ja
yksityiselld palvelusektorilla noin 40 %. Muiden panostus oli melko tai erittain suurta
30 %:lla henkiloston edustajista. Eniten panostustaan olivat vahenténeet seurakuntien
henkildston edustajat.

TyoOpaikan toimintaympéristéd koskevaan tiedonhankintaan olivat panostaneet eniten
kuntien ja valtion henkil6ston edustajat.

Jasenhankintaan panostivat muita enemmaén kuntien henkildston edustajat. Yksityisten
palvelualojen ja seurakuntien henkiloston edustajat ovat vadhentdneet panostustaan
jasenhankintaan edellisestd mittauksesta vuodelta 2013.

Yhteisty6
Yhteistyo jasenten, muiden henkildstén edustajien ja oman liiton kanssa

Y hteistydverkosto ja sen yllapito on henkildston edustajan tehtavéan hoitamisessa tullut
vuosi vuodelta tarkedmméksi. Vuodesta 2011 henkil0ston edustajan yhteistydsuhteita
on selvitetty usean kysymyksen patterilla.

Taulukoihin 10 - 12 on koottu vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyihin
vastanneiden arviot omasta panostuksestaan eri yhteistyokumppanien kanssa kdytavaan
yhteistyohon.

Aluksi tarkastellaan henkildston edustajan panostusta jaseniin, muihin henkiléston
edustajiin ja ammattijarjestoyhteisoon.
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Taulukko 11. Henkil6stén edustajan panostus yhteistyhén jasenten, muiden henkiléston edustajien ja
liiton organisaatioiden kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyissé.

Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Jasenet
Yksittaiset jasenet 3.4 3,5 3,5
Jasenisto 2,5 3,3 3,3 3.4
Ulkomaalaistaustaiset jasenet 1,5 15 1,6

Henkildston edustajat
Tydpaikan muut henkildstén edustajat 3,5 3,2 3,2 3,3
Tydpaikan ulkopuoliset henkilstén edustajat 2,7 2,6 2,7

Ammattiyhdistysorganisaatiot

Ammattiyhdistys/-osasto 3,3 3,3 3,4
Liiton toimisto 2,9 2,9 3,0
Liiton hallinto 2,4 2,4 2,4
Kansainvalinen ay-toimija 1,3 1,3 1,3

Yleiskuva taulukosta 11 on se, ettd moniin yhteistydkumppaneihin panostaminen on
lisddntymdssd. Ammattijarjestdihin liittyvat vuorovaikutussuhteet ovat hyvin
vakiintuneita. Vuosi vuodelta panostetaan samoihin yhteistyokumppaneihin jokseenkin
samalla tavalla. Eniten panostetaan jaseniin. Ulkomaalaistaustaiset jasenet tyollistavat
henkildston edustajia keskiméaarin edelleen vain vahan.

Luottamusmiesten panostus jaseniin on suurempaa kuin tyosuojeluvaltuutettujen. Taméa
on ymmarrettavad, koska luottamusmiehen asema liittonsa virallisena edustajana
velvoittaa hénet pitdmaan huolta ennen muuta jésenistd. Tydsuojeluvaltuutetun
tehtdvaan kuuluu edustaa koko henkiléstoa riippumatta siitd, miten se on jarjestaytynyt.
Luottamusmiehet pitdvat myos tyosuojeluvaltuutettuja enemman yhteyksia tyopaikan
ulkopuolisiin henkil6ston edustajiin, kun taas tyopaikan sisalla toimivat henkildston
edustajat ovat samalla tavoin térkeitd yhteistyokumppaneita roolista riippumatta.
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Ammattiyhdistys ja ammattiosasto, liiton toimisto, liiton hallinto ovat kaikki erityisesti
luottamusmiesten yhteistyokumppaneita. Yhteistyéhon ty6paikan ammattiosaston
kanssa panostaa tyosuojeluvaltuutetuistakin l&hes puolet vahintdin melko paljon.

Panostus jasenistoon ja yksittaisiin jaseniin on suurinta kuntien ja valtion henkildston
edustajilla. Noin 60 % heista panostaa jasenistoon vahintdaan melko paljon, kun vastaava
luku muilla toimialasektoreilla on noin 50 %. Ero yksittaisiin jaseniin panostamisessa
on sektoreiden valill4 hieman pienempi. Panostus jasenistoon on vahentynyt edellisesta
kyselysté suhteellisesti eniten seurakunnan henkildston edustajien keskuudessa.

Ulkomaalaistaustaisiin jaseniin panostavat yksityisten palvelualojen henkildston
edustajat muita enemmaén. Edellisessa kyselyssd, vuonna 2013, ulkomaalaistaustaiset
jasenet tyollistivat erityisesti kunta-alan henkildston edustajia.

Ty6paikan siséinen yhteistyo oli henkiloston edustajien kesken tiivista. Erityisen tiivista
se oli muilla kuin yleishy6dyllisten yhteisdjen ja seurakuntien tyoyhteisoissa. Eniten
yhteistydhon tydpaikan ulkopuolisten henkildstdn edustajien kanssa panostivat kuntien,
valtion ja yksityisten palvelualojen henkiléston edustajat.

Oma ammattiosasto oli erityisen tdrked yhteistyokumppani kuntien henkildston
edustajille. Liiton toimisto puolestaan oli samalla tavoin tarked kaikkien
toimialasektorien henkildston edustajille.

Yhteisty6hon liiton hallinnon kanssa panosti valtion ja kuntien henkil0ston edustajista
melko paljon tai erittdin paljon noin 20 %. Muilla toimialasektoreilla panostus oli
selvasti vahaisempéa.

Yhteisty6 tyonantajan edustajien kanssa

Eniten henkiloston edustajat ovat panostaneet esimiesten kanssa tehtévéaéan
yhteistyohon. Panostus on edelliseen kyselyyn verrattuna hieman lisdantynyt. Panostus
yhteistoimintaelinten kanssa kaytdvéan yhteystyohon on myos lisddntymassa. Sen
sijaan panostus yhteistoimintaan ylimmén johdon kanssa on samanaikaisesti
vahentynyt.

Esimiehet ovat nimenomaan luottamusmiehille tarkein yhteistyokuppani tésta
ryhmastd. Tydsuojeluvaltuutetuille esimiehidkin tarkedmpid ovat tygsuojelutoimikunta
ja tyosuojelupaallikkdé. Myods tyoterveyshuolto ja tyéhyvinvointijohtaja ovat
tyosuojeluvaltuutetuille 1aheisempié yhteistydkumppaneita kuin luottamusmiehille.

Taulukko 12. Henkiloston edustajan panostus yhteistydhon tydpaikan yhteistoimintaelinten ja
tyonantajan edustajien kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyissé.
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Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013 2015

Esimiehet 3,6 3,6 3,7
Henkildstdjohto 3,5 3,5 3,5
Y T-neuvottelukunta 3,0 3,3 33 34
Tydsuojelutoimikunta 2,5 3,2 3,3 3,3
Tydsuojelupééllikko 3,2 3,2 3,2
Tydpaikan ylin johto 3,1 3,1 3,0
Ty6terveyshuolto 2,6 2,8 2,7 2,8
Tyéhyvinvointipaallikko/-johtaja - - - 2,7

Luottamusmiehet panostavat tehtdvdnsa mukaisesti tydsuojeluvaltuutettuja enemman
yhteistyéhon YT-elimien, henkiléstéjohdon ja ylimmén johdon kanssa.

Toimialasektoreiden  véliset erot  henkil6ston  edustajien  panostuksessa
ty6nantajasuhteisiin olivat vahaisia. Esimiessuhteisiin panostivat tasaisen paljon kaikKi
henkildston edustajat. Henkildstéjohdon kanssa yhteistydhon panosti muita vahemman
teollisuudessa ja seurakunnissa toimivat henkildston edustajat. YT- neuvottelukunnan,
tyosuojelutoimikunnan ja tyéterveyshuollon kanssa tekivat tiivista yhteistyota tasaisesti
kaikkien toimialasektorien henkildston edustajat.

Tyosuojelupééllikon kanssa tehtédvadn yhteistydhon panostivat erityisesti seurakuntien
henkiloston edustajat. Ylimmaéan johdon kanssa yhteisty6hon panostivat muita enemmaén
seurakuntien ja yleishyddyllisten yhteisdjen henkilston edustajat. Tilanne oli télt4 osin
sama kuin edellisessa kyselyssé vuodelta 2013.

Yhteistyo tyopaikan ulkopuolisten tahojen kanssa

Yhteistyéhon tydpaikan ulkopuolisten asiantuntijoiden tai viranomaisten kanssa
panostaa edes melko paljon vain harva henkildston edustaja. Vield véhdisempéaé on
panostus mediaan.

Myoskadn sosiaalinen media ei ole ainakaan vield iso juttu henkiloston edustajille,
joskin sen merkitys vahitellen vuosien mittaan nayttaa lisdantyvéan. Luottamusmiehet
kayttavat sosiaalista mediaa selvasti enemman kuin tydsuojeluvaltuutetut.
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Taulukko 13. Henkildston edustajan panostus yhteistydhén tyopaikan ulkopuolisten tahojen kanssa.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyissa.

Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Ulkopuoliset asiantuntijat - 1,9 1,8 1,9
Viranomaiset - 1,8 1,8 1,8
Sosiaalinen media - 1,4 1,5 1,6
Media - 1,4 14 14

Kuntien, seurakuntien ja yksityisten palvelualojen henkiloston edustajat panostivat
sosiaaliseen mediaan enemman kuin muiden sektorien henkildston edustajat.

Tydyhteison toiminnan kehittdminen

TyOyhteison toiminnan kehittdmiseen panostamista mitattiin  kysymyksilla, jotka
ainakin osin ovat péallekkaisia. Esimerkiksi tyohyvinvointia on mahdollista edist&a
parantamalla tyon sujuvuutta, huolehtimalla tyén ja vapaa-ajan paremmasta
yhteensovittamisesta tai tekemalla tyéhyvinvoinnin toimintasuunnitelmaa tai riskien
kartoitusta.

Ty6hyvinvoinnin ja tyon sujuvuuden edistdminen ovat olleet vuosittain henkildston
edustajien selvasti suurimmat panostuksen kohteet.

Ty6hyvinvoinnin edistdmiseen panostivat tyodsuojeluvaltuutetut (neljdnnes erittdin
paljon) enemman kuin luottamusmiehet (joka kymmenes erittdin paljon). Tyo6n
sujuvuuteen panostettiin paljon riippumatta luottamustehtavasta.

Henkil6ston edustajien panostus tydpaikan muutossuunnitelmiin on pysynyt tasaisena
ja melko korkealla tasolla aineistonkeruuvuodesta toiseen. Muutossuunnitelmia
kasitellaan seké yt-neuvottelukunnissa ettd tydsuojelutoimikunnissa, joihin henkildstén
edustajat ovat lisdnneet panostustaan viime vuosina.

Taulukko 14. Henkiloston edustajan panostus tydyhteison kehittdmiseen liittyviin asioihin. Keskiarvot
(asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011 ja 2013 kyselyssé.

Kehittamisen kohde Aineiston keruuvuosi
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2009 2011 2013 2015
Tyb6hyvinvoinnin edistdminen 3,6 3,6 3,6 3,6
Tydn sujuvuuden edistdminen 3,6 3,5 3,6 3,6
Tydpaikan muutossuunnitelmat 3,1 3,1 3,1 3,1
Vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi 2,8 2,9 2,9 2,9
Palkkausjérjestelmien kehittdminen 2,9 2,8 2,7
Henkildsto- ja koulutussuunnitelmat 2,4 2,6 2,5 2,5
Tasa-arvosuunnitelman tekeminen 2,2 2,4 2,3 2,3
Tydsuojelun toimintaohjelman tekeminen 2,4 2,5 2,5 2,4
Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 2,5 2,5 2,5
Yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen 2,2

Luottamusmiesten panostus tyépaikan muutossuunnitelmiin on ollut hieman suurempaa
kuin tydsuojeluvaltuutettujen. Eniten tydpaikan muutossuunnitelmiin ovat kuitenkin
panostaneet ne, joiden luottamustoimeen ovat kuuluneet sekd luottamusmiehen etta
tyésuojeluvaltuutetun tehtavat.

Vaarojen ja riskien arviointi on ennen muuta tydsuojeluvaltuutetun tehtéva, yksi heidan
tarkeimmistaén. Heista 65 % painosti tdhan vahintaan melko paljon.

Palkkausjarjestelmien kehittdmisessa ovat mukana kaytannollisesti katsoen vain
luottamusmiestehtédvad hoitavat henkiloston edustajat (heistd noin 35 % melko paljon
tai erittdin paljon). Panostukset palkkausjarjestelmien kehittdmiseen ovat pienentyneet
vuodesta 2011 alkaen tasaisesti.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmiin panostavat tyodsuojeluvaltuutettuja enemman
luottamusmiehet, mutta heitakin enemmaén ne henkildston edustajat, jotka hoitavat seké
luottamusmiehen ettd tydsuojeluvaltuutetun tehtdvaa (25 % melko paljon tai erittdin
paljon).

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

Tyosuojelun toimintaohjelmaan panostamisessa ei ollut tiedonkeruun ajankohtien
valilla tapahtunut oleellisia muutoksia. Tydsuojelun toimintaohjelman tekemiseen oli
tyosuojeluvaltuutetuista, joiden tehtdvakenttddn asia kuuluu, n, 60 % panostanut
vahintd&n melko paljon.
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Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyviin asioihin panosti vahintddn melko
paljon noin viidennes henkildston edustajista. Panostuksen mééra oli pysynyt samana
vuodesta 2009 vuoteen 2015.

Yhdenvertaisuussuunnitelmien tekemiseen panostettiin melko véhan. Kysymys otettiin
uutena kyselyyn ja uusi on asia vield varmaan monelle henkiloston edustajallekin.

Tyohyvinvointi  oli tarkein panostuksen kohde kaikkien toimialasektoreiden
henkiloston edustajajille. Suurin panostus oli kuntasektorilla ja vahdisin teollisuudessa
jaseurakunnissa toimivilla henkilston edustajilla. Erot olivat pienid. Tyon sujuvuuteen
panostamisessa ei ollut eroja eri toimialasektoreilla toimivien valilla.

Riskien arviointiin panostettiin eniten seurakunnissa ja teollisuudessa ja véhiten, kuten
edellisessa kyselyssa 2013 yksityisilla palvelualoilla.

Ty6paikkansa muutossuunnitelmiin panostivat muita enemman kuntien henkildston
edustajat ja muita véhemmaén teollisuuden ja seurakuntien henkiléston edustajat.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmiin  panostus oli selvasti muita suurempaa
seurakuntien henkiléston edustajilla. Muiden kohdalla panostus oli tasaisen véhdista.

Myos palkkausjarjestelmien kehittdmiseen olivat aiemmista kyselyistd poiketen
seurakuntien henkildston edustajat panostaneet kaikkein eniten. Heista lahes puolet oli
panostanut palkkausjarjestelmien kehittdmiseen vahintddan melko paljon. Edellisessa
kyselyssé vuodelta 2013 palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostivat erityisesti
valtion, kuntien ja yleishyodyllisten yhteisdjen henkildston edustajat.

Tasa-arvosuunnitelmiin panostivat muita enemman kuntien ja yksityisten palvelualojen
henkiloston edustajat. Tydsuojelun toimintasuunnitelmaan panostivat hieman muita
enemman seurakuntien henkildston edustajat.

Yhdenvertaisuussuunnitelmien tekemiseen panostettiin eniten kuntasektorilla ja
vahiten teollisuudessa ja seurakunnissa.

Tydpaikan menestystekijéihin panostaminen

Tuottavuuden, tydelamén laadun ja tyohyvinvoinnin samanaikaiseen parantamiseen
ovat jo pitkdan sitoutuneet kaikki tyomarkkinajarjestdt ja sen toteuttamiseksi
tyoskentelee tyomarkkinajérjestojen kanssa maan hallitus ja laaja joukko
asiantuntijoita.

22



23

Tuottavuusyhteistyén merkityksen lisdédntymisen vuoksi liitettiin vuoden 2011
henkiloston edustaja -barometriin  kysymyspatteri, jolla selvitetddn henkildston
edustajien panostamista tyopaikan menestyksen kannalta térkeisiin asioihin.

Henkiloston edustajien panostukset tyGpaikan menestystekijoihin eivat olleet yhté
suuria kuin panostukset tyohyvinvointiin tai tyon sujuvuuteen (Taulukko 15.).
Panostusta néihinkin asioihin on ollut kaikkina niind vuosina, joina niitd on kysytty.

Erityisesti panostukset kohdistuvat oman tyopaikan menestyksen kannalta tarkeisiin
asioihin. Joihinkin asioihin, kuten markkinointiin tai globaaliin vastuuseen henkil3ston
edustajat eivat ole kovin paljon panostaneet.

Taulukko 15. Henkilston edustajan panostus tyopaikan menestystekijoihin. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.

Panostuksen kohde Aineiston keruuvuosi

2011 2013 2015
Palvelu- tai tuotantoprosessien parantaminen 2,6 2,5 2,5
Henkilostdjohtamisen kaytantdjen kehittdminen 2,4 2,5 2,4
Innovatiivisuuden parantaminen 24 2,4 2,4
Taloudellisten toimintaedellytysten selvittdminen 2,4 2,3 2,4
Uusien kustannusséastdjen hakeminen 2,4 2,3 2,4
Uusien tuotteiden tai palvelujen kehittdminen 2,3 2,2 2,2
Tydpaikan/toimialan houkuttelevuuden parantaminen 2,2 2,2 2,2
Ekologisen toiminnan parantaminen 2,2 2,2 2,1
Palvelu- tai tuotantostrategian kehittdminen 2,2 2,1 2,1
Eettisten toimintatapojen vahvistaminen 2,1 2,1 2,1
Palvelujen tai tuotteiden markkinoinnin tehostaminen 2,0 1,9 1,9
Globaalin vastuun parantaminen 1,6 1,6 1,6

Henkil6ston edustajien panostus tyopaikan menestystekijoihin on ollut melko vakaata.
Edellisesta kyselystd vuodesta 2013 vahenemistd on tapahtunut henkildstdjohtamisen
kaytantojen kehittdmiseen ja ekologisen toiminnan parantamiseen panostuksessa.
Lisdantymistd vastaavasti on tapahtunut taloudellisten toimintaedellytysten
selvittdmiseen ja uusien kustannussaastdjen hakemiseen panostamisessa.
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Luottamusmiesten panostus on ollut suurempaa kuin tydsuojeluvaltuutettujen kaikkiin
kertoo ehk& luottamusmiesten tyosuojeluvaltuutettuja keskeisemmastd ja/tai laaja-
alaisemmasta roolista tyOpaikalla. Tyosuojeluvaltuutetut keskittyvat ehké rajatummin
tyosuojeluasiantuntijuutta vaativiin tehtéviin.

Edellisen, vuoden 2013 raportin mukaan lahes kaikkiin menestystekijoihin panostivat
vahiten yksityisen palvelualan henkiloston edustajat ja eniten yleishyodyllisten
yhdistysten ja seurakuntien henkil0ston edustajat. Tilanne on nyt vuonna 2015 tehdyn
kyselyn tulosten perusteella aika lailla monimuotoisempi, kun verrataan eri
toimialasektoreilla toimivien henkiloston edustajien panostusta tydpaikkansa
menestystekijoihin.

Palvelu ja tuotantostrategian kehittdmiseen panostivat eniten kunnissa ja vahiten
teollisuudessa tydskentelevat henkildston edustajat. Kunnissa melko tai erittdin paljon
tdhan panostavia oli 20 % henkiloston edustajista kun teollisuudessa vastaava luku oli
vain 10 %,

Taloudellisten toimintaedellytysten parantamiseen tyOpaikallaan panostivat eniten
yleishyodyllisten yhteisdjen ja véhiten teollisuuden ja yksityisten palvelualojen
henkildston edustajat.

Uusien tuotteiden ja palvelujen kehittdmiseen ovat satsanneet selvésti muita enemmaén
yleishyodyllisten yhteis6jen henkildston edustajat.

Palvelu- tai tuotantoprosessien parantamiseen sekd innovatiivisuuden parantamiseen
panostivat selvésti muita enemman yleishyddyllisisséd yhteistdissé ja teollisuudessa
tyoskentelevat henkiloston edustajat. Véhiten panostusta néihin oli seurakuntien
henkiloston edustajilla.

Yleishyddyllisten yhteisojen henkiloston edustajat panostivat selvasti muita enemmaén
myos palvelujen ja tuotteiden markkinointiin.

Tyonantajan houkuttelevuuteen olivat panostaneet muita enemman kuntien ja
yleishyddyllisten yhteis6jen henkildston edustajat.

Kustannussaastdjen hakemiseen olivat paneutuneet ponnekkaimmin teollisuuden ja
yleishyddyllisten yhteisdjen henkildston edustajat. Teollisuuden henkildston edustajista
ldhes kolmannes panosti kustannussaéstoihin véhintadn melko paljon.

Henkilostojohtamisen kehittdmiseen tai tyopaikan globaalin vastuun parantamiseen
panostamisessa ei eri toimialasektoreilla tyoskentelevien henkiléston edustajien valilla
ollut olennaisia eroja.

Sen sijaa tyOpaikan ekologisen toiminnan parantamiseen panostivat vahvasti ja muita
selvasti enemman seurakuntien henkiloston edustajat. Heidan panostuksensa oli
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yleishyodyllisissa yhteisoissé ja kunnissa tydskentelevien henkildston edustajien ohella

muita suurempaa eettisten toimintatapojen vahvistamisessa.

Neuvottelut tydnantajan kanssa

Neuvotteluja henkildston tilanteesta ja yksittaisten tyontekijoiden tyo- ja virkasuhteista
kayvat luottamusmiehet ja tyonantajan edustajina henkildstéjohto ja ylin johto. Usein
luottamusmies kdy neuvotteluja myds edustamiensa tyontekijoiden tai toimihenkildiden
esimiesten kanssa. Joskus he ovat myOs edustettaviensa tukena naiden pyrkiessa

sopimaan asioista esimiestensé kanssa.

Taulukko 16. Luottamusmiesten panostus neuvotteluihin tyénantajan kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)

vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.

Toiminnan luonne

Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Neuvottelut palkkauksesta ja korvauksista 3,5 3,5 3,5 3,3
Neuvottelut toimenkuvista 34 3,4 34 3,3
Tydehtojen valvonta 3,3 3,3 3,3
TES/VES -soveltamisalan valvonta 3,2 33 3,2 3,2
Neuvottelut tydajoista 3,0 3,0 3,1 3,1
Paikallinen sopiminen 31 31 3,1 2,8
Neuvottelut irtisanomisista 1,9 2,2 2,1 2,4
Neuvottelut lomautuksista 1,8 2,0 1,8 2,1
Neuvottelut ulkoistamisesta 1,8 1,7 1,8
Neuvottelut osa-aikaistamisista 1,6 1,8 1,6 1,8
Neuvottelut vuokratydvoiman kéytdsta 1,7 1,6 1,6

Neuvottelut koskevat enimmékseen ty0- ja virkaehtoja koskevien ongelmien

selvittamistd, paikallista sopimista tai Y T-menettelyyn kuuluvia asioita.

Koska neuvotteluja tydnantajan edustajien kanssa kayvét etupadssa luottamusmiehet,
tarkastellaan henkil6ston edustajien panostusta neuvotteluihin vain luottamusmiesten

vastausten pohjalta.
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Suurinta luottamusmiesten panostus oli, kuten aiemmissakin kyselyissa palkkaukseen
jamuihin korvauksiin sek& toimenkuviin liittyvissa asioissa. Vdhenemistd on kuitenkin
edelliseen kyselyyn vuodelta 2013 (Taulukko 16.) Palkkaukseen ja toimenkuviin
liittyviin neuvotteluihin oli panostanut noin puolet luottamusmiehista vahintadn melko
paljon. Aiempina vuosina véhintddn melko paljon néihin asioihin panostaneiden
luottamusmiesten osuus on ollut I&hes kaksi kolmannesta.

My6s tyoehtojen sekd TES- ja VES- soveltamisalan valvonta vaativat
luottamusmiehiltd suurta panostusta. Naissa panostuksen véhenemisté ei ole tapahtunut
vuoden 2013 jalkeen.

Neuvottelut tydajoista ja erityisesti irtisanomisista, lomautuksista ja osa-aikaistamisista
ovat vaatineet luottamusmiehilti viime vuosina aiempaa suurempaa panostusta.

Paikallinen sopiminen néyttda vaatineen viimeisimmassa mittauksessa 2015 selvasti
vahemman panostusta kuin aiemmin.

Eniten neuvotteluihin  palkkauksesta panostivat seurakuntien ja kuntien
luottamusmiehet, véhiten yksityisten palvelusalojen luottamusmiehet. Neuvotteluihin
toimenkuvista panostivat muita véhemman yksityisten palvelualojen luottamusmiehet.

Ty0Oajoista  neuvottelemiseen  panostivat  eniten  seurakuntien ja  kuntien
luottamusmiehet, vahiten teollisuudessa tydskentelevat luottamusmiehet.

TES/VES -asioihin panostivat vahiten yksityissektorin luottamusmiehet. Tydehtojen
valvontaa koskeviin neuvotteluihin panostivat vahiten valtion luottamusmiehet.

Paikalliseen sopimiseen panostivat kohtalaisen paljon yleishyddyllisten yhteisojen ja
kuntien luottamusmiehet, muiden panostuksen jd&dessa melko selvasti vahaisemmaksi.
Véhiten paikalliseen neuvotteluun panostivat valtion sektorin luottamusmiehet.

Irtisanomisista kaytaviin neuvotteluihin panostivat eniten yksityisen palvelualan ja
yleishyodyllisten yhteisdjen luottamusmiehet. Selvasti véhiten irtisanomisista
kaytettaviin neuvotteluihin panostettiin  seurakunnissa. Lomautuksista k&ytaviin
neuvotteluihin panostivat eniten teollisuuden ja yleishyddyllisten yhteis6jen
luottamusmiehet.

Osa-aikaistamista, vuokratydvoiman kéayttod ja ulkoistamista koskeviin neuvotteluihin
panostettiin suhteellisen vé&han ja erot eri toimialasektorien luottamusmiesten
panostuksissa olivat vahaiset.

Tydyhteison ongelmien selvittely

Tyodyhteison ongelmien selvittely on useammin tydsuojeluvaltuutetun tehtaviin
kuuluvaa tehtdvdd. Moniin ndistd ongelmista joutuu panostamaan paljon myos
luottamusmiehet, joihinkin jopa enemman kuin tydsuojeluvaltuutetut.
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Taulukossa 17 on keskiarvot tyodsuojeluvaltuutettujen eri  ongelma-alueisiin
kohdistamien panostusten keskiarvot eri vuosien kyselyissé.

Taulukko 17. Tydsuojeluvaltuutetun panostus tydyhteison ongelmien selvittelyyn tydpaikallaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.

Ongelman luonne Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Tydyhteisdn siséiset ristiriidat 3,2 3,2 3,4 3,4
TyOuupumus 3,2 3.3 34 34
Henkinen vékivalta 2,9 2,8 3,0 2,9
Johtamisongelmat 2,6 2,8 2,9
Neuvotteluihin tyokyvystd, kuntoutustarpeista - - - 2,7
tai tydn keventdmisesté
Yhdenvertaisuusasiat 2,2 2,2 2,1 2,3
Fyysinen vakivalta 2,2 2,2 2,2 2,2
Paihdeongelmat 2,3 2,3 2,2 2,1
Sukupuolten vilinen tasa-arvo 2,3 2,2 2,1 2,1

Tilanteet, joissa tyOnantaja pyrkii toimihenki-
I6iden palvelussuhteiden tai palkkauksen
heikentamiseen - - - 2,0

Tydyhteison sisdisiin ristiriitoihin liittyviin ongelmiin ja tyduupumukseen olivat
tyosuojeluvaltuutetut  joutuneet  panostamaan  eniten  kaikkina  neljana
aineistonkeruuvuotena. Molemmilla ongelma-alueilla on tapahtunut vaikeutumista
vuosien 2011 ja 2013 valilla. Tyoyhteison sisdisiin ristiriitoihin oli panostanut yli puolet
jatyéuupumukseen vajaa puolet tyosuojeluvaltuutetuista vahintdan melko paljon. Myos
luottamusmiehista vahintddn melko paljon panostaneiden osuus nadihin ongelmiin oli
noin 45 %.

Henkiseen vékivaltaan liittyvien ongelmien hoitamiseen tydsuojeluvaltuutetuista noin
40 % panosti vahintddn melko paljon. Panostus on vaihdellut kyselyvuodesta toiseen,
mutta selvad nousevaa tai laskevaa trendia ei ole havaittavissa.

Johtamisongelmat ovat vaatineet tydsuojeluvaltuutetuilta vuodesta toiseen lisdéntyvéaa
panostusta. Melko tai hyvin paljon johtamisongelmiin panosti 35 %
tyosuojeluvaltuutetuista. Luottamusmiesten panostus johtamisongelmiin oli ldhes
samaa luokkaa.
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Neuvottelut tyokyvystd, kuntoutustarpeista tai tyén keventamisestd otettiin kyselyyn
mukaan ensimmaisen kerran tdnd vuonna. Tyontekijan vajaatyokykyisyyteen liittyvat
ongelmat tyollistivat noin kolmannesta tydsuojeluvaltuutetuista vahintddn melko
paljon.

Fyysiseen vékivaltaan liittyviin asioihin tydsuojeluvaltuutetut ovat panostaneet eri
vuosina jokseenkin samalla tavalla. Paihdeongelmiin panostus on vahentynyt vuoden
2011 kyselysta lantien.

Yhdenvertaisuusasiat ovat tyollistdneet tydsuojeluvaltuutettuja ja samalla tavoin
luottamusmiehid tdnd vuonna enemman kuin vuonna 2013. Sukupuolten véliseen tasa-
arvoon liittyvat ongelmat ovat vaatineet tyosuojeluvaltuutetulta vuodesta 2009 vuoteen
2013 tasaisesti véhenevéa panostusta. T&man vuoden kyselyssa panostus oli samalla
tasoilla kuin edellisessé kyselyssa vuonna 2013.

Panostuksesta tilanteisiin, joissa tyonantaja pyrkii toimihenkildiden palvelussuhteiden
tai palkkauksen heikentdmiseen, kysyttiin nyt ensimmaistd kertaa. Kysymys kuuluu
pikemminkin luottamusmiehen kuin tydsuojeluvaltuutetun tehtaviin. Luottamusmiehet
panostivatkin néihin tilanteisiin tydsuojeluvaltuutettuja enemman. Heidén kohdallaan
panostuksen keskiarvo oli 2,6, kun se tydsuojeluvaltuutetuilla oli 2,0.

Vuoden 2013 kyselyd koskevassa raportissa todetaan, ettd tyosuojeluasiat olivat
tyollistaneet tyosuojeluvaltuutettuja eniten seurakunnissa. Seurakunnissa panostus
tyosuojeluasioihin niihin oli ensin vuodesta 2009 vuoteen 2011 lisdéntynyt ja sitten
vuodesta 2011 vuoteen 2013 vahentynyt jopa vuotta 2009 tilannetta vahaisemmaksi.
Samantapaista kehitysta on tapahtunut yleishyddyllisten yhteistjen kohdalla. VVuoden
2015 kyselyn vastauksissa seurakuntien henkiloston edustajien panostus on muita
suurempaa vain henkisen vakivallan kohdalla.

TyoOyhteisOjen sisdiset ristiriidat ja johtamisongelmat ovat tyollistdneet henkildston
edustajia erityisesti kunnissa. Tyéuupumuksen ongelman hoitamiseen on panostettu
eniten yleishyodyllisissé yhteisoissa ja kunnissa.

Véhiten panostusta néihin tydsuojeluasioihin ylipadnsé oli teollisuudessa toimivilla
henkiloston edustajilla.

5) Henkiloston edustajan toimintaedellytykset

Henkiloston edustajien ajankayttd luottamustehtavan hoitamiseen

Henkiloston edustajilla on  mahdollisuus kéyttdd tyoaikaa luottamustehtdvansa
hoitamiseen tehtavéan liittyvien sopimusten perusteella. Tyoajan kayttoon vaikuttavat
luottamustehtdvéan laatu, edustettujen maéra, ajan tarve ja tyopaikalla sovitut kaytannot.
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Henkiloston edustajilta kysyttiin vuoden 2013 ja 2015 kyselyissé arviota siitd, kuinka
monta tuntia viikossa keskimaarin heille oli sovitusti mahdollista ké&yttaa ty6aikaansa
luottamustehtdvansa hoitamiseen.

Keskimé&ardinen ajankaytén mahdollisuus oli vuonna 2013 noin viisi ja puoli tuntia
viikossa, ja vuonna 2015 noin seitsemén tuntia viikossa. Lukujen valossa ajankayton
mahdollisuudet ovat keskima&rin huomattavasti parantuneet.

Mahdollisen ajankdyton jakauma on erittéin vino, joten mediaani antaa ehka keskiarvoa
paremman kasityksen ty0ajan kayton mahdollisuuksista. Vuoden 2013 kyselyssa
mediaani oli kaksi ja vuoden 2015 kyselyssé kolme tuntia viikossa. Tdma tarkoittaa sit,
ettd nyt puolella henkildston edustajista oli tyaikaa luottamustehtéavaansé kaytettavissa
vahintaan kolme tuntia viikossa, kun kaksi vuotta sitten oli vain kaksi tuntia viikossa.

TyoOajan k&ytén mahdollisuudet keskiarvojen valossa olivat tydsuojeluvaltuutetuilla
hieman  suuremmat  kuin  luottamusmiehillda  tai  luottamusmiehen ja
tyésuojeluvaltuutetun yhteistointa hoitavilla. Tama selittyy suurimmaksi osaksi silla,
ettd tyosuojeluvaltuutetuilla on enemman edustettavia, kuin muilla henkildston
edustajilla.

TybGajan toteutunutta kaytta mitattiin vertailtavuuden vuoksi samankaltaisella
kysymyksella kuin tydajan k&ytdon mahdollisuutta: kysyttiin, kuinka monta tuntia
viikossa henkiloston edustaja kéytti luottamustehtdvansa hoitamiseen keskiméaéarin
viimeksi kuluneen vuoden aikana (Kuva 3).

Vuodesta 2011 vuoteen 2015 ajan kayttd henkildston edustajan tehtdvadn on kasvanut
selvasti. Kesiméaarainen tydajan kayttd henkildston edustajan tehtdvaan oli vuonna 2009
4,5 hivko, vuonna 2011 4,3 h/vko ja vuonna 2013 5,3 h/vko ja vuonna 2015 6,3 h/vko.

Ty0Oajan kayton jakauma on hyvin vino. Mediaani (Md = 2,0) on selvasti pienempi kuin
jakauman aritmeettinen keskiarvo. Henkiloston edustajista puolet kéyttdd tydaikaa
vahemman ja puolet enemman kuin kaksi tuntia viikossa. Mediaani on pysynyt samana
vaikka keskiarvo on noussut. Tdma tarkoittaa sitd, ettd nimenomaan paljon tyfaikaa
henkildston edustajan tehtdviin kdyttavien osuus on vuosittain lisdantynyt.

Kuva 3. Henkil6ston edustajan tydajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtévan
hoitamiseen vuoden 2015 kyselyssa.
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Kun verrataan tyodajan kayton mahdollisuutta ja toteutunutta tyGajan kaytt6a
luottamustehtdvan hoitamiseen, voidaan havaita, ettd tyoaikaa luottamustehtdvan
hoitamiseen kéytettiin keskimaéarin jonkin verran vdhemman kuin oli sovittu.

Ajankayttoa kysyttiin vuosien 2013 ja 2015 barometreisséd samalla tavalla sovitun ja
toteutuneen ajankayton sekd vapaa-ajan kayton osalta.

Kun ty6ajan kayton lisdantymisté tarkastellaan toimialasektoreittain, voidaan néhda,
ettd tydajan kayton lisd&ntymista on tapahtunut etupééssa vain kuntasektorin ja valtion
henkiloston edustajien ajankaytossd. Muilla ajankayton lisddntyminen on ollut
maltillisempaa tai kuten kirkon alalla suunta on pikemminkin véheneva.

Kuntasektorin ja valtion tydpaikoilla toimivilla henkildston edustajilla on nyt enemman
aikaa luottamustehtdvénsa hoitamiseen kuin kaksi vuotta sitten. Sekd sovittu, ettéd
kaytetty aika ovat lisdantyneet. Muilla toimialasektoreilla ei ole tapahtunut merkittavia
muutoksia henkildston edustajien ajankaytossa luottamustehtéviensd hoitamiseen.
Vapaa-ajan kayttdminen luottamustehtdavédn hoitamiseen on laskussa erityisesti
valtiosektorilla. Teollisuudella tilanne on pysynyt ennallaan ja yksityisella
palvelusektorilla vapaa-aikaa on kéytetty luottamustehtdvédn hoitamiseen aiempaa
enemman.
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Taulukko 18. Henkildston edustajien tydajan kdyton mahdollisuus, toteutunut tydajan kéytto ja vapaa-
ajan kayttd luottamustehtavan hoitamiseen toimialasektoreittain vuosien 2013 ja 2015 barometreissa.
Luvut ovat ajan kéyton keskiarvoja, keskimaarin tunteja viikossa.

Toimialasektori Sovittu Toteutunut Vapaa-ajan
tydajan tydajan kayttd
kayttd kayttd

2013 2015 2013 2015 2013 2015

Kunta 93 119 8,2 10,7 29 26
Valtio 52 7,5 58 6,7 29 18
Yksityinen palveluala 4,8 4,7 44 41 20 272
Teollisuus ja rakennusala (yks.) 3,1 3,6 32 34 12 12
Kirkon alat 2,3 2,1 24 19 12 11
Y leishyddyllinen yhteiso 2,1 2,6 22 24 1,1 09

Kuntien henkiloston edustajat kéyttavat keskiméarin selvésti enemman tydaikaansa
luottamustehtdvansad hoitamiseen kuin muilla toimialasektoreilla tyoskentelevéat
kollegansa. Valtion tyopaikoilla ja yksityiselld palvelusektorilla ty0ajan kéyttd
luottamustehtdvéan on myos melko suurta. Toimialasektorien valiset erot selittyvét
siitd, ettd eri toimialasektoreilla sekd edustettujen maara ettd tyopaikkojen koko
vaihtelee siten, ettd valtion ja kuntien henkiléston edustajat tydskentelevat muita
isommilla typaikoilla ja edustavat suurempia henkilostomaaria.

Henkiloston edustajan ajankéyton riittavyytta kysyttiin myos henkiloston edustajan
toimintaedellytysten selvittdmisen yhteydessd. Kysyttiin miten hyvin henkiléston
edustaja voi kayttaa tydaikaansa luottamustehtavan hoitamiseen.

Yli kaksi kolmasosaa henkiloston edustajista arvioi tydajan kaytén mahdollisuutensa
toteutuneen vahintddn melko hyvin. Vastaavasti melko huonosti tai erittdin huonosti
ty6ajan kaytdon mahdollisuudet olivat toteutuneet noin kuudesosalla henkildston
edustajista. Tydsuojeluvaltuutettuja oli molemmissa aaripdisséa hieman enemman kuin
luottamusmiehid. Aika oli riittdnyt hieman paremmin kuin edellisen mittauksen
ajankohtana.

Noin neljannes henkildston edustajista ei kayttanyt vapaa aikaansa luottamustehtavan
hoitamiseen lainkaan ja puolet enemman kuin yhden tunnin viikossa (Md = 1,0). Kuten
kuvasta 4 on nahtévissa, ettd melko moni kaytti vapaa-aikaansa hyvinkin paljon.
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Kuva 4. Henkil6ston edustajan vapaa-ajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtévan
hoitamiseen vuoden 2015 kyselyssé.
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Vapaa-ajan kaytossé luottamustehtdvan ei ole tapahtunut viime vuosina samanlaista
keskimadraista lisaantymisté kuin tydajan kéytossa (Taulukko 18, s. 31).

Matkustamisen tarve oli hieman lisd&ntynyt vuodesta 2009 vuoteen 2013 tultaessa ja
sitten tasaantunut. Henkil6ston edustajat olvat kayttdneet luottamustehtdvéansa
vaatimiin matkoihin keskimdaarinvuonna 2009 1,0 h/vko, 2011 1,2 h/vko, 2013 1,3
h/vko ja 2015 1,3 h/vko.

Henkiloston edustajan tyéskentelymahdollisuudet

Kokonaiskuva henkildston edustajan tydskentelyedellytyksistd néyttdd monelta osin
hyvalta. Parhaimmat toimintaedellytykset liittyvat henkiloston edustajien keskindiseen
yhteistyéhon, tydajan kayton mahdollisuuksiin, liiton tarjoamaan tietoon ja tukeen seké
kaytossa oleviin tyovalineisiin.
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Heikoimmalla tolalla kysytyisté asioista olivat tydnantajalta saatu tieto, henkildston ay-
tietoisuus ja melko huono osallistuminen kehittdmistyéhon.

Taulukko 19. Henkildston edustajan tydskentelyedellytysten toteutuminen tyopaikallaan. Keskiarvot
(asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Tydskentelyedellytys Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Henkildston edustajien keskindinen yhteistyd 3,8 3,9 3,9 3,9
Tydajan kaytén mahdollisuus 3,7 3,8 3,8 3,9
Liiton tarjoama tieto 3,8 3,8 3,8 3,9
Kéytdssa olevat tydvialineet 3,8 3,8 3,8 3,8
Liiton tuki 3,7 3,7 3,8 3,8
Yhteistyd tydnantajan kanssa 3,7 3,7 3,7 3,6
Henkildston tuki 35 3,6 35 3,6
Tieto henkildstolta 3,4 3.4 3,4 3,4
Tilojen soveltuvuus 3,3 3,4 3,3 3,4
TA:Ita saatu tieto tydp. taloud. toimintaed. 3,2 3,1 3,2
Henkiloston ay-tietoisuus 3,1 3,1 3,0 3,1
Henkil6ston osallistuminen kehittdmiseen 3,1 3,0 3,0 3,0
TA:Ita saatu tiedotusvelvoll. perustuva tieto 3,0 3,0 2,9 3,0

Miltaén osin tydskentelyolosuhteet eivét ole olleet keskiméaéarin ottaen erityisen huonot
mindan vuonna. Tassa kohden on huomattava, ettd yksittaisten henkildston edustajien
tilanne vaihtelee hyvin paljon. Henkiloston edustajien keskindinen yhteisty6 toimii
erittdin huonosti kolmella prosentilla, kdytdssa olevat tyovalineet ovat erittdin huonot
viidell& prosentilla ja tydajan kayton mahdollisuus erittdin huono kuudella prosentilla
henkildston edustajista.

TyOnantajalta saatu tiedotusvelvollisuuden piiriin kuuluva tieto tulee kolmannekselle
luottamusmiehistéd erittdin tai melko huonosti. T&lt4 osin tydsuojeluvaltuutetut ja
luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun yhdistelmatointa hoitavat olivat vieléd
huonommassa asemassa. Heistd yli 40 % kokee tiedonsaantinsa melko tai erittéin
huonoksi.
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Lahes kaikissa niissé asioissa, jotka vuodesta 2011 vuoteen 2013 olivat heikentyneet,
olivat nyt tehtdvassa mittauksessa palautuneet aiemmalle hyvélle tasolle. Vain yhteistyo
tyonantajan kanssa on hieman edellisestd mittauksesta heikentynyt. Edellisen
mittauksen hyvastd tasosta ovat vield entisestddn parantuneet henkildston edustajan
tydajan k&yton mahdollisuudet ja liiton tarjoama tieto.

Luottamusmiehet ovat saaneet tyosuojeluvaltuutettuja enemman tukea ja tietoa
ammattiliitoilta. He ovat saaneet myds tyosuojeluvaltuutettuja paremmin tietoa
tyonantajalta asioista, jotka kuuluvat tyOnantajan tiedotusvelvollisuuden piiriin.
Parhaimmat tydskentelyolosuhteet olivat niilld, jotka hoitivat sekd luottamusmiehen
etta tydsuojeluvaltuutetun tehtavaa.

Henkiloston edustajien keskindinen yhteistyo oli kaikilla toimialasektoreilla samalla
tavalla suuri vahvuus.

Edellisesséd kyselyssa vuodelta 2013 seurakunnilla oli ldhes kaikkien henkiléston
edustajan toimintaedellytysten osalta paras tilanne. Tilanne on tdma edelleen liitolta
saadun tiedon, tyonantajalta saadun tiedon ja henkildston ay-tietoisuuden kohdalla.

Valtiosektorin henkiloston edustajien tilanne oli hyvd ja muita parempi tilojen,
valineiden ja ajankdyton suhteen.

Kuntasektorilla oli muihin verrattuna vahva ay-tietoisuus ja liiton tuki.

Teollisuudessa tyoskentelevat henkiloston edustajat  kokivat tilanteensa muita
useammin huonoksi seka liitolta ettd henkilostdlta saadun tiedon kohdalla.

Yksityisten palvelualojen henkiloston edustajien tydskentelymahdollisuudet olivat
monien mitattujen asioiden kohdalla toimialasektorien huonoimmat. Nain oli tilanne
tilojen, tyovélineiden, tydajan kayton, tyonantajalta saadun tiedon ja tydnantajan kanssa
tehdyn yhteistyon kohdalla. Muita parempi yksityisten palvelualojen tilanne oli
henkilstoltd saadun tiedon ja henkildston tuen osalta.

Yleishyodyllisissé yhteisdissa toimivien henkildston edustajien toimintaedellytykset
olivat muita heikommat liitolta saadussa tiedossa ja tuessa sekd ay-tietoisuudessa.
Henkiloston osallistuminen oli yleishyddyllisissa yhteisdissa muita toimialasektoreita
suurempaa kuin muilla toimialasektoreilla ja yhteisty0 tyonantajan kanssa sujuu heilté
muita paremmin.

Henkiloston edustajan osaamistarpeet

Henkiloston edustajilta on kaikissa toteutetuissa barometrikyselyissa pyydetty arvioita
siitd, miten tarkednd he pitavat erilaisia tehtdvassaan tarvitsemiaan tietoja ja taitoja.
Vastausten toivotaan suuntaavan liittojen ja muiden henkiloston edustajille tarjoamaa
koulutus- ja kehittamispalvelua.

Arviot pysyvét vuodesta toiseen melko vakaina. Neuvottelu- ja viestintataidot ovat
henkildston edustajan tehtdvan hoitamisessa valttaméattomia taitoja. Néaita taitoja oli eri
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vuosien barometrikyselyissa pitanyt melko térkeind tai erittdin tarkeind noin 95 %
henkiloston  edustajista.  Neuvottelutaitoa piti  erittdin  tarkednd jopa 70 %
luottamusmiehistd. Tarkednd oli pidetty myds tyohyvinvoinnin edellytysten ja
tyopaikan kehittdmismenetelmien tuntemista (Taulukko 20.).

Taulukko 20. Henkildston edustajan osaamistarpeet. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011,
2013 ja 2015 kyselyssa.

Osaamisalue Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Neuvottelutaidot 4,7 4,6 4,6 4,6
Viestintataidot 4,6 4,5 4,5 4,5
Tydhyvinvoinnin edellytysten tunteminen 4,3 4,3 4,3 4,3
Tydpaikan kehittdmismenetelmien tunteminen 4,3 4,2 4,2 4,2
Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten
tunteminen 3,9 3,8 3,8 3,8
Yritystoiminnan ja —talouden tunteminen 3,7 3,6 3,5 3,6
Kansantalouden tunteminen 35 33 34 35
Koulutuspoliittisten asioiden tunteminen® 3,5 3,3 3.4 3,7
Kielitaito 31 3,0 3,0 31
Kansainvalisen ay-liikkeen tunteminen 2,9 2,6 2,6 2,7

Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten tuntemisen tarkeys on pysynyt kyselysta
toiseen tarkeimmiksi koettujen asioiden joukossa.

Koulutuspoliittisten asioiden tuntemista koskeva kysymys muutettiin vuoden 2015
kyselyssé muotoon: Henkildston kouluttautumismahdollisuuksien ja
aikuiskoulutusjarjestelmien  tunteminen.  Muutos  perustui  ajatukseen, ettd
koulutuspolitiikka  kuulostaa hieman vanhanaikaiselta ja on sisalloltdén
epamaéaraisempi, kuin vuoden 2015 kyselyssa esitetty muotoilu.

Taloudellisen tietdimyksen tarve sek& julkisen ettd yksityisen talouselamén osalta
nayttaa lisaantyneen edellisestd vuoden 2013 kyselysté.

3Vuoden 2015 kyselyssa tama kysymys muotoiltiin ndin: ”Kuinka tirkedna pidat henkiléstén
koulutusmahdollisuuksien ja aikuiskoulutusjarjestelmien tuntemista?”
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Kansainvélisen ay-liikkeen tuntemista oli pidetty hieman useammin tarkeédna kuin
vuonna 2013. Kielitaidon kohdalla tilanne oli pysynyt samana ja sitd piti melko tai
erittain tarkeénd yli kolmannes henkiloston edustajista.

Luottamusmiehet pitivat kansantalouden, yritystalouden kansainvalisten asioiden
tuntemusta seké neuvottelutaidon osaamista tydsuojeluvaltuutettuja useammin tarkeina
valmiuksina luottamustehtdvaansa. Tyosuojeluvaltuutetut puolestaan pitivat hieman
luottamusmiehi& useammin tyéhyvinvoinnin edellytysten tuntemusta tarkeanéd. Muissa
osaamisalueissa ei ollut eroja eri luottamustehtdvaa hoitavien henkildston edustajien
arvioissa.

Eri toimialasektoreilla toimivien henkiléston edustajien arviot neuvottelu- ja
viestintataitojen tarkeydestd olivat samankaltaiset. Naitd taitoja pidettiin yleisesti
suurimmassa arvossa. Myos tyohyvinvoinnin edellytysten tuntemista seka tyOpaikan
kehittdmismenetelmien tuntemista pidettiin kaikilla toimialoilla hyvin térkeina.

Yritystalouden tuntemusta pitivat erityisesti tarkeané yksityisen sektorin henkilgston
edustajat kuten aiemmissakin kyselyissa. Muilla toimialasektoreilla yritystalouden
tuntemista on pidetty vuosi vuodelta vdhemman tarkeénd. Kansantalouden tuntemista
pitivat tarkeimpana kuntasektorin henkildston edustajat.

Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten tuntemista ja kielitaitoa pitivat muita
useammin térkednd teollisuudessa tyoskentelevat ja vahiten térkednd seurakuntien
henkildston edustajat.

Luottamustehtavan palkitsevuus ja arvostus

Henkildston edustajan tehtdvassa korostuvat monet hyvén tyon ominaispiirteet: tehtava
on vaativa, palkitseva ja kehittdd tekijadnsa. Sitoutuminen tehtdvdan on monissa
selvityksissé todettu vahvaksi. Tehtdva ei ole kuitenkaan kovin haluttu.

Merkille pantavaa kahden vuoden valein tehtyja henkil0ston edustaja -barometrin
tuloksia tarkasteltaessa on se, ettd ladhes kaikki vuoden 2011 jélkeen tapahtuneet
muutokset henkil0ston edustajan oman tehtdvansd arvioissa ovat positiivisia.
Mahdollisuus oppia uusia asioita tyoeldmasta, tyontekijéiden arvostus ja myonteinen
vaikutus urakehitykseen kohenivat vuodesta 2011 vuoteen 2013. Onnistumisen
elamykset, todelliset vaikutusmahdollisuudet ja myonteiset vaikutukset urakehitykseen
paranivat kahden viimeksi tehdyn kyselyn vililla. Tyonantajan arvostus ja tehtavén
houkuttelevuus ovat pysyneet samalla tasolla kaikissa mittauksissa. Mik&an asia ei ole
muuttunut huonompaan suuntaan neljan viimeksi kuluneen vuoden aikana!
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Taulukko 21. Henkildston edustajan tehtdvan palkitsevuuden lahteet ja niiden toteutuminen kaytanndssa.

Keskiarvot (asteikko 1 - 5) wvuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.
Palkitsevuuden l&hde Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015
Mahdollisuus oppia uusia asioita tydelamasta 41 4,0 4,2 4,2
Tydntekijat arvostavat 3,5 3,5 3,6 3,6
Onnistumisen eldmyksia 3,2 3,3 3,3 34
On todellisia vaikutusmahdollisuuksia 3,3 3,3 3,2 34
Tydnantaja arvostaa 3.1 31 31 3.1
Luottamustehtdva parantaa omaa urakehitysta 2,4 2,3 2,4 2,5
Tehtavaan 16ytyy halukkaita 2,0 2,0 2,0 2,0

Vaikka luottamustehtdavéad arvostetaan ja vaikka se koetaan palkitsevaksi, jatkajia
tehtdvaan ei ole helppo saada. Yli 70 % luottamusmiehistd ja yli 60 %
tyosuojeluvaltuutetuista arvioi, ettd halukkaita tehtavdan on melko vahan tai erittain
vahan.

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen arvioissa tehtavénsa palkitsevuudesta oli
pienid eroja ladhes kaikissa palkitsevuuden osatekijoissa. Luottamusmiehet kokivat
tyosuojeluvaltuutettuja useammin, etté heilld on mahdollisuuksia oppia tehtavéssaén ja
ettd heilld on todellisia vaikutusmahdollisuuksia. Tydsuojeluvaltuutetut arvioivat
luottamustehtavan hoitamisen luottamusmiehid useammin parantavan urakehitystaan.

Henkiloston edustajan kokema arvostus oli silla tavoin yhteydessa hénen ikééansa, etta
mitd idkkddmpi henkiloston edustaja oli, sitd suuremmaksi han koki ty6nantajan
arvostuksen.

Mahdollisuuksia oppia uusia asioita tyoeldmdasta arvioi yli puolet kunnissa
tyoskentelevistd henkiloston edustajista olevan erittdin paljon. Kuntien henkiloston
edustajat arvioivat myds luottamustehtdvan vaikutusta urakehitykseensa muita
myonteisemmin.

Kunnissa ja seurakunnissa henkil0ston edustajat kokevat itselld&dn olevan enemman
todellisia vaikutusmahdollisuuksia kuin muiden toimialasektoreiden henkildston
edustajat.

Teollisuuden henkildston edustajat saivat muita vahemmaén arvostusta henkilostolta ja
tyonantajalta. He olivat kokeneet myds muita harvemmin onnistumisen eldmyksié
tehtdvassaan.
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Eniten onnistumisen eldmyksia oli ollut valtion, kuntien ja seurakuntien henkiléston
edustajilla.

Vahiten halukkaita jatkajia tehtdvaansa oli seurakuntien henkiloston edustajilla.

Kokonaisuutena ottaen nayttaa silta, etta julkisella sektorilla tyoskenteleva henkiléston
edustaja nauttii suurempaa arvostusta ja kokee saavansa tehtdvastd enemmaén kuin
yksityisella sektorilla toimiva kollegansa.

6) TyOpaikan olosuhteet

TyoOpaikan olosuhteisiin perehtyminen oli henkil6ston edustajien panostuksissa
ykkossijalla. TyOpaikan olosuhteet ovat henkildston edustajille kahdella tavalla tarkeé
asia. Henkiloston edustajat pyrkivét henkiloston olojen parantamiseen tyopaikoilla.
Toisaalta tyOpaikan olosuhteet vaikuttavat hyvin paljon henkiléstén edustajien
toimintaan ja toimintaedellytyksiin. Hyvissa olosuhteissa henkil6stén edusajat voivat
keskittya tyopaikkoja ja tyOyhteisdja kehittaviin toimiin, kun taas huonot olosuhteet
pakottavat heidat helposti palonsammutustdihin tydymparistossaan.

Ty6paikan olosuhteita koskevaa kysymyssarjaa on alkuperdisestd taydennetty jonkin
verran jokaisen uuden barometrikyselyn yhteydessa. Vuoden 2013 uudet kysymykset
koskivat henkildston osaamisen ja innovatiivisuuden kehittdmistd. Ne liséttiin, jotta
barometrilla katettaisiin aiempaa paremmin kansallisen tyGeldman kehittdmisstrategian
henkiloston osaamista ja innovatiivisuutta koskevia teemoja. Talla kertaa tdydennettiin
kyselya kysymyksillg, jotka liittyvat tyOnantajan toimintatapoihin suhteessa
henkiloston edustajiin.  Yli puolet kaikista kysymyksistd liittyy siihen, miten
tyontekijoita kohdellaan tyopaikalla.

Lahes kaikissa asioissa on tapahtunut heikentymistd vuoden 2009 ja 2013 vélisené
aikana. Nyt kokonaiskuva nayttdd muuttuvan. Heikkeneminen on pysahtynyt
esimieskoulutusta ja henkildstdjohtamisen kehittdmispaonotteisuutta lukuun ottamatta
kaikkien asioiden kohdalla (Taulukko 22.).

Taulukko 22. Henkilston edustajien arviot tydpaikkansa tilanteesta vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015
barometrikyselyissa keskiarvoina (asteikko 1 — 5).

Vaittama Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013 2015

Lakeja ja sopimuksia noudatetaan 3,8 3,8 3,7 3,8
Tyétilat ja —valineet ovat asianmukaiset 3,7 3,6 3,5 3,5
Tydterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut

ovat riittavia - 3,6 3,5 3,5
Henkildstdn saama koulutus ja opastus

on riittavaa 3,5 34 34 3,4

Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten
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laki edellyttaa 34 3,4 3,4 3,4
Henkilostd pidetaan tietoisena tyopaikan

taloudellisesta tai toiminnallisesta tilanteesta 3,5 3.4 3,3 3.4
Tyossa vallitsee hyva meininki ja yhteishenki 3,3 3,3 3,3 3,4
Tyoterveyshuollon ennaltaehkéisevat

palvelut ovat riittavia - 3,3 3,3 3,3
Tiedonkulku tydpaikalla on riittavaa tyon

tekemisen kannalta 3,2 3,1 31 3.1
Toité ja tydaikoja sovitetaan tydntekijoiden

elamantilanteen mukaisesti 3,1 3,1 3,1 3,1
Esimiehet kohtelevat alaisiaan

oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti 3,2 3,1 3,0 3,1
Henkildstoa rohkaistaan uusien ideoiden

esittdmiseen - - 3,0 3.1
Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti 3,1 2,9 3,0 3,0
Ty0ssé oppimista kehitetdan tavoitteisesti - - 3,0 3,0
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia

kaytetdan jarkevasti 2,9 2,8 2,8 3,0
Esimieskoulutus on riittdvaa 3,0 3,0 2,9 2,8
Henkildstdjohtaminen on

kehittdmispainotteista - - 2,9 2,8
Henkil6stdn osaamista hyddynnetéédn kaikessa

kehittamistydssa - - 2,7 2,7

Henkildston osaamisen kehittdmiseksi tehddén
raataloityja ratkaisuja tyopaikan tarpeista

l&htien - - 2,7 2,7
Henkildston mé&aré on riittdva tyon tavoitteisiin

nahden 2,7 2,6 2,6 2,6
Henkildston ndkemykset otetaan huomioon

paatdsten valmistelussa 2,6 2,6 2,5 2,5
Henkil6stda palkitaan toimivista ideoista 2,4 2,4
Varahenkil6jarjestelyt toimivat hyvin 2,4 2,3 2,3 2,3

Tydnantaja painostaa minua tai muita henki-
16stdn edustajia luottamustehtévan

hoitamisessa - - - 2,0
Ty0nantaja vaikeuttaa luottamustehtavani

hoitamista toistuvasti - - - 1,9
Ty6nantaja mitatdi toistuvasti sovittuja edun-

valvonnan tai yhteistoiminnan pelisaantoja - - - 2,0

Tydpaikallani on henkildston edustaja, joka
kuuluu johtoryhmaan, johtokuntaan, halli-
tukseen tms. toiminnan johtamisesta paat-
tavaan elimeen - - - 2,9

Kohenemaan tilanne on kaantynyt lakien ja sopimusten noudattamisen, tyontekijoiden
informoimisen, oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen kohtelun, ideointiin rohkaisun ja
paikallisen sopimisen jarkevan k&ytén kohdalla.

TyoOnantajan luottamustehtavad vaikeuttavat tai mitatdivat toimet enempédd kuin
pelisdéntojen rikkomisetkaan eivét ole erityisen tavallisia tyopaikoilla. Painostamista
tai tehtdvansd vaikeuttamista on kokenut noin joka kymmenes luottamusmies tai
luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun tehtdvaa hoitava melko tai erittdin usein.
Tyosuojeluvaltuutetuista painostusta on kokenut runsaat seitsemdn prosenttia ja
tehtdvansé vaikeuttamista viisi prosenttia melko usein tai erittdin usein.
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Pelisdaantdja toistuvasti rikkova tydnantaja on tavallisin sielld, missd henkildstén
edustaja on sekd luottamusmies ettd tyosuojeluvaltuutettu. Heistd joka viides arvioi
tyonantajan toimivan nain melko usein tai erittdin usein. Muiden henkil6ston edustajien
kohdalla vastaava osuus on noin joka kymmenes.

Muita useammin hyvaksi arvioivat eri toimialasektoreilla tyoskentelevista tyopaikkansa
tilanteen yleishyodyllisissé yhteisoissa tyoskentelevét henkildston edustajat.

Valtiosektorin tyopaikat eivat poikenneet miltdan osin erityisen paljon edukseen, mutta
valtion leivissé tydskentelevat henkiloston edustajat arvioivat selvasti muita useammin
ongelmaksi tyontekijoiden riittdvyyden tyomaaradn ndhden. Myos paikallinen
sopiminen takkuaa valtiosektorilla enemman kuin muilla.

Kuntien henkiléston edustajat olivat muihin verrattuna Kkriittisia moniin tyopaikkansa
olosuhteisiin. Muita huonommaksi he arvioivat tilanteen terveydenhuollossa, seka
ennalta enk&isevassé etté sairaanhoidollisessa, ongelmiin puuttumisen ripeyden, tyotilat
jatyovalineet, henkildston oikeudenmukaisen kohtelun, tydssé oppimisen kehittamisen,
henkilostojohtamisen  kehittdmispainotteisuuden sekd henkiléston  osaamisen
hyodyntamisen.

Teollisuudessa tyon sovittaminen tyontekijan tilanteeseen ja henkiloston osaamisen
hyodyntdminen olivat heikommalla tasolla kuin muilla toimialasektoreilla. Myds,
ty6ssa oppimista kehitetddn melko huonosti.

Yksityisten palvelualojen tyopaikoilla oli ongelmia muita tydpaikkoja enemman
koulutuksessa ja opastuksessa sekd lakien ja sopimusten noudattamisessa. Muita
parempi tilanne yksityisilla palvelualoilla oli esimieskoulutuksen riittdvyydessa ja
ongelmiin puuttumisessa.

Seurakuntien henkildston edustajat ovat muita tyytymattémampié esimieskoulutuksen
riittdvyyteen, tyOpaikan ilmapiiriin, tyon sovittamiseen tyontekijan tarpeisiin,
tiedonkulkuun, epatyypillisten tydsuhteiden perusteluihin, henkiléstén osaamisen
kehittdmiseen, rohkaisemiseen innovatiivisuuteen sekd toimivista ideoista
palkitsemiseen. Nd&ma ovat enimmakseen johtamisongelmiin liittyvid hankaluuksia.
Seurakunta oli monessa suhteessa myo6s tyOpaikkojen  parhaimmistoa.
Terveydenhuollon, sek& ennalta ehkaisevan ettd sairaanhoidollisen ja taloudesta
tiedottamisen olivat seurakuntien henkildston edustajat arvioineet paremmiksi kuin
muiden toimialasektorien kollegansa.

TyOnantajan henkildston edustajaan kohdistuva painostus sekd luottamustehtdvén
hoitamisen vaikeuttaminen olivat muita toimialasektoreita tavallisempia yksityisella
palvelualalla. Tydnantajan taholta tapahtuva sovittujen pelisédantdjen mitatdinti koettiin
muita toimialasektoreita enemmaén ongelmaksi kunnissa. Kaikkien kolmen epasuotavan
ty6nantajan pyrkimyksen osalta tilanne olin selvésti paras seurakunnissa.

Tyopaikan olosuhteita koskevaan kysymysjoukkoon lisattiin vuoden 2015 kyselyssa
kysymys, joka koski henkil6stdedustusta tyopaikan johtamisesta paattavissa elimissa.
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liImaisu on hieman epdmaardinen, mutta se jatettiin sellaiseksi, koska johtamisesta
paattavia elimid eri tyopaikoilla nimitetdan eri tavoin. Koska nditd elimid voi yhdella
tyopaikalla olla useampia, kysyttiin tat4 asiaa samalla tavoin ik&d&n kuin jatkuvana
muuttujana kuin muitakin tyopaikan olosuhteita. Tavoitteena on lI&hinnd saada selville
karkea arvio asiasta.

Henkilostolla on edustus johtamisesta paattavissa elimissd tavallisimmin valtion
tyopaikoilla. Yli 60 % valtion sektorin henkil0ston edustajista vastasi olevansa asiasta
vahintdédn melko samaa mieltd. Kolmannes heisté oli vaittdman kanssa vahintdan melko
paljon eri mieltd, joten henkil6ston edustus ei ndyta valtiollakaan olevan ihan itsestdén
selva.

Heikoin tilanne oli yksityiselld palvelualalla. Sielld vain kolmannes henkilGston
edustajista ilmaisi olevansa vaittaman kanssa melko tai tdysin samaa mieltd. VVastaavasti
kaksi kolmannesta oli melko tai taysin eri mielté asiasta.

7) STTK:lainen henkiloston edustaja ja kansallinen ty6elaman
kehittdmisstrategia

Ty6- ja elinkeinoministerié asetti 1.11.2011 johtoryhmé&n ja sihteeriston
valmistelemaan valtakunnallista tydeldméan kehittdmisstrategiaa, jolla Suomalaisesta
tyoeldmaésta tehd&&n Euroopan paras vuoteen 2020 mennessa.

Tavoitteena on luoda hyvid, tuloksellisia ja myds uusia tyopaikkoja. Strategian
painopisteet ovat innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteistyd, tyéhyvinvointi ja
terveys sekd osaava tyovoima.

Henkiloston edustajat ovat merkittdvid toimijoita tyopaikkoja kehitettdessd ja
kehittdmisstrategian fokus on erityisesti tyOpaikoilla. Siell& tulosten pitéisi nékya.
Strategiatyotd on nyt tehty kolme vuotta. Tamé aika ei ole ehka riittdva tulosten
nakymiseen, mutta on joka tapauksessa mielenkiintoista ndhdéd, onko tilanne muuttunut
STTK:laisten henkiléston edustajien toimissa ja ndkemyksissa.

Tybeldman kehittamisstrategian painopisteet on méaritelty valjéasti. Ne kytkeytyvat
moniséikeisesti toisiinsa ja niiden rajapinnat ovat vaikeasti ndhtavissa. Tdman vuoksi
henkiloston  edustaja  -barometrin  kysymysten  liittdminen  strategian  eri
painopistealueisiin on jossain maarin mielivaltaista varsinkin, kun barometrin
kysymyksid ei ole muotoiltu alun perin strategian painopistealueiden mukaan.

Analyysissa edettiin seuraavasti. Henkildston edustaja -barometrin - muuttujista
poimittiin  kuhunkin strategian painopistealueeseen liittyvat. Niistda tehtiin
keskiarvomuuttujat ~ kullekin  strategian  painopistealueelle.  Lisaksi  tehtiin
edunvalvontaan panostamista koskevista kysymyksistda omat keskiarvomuuttujat.
Keskiarvomuuttujat muodostettiin henkiloston edustaja -barometritydryhmaéssa.
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Tehdyistd keskiarvomuuttujista on laskettu 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 yhteyksid henkiloston edustajan tehtdvéan ja
toimialasektoriin vuoden 2015 aineistosta.

Innovointi ja tuottavuus

Innovatiivisuus merkitsee uudistuvia tapoja johtaa, organisoida ja tehda ty6ta. Se on
oppimista, luovuutta ja kykya kehittdd sek& valmiuksia tehdd uusia ja uudenlaisia
tuotteita. Innovatiivisuutta syntyy siit4, ettd kokeillaan uutta, nostetaan esiin uusia
ideoita, kaytetddn hyddyksi erilaisuutta, erilaisia toimintakulttuureja ja jalostetaan
yhteisollistd tietoa keskinéisessé vuorovaikutuksessa.

Innovatiivista tyopaikkaa tyoelaman kehittdmisstrategiassa kuvataan tyopaikaksi, jolla
on erinomaiset tai maailmanluokan tuotteet, palvelut, toimintakonseptit, tydyhteisot ja
niiden jatkuva kehittdminen.

Naissé tuottavuuden parantaminen on koko organisaation oppimisprosessi, joka tukee
sen kehittdmis- ja innovaatio-osaamista ja henkiloston tyteldamévalmiuksia. Koko
henkilostd osallistuu aktiivisesti kehittdmiseen ja organisaatio kykenee muutosten ja
epdvarmuuksien  hallintaan.  Tuottavuutta ja tyoeldmédn laatua kehitetddn
samanaikaisesti ja paremman tuloksen hyodyt jakautuvat oikeudenmukaisesti. Uutta
teknologiaa otetaan tavoitteisesti ja ennakkoluulottomasti kayttdén kaikessa
kehittdmisessa.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkiloston edustajan (13 kysymystd) ja osa
ty6nantajan (7 kysymystd) panostusta innovointiin ja tuottavuuteen.

Henkiloston edustajien panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat
kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut tyon sujuvuuden edistdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan muutossuunnitelmien tekemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut palkkausjarjestelmien kehittdmistyéhén?

Kuinka paljon olet panostanut palvelu- tai tuotantostrategian kehittdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan taloudellisten toimintaedellytysten selvittdmiseen?
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 tyopaikan tai alan houkuttelevuuden parantamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut uusien kustannussaastéjen hakemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut henkildstéjohtamisen kaytantdjen kehittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut tydpaikan ekologisen toiminnan parantamiseen?
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Taulukko 23. Henkilostén edustajan panostaminen innovointiin ja tuottavuuteen tehtavéssaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittdin vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 34 3,3 3,4 3,4
2011 2,6 2,3 2,6 2,5
2013 2,5 2,2 2,4 2,5
2015 2,5 2,2 2,5 2,5

Huom. Vuoden 2009 luvut poikkeavat my6hempien vuosien vastaavista. Ne perustuvat vain kahden
muuttujan arvoihin, eivétké siten ole vertailukelpoisia myéhempien vuosien kyselyjen lukuihin.

Luottamusmiehet panostivat innovointiin ja tuottavuuteen tydsuojeluvaltuutettuja
enemman, kuten edellisessakin barometrikyselyssa vuonna 2013 (Taulukko 23.).

Henkilostén edustajien panostus innovointiin ja tuottavuuteen oli suurinta kuntien,
seurakuntien ja yleishyodyllisten yhteiséjen tyopaikoilla ja vahéisinta yksityisilla
palvelualoilla. Tilanne oli myos tdssé sama kuin edellisessékin kyselyssa vuonna 2013.

Tybnantajan panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?

Henkildsto osallistuu tyon ja tydolosuhteiden kehittdmiseen
Tydpaikallani henkiloston maéra on riittdva tyon tavoitteisiin nahden?
Tydpaikallani varahenkildstojarjestelyt toimivat hyvin?
Tydpaikallani henkildstéjohtaminen on kehittdmispainotteista?
Ty0dpaikallani henkildston osaamista hyddynnetddn kaikessa kehittdmistydssa?
Tyopaikallani henkildstda rohkaistaan uusien ideoiden esittdmiseen?
Ty6paikallani henkildstda palkitaan toimivista ideoista?

TyOnantajan panostuksen innovointiin ja tuottavuuteen henkiléston edustajat arvioivat
keskimé&arin suuremmaksi kuin oman panostuksensa (Taulukko 24.).

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

Taulukko 24. Henkilston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tyénantajan panostaminen
innovointiin ja tuottavuuteen tydpaikoilla. Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin
vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.
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Vuosi Luottamustehtéva

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
2015 2,7 2,7 2,6 2,7

Ty6nantajan panostus innovointiin ja tuottavuuteen oli suurinta yleishyodyllisten
yhteistjen ja teollisuuden tyopaikoilla. Edellisessa kyselyssd vuodelta 2013 eniten
naihin asioihin olivat panostaneet yksityiset palvelualat ja teollisuus. Vahaisinta
panostus oli valtion tyopaikoilla kuten edellisessakin kyselyssa.

Luottamus ja yhteisty0

Luottamus, keskindinen arvostus ja avoimuus auttaa tyopaikkoja kohtaamaan
muutokset ennakoivasti ja hallitusti. Luottamus koskee kaikkia tydpaikan
yhteistyokumppaneita tyoyhteison siséllg, yhteistyotd tekevien tydyhteisojen kesken
sekd suhteessa asiakkaisiin. Luottamus on myds sitd, ettd henkilostdé voi kokea
kehittdmisen ja tyon muuttumisen merkitykselliseksi ja séilyttdd luottamuksen oman
tyduransa kehittymiseen kaikissa olosuhteissa.

Edelldkavijatyopaikkoja luottamuksen ja yhteistyon rakentamisessa kuvataan
tyopaikoiksi, joilla yhteistyd on jatkuvaa ja vastavuoroista. Hyvan luottamuksen
tyoyhteisOissé ollaan aloitteisia, uskalletaan ottaa riskejé ja tehda virheitd. Yhteistyon
toimivuutta arvioidaan ja parannetaan jatkuvasti sekd luodaan koko ajan yhteisi
pelisdéntoja erilaisiin tilanteisiin. Liséarvoa etsitddn yhdessa kaikkien parhaaksi ja
verkostoitumisessa pyritddn strategisiin - kumppanuuksiin.  Toimintaymparistossa
tapahtuvat muutoksen pyritdén ennakoimaan ja tunnistamaan.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkiloston edustajan (9 kysymystd) ja osa
tybnantajan (15 kysymystd) panostusta luottamukseen ja  yhteisty6hon.
Barometrikyselyssa oli myos neljé kysymysta, jotka mittaavat henkildston panostamista
luottamukseen ja yhteistydhon tyopaikoilla.

Henkiloston edustajien panostusta luottamukseen ja yhteistyéhon mittaavat
kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut oman yhteistydverkon rakentamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tiedottamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut henkildston osallistumisen ja aktiivisuuden lisddmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhdn tydsuojelutoimikunnan kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon yt-neuvottelukunnan kanssa?
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Kuinka paljon olet panostanut yhteistyhon esimiesten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon henkildstdjonhdon kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon tydsuojelupéallikén kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyhon ylimmén johdon kanssa?

Henkil6ston edustajat panostivat luottamuksen ja yhteistyon kehittdmiseen enemman
kuin innovointiin ja tuottavuuteen. Tyosuojeluvaltuutetut olivat vuosien 2013 ja 2015
kyselyissd panostaneet luottamuksen ja yhteistydon kehittdmiseen enemman kuin
luottamusmiehet. Luottamusmiesten tehtdvanéd on edunvalvonta, kun taas tydsuojelun
ldhtdkohtana on yhteistoiminta. Yhteistoiminta néyttdd korostuvan enemmén myos
luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun yhdistelmatehtavad hoitavilla. (taulukko
25.).

Taulukko 25. Henkiloston edustajan panostaminen luottamukseen ja yhteistydhon tehtavéssaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittdin vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,1 31 3,2 31
2011 3,3 3,3 3,6 3,3
2013 3,3 34 3,3 3,3
2015 3,3 34 3,4 3,3

Panostus luottamukseen ja yhteistoimintaan on vahvinta valtion ja kuntien tydpaikoilla
ja heikointa teollisuuden ja yksityisten palvelualojen tydpaikoilla.

Tybdnantajan panostusta luottamukseen ja yhteistydhon mittaavat olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Kéytdssani olevat tilat soveltuvat luottamustehtdvani hoitamiseen
Kéytdssani olevat tyovalineet soveltuvat luottamustehtavéni hoitamiseen
Voin kéyttaa tydaikaa luottamusteht&véni hoitamiseen
Saan ty6nantajalta tietoa niista asioista, jotka kuuluvat laki- ja sopimusmééraysten...
Saan tyGnantajalta tietoa tydpaikan taloudellisten toimintaedellytysten kehityksesta
Yhteisty0 tydnantajan kanssa toimii
Mitd mielt& olet seuraavista vaitteista?
Luottamustehtévéni parantaa urakehitystani
Luottamustehtévassani minulla on todellisia vaikutusmahdollisuuksia
Ty0Onantaja arvostaa luottamustyotani
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Tydpaikallani henkildstd pidetaan tietoisena tydpaikan taloudellisesta ja toiminnallisesta tilanteesta
Tiedonkulku tydpaikalla on riittdvaa tyon tekemisen kannalta

Henkil6stdn ndkemykset otetaan huomioon paatosten valmisteluissa

Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia kdytetaan jarkevésti

Lakeja ja sopimuksia noudatetaan

Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten laki edellyttaa

Henkiloston edustajien nakemykset tyonantajan panostamisesta luottamuksen ja
yhteistoiminnan kehittdmiseen viittaavat selvésti siihen, ett4 panostus on vuoden 2013
kyselyn jélkeen selvésti vahvistunut. Tdéma nakyy niin luottamusmiesten kuin
tyosuojeluvaltuutettujenkin -~ ndkemyksissa. Eri  luottamustehtdvissa  toimivien
henkildston edustajien valiset erot olivat vahéisia (Taulukko 26.).

Taulukko 26. Henkilostdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu ty&nantajan panostaminen
yhteistoiminnan kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011,
2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtévé

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 33 3,3 32 3,3
2011 33 3,2 33 3,2
2013 3,2 3,2 3,0 3,2
2015 3,4 3,4 3,4 3,4

Vahvinta ty6nantajan panostus luottamukseen ja yhteistoimintaan on valtion, kuntien ja
seurakuntien henkiloston edustajien tydpaikoilla. Véhiten luottamukseen ja
yhteistoimintaan ovat panostaneet yksityisen palvelualan tydnantajat.

Henkiloston panostamista luottamukseen ja yhteistyohén mittaavat kysymykset
olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Saan henkil6stolté tietoa heidén tilanteestaan ja tarpeistaan
Henkildstdn edustajien keskindinen yhteistyd toimii
Tyontekijat arvostavat luottamustyétani
Ty6paikallani tydssa vallitsee hyva meininki ja yhteishenki

Kysymykset eivat suoraan mittaa sit4, miten henkilostdé panostaa luottamukseen ja
yhteistydhon. Kysymykset kytkeytyvat kuitenkin siihen, miten henkilostd luottaa
edustajiinsa ja pitaa ylla hyvan yhteistyon ilmapiirié tyopaikalla ja siten ehka kertovat
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jotain siitd, miten henkiloston edustajat nékevat henkilostdon suhtautuvan
yhteistoimintaan tyopaikalla.

Taulukko 27. Henkilostdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkiléston panostaminen
luottamuksen ja yhteistoiminnan kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin
vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,5 3,5 3,5 3,5
2011 3,5 34 3,7 3,5
2013 3,5 3,6 3,5 3,5
2015 3,6 3,5 3,5 3,6

Henkiloston panostus yhteistoimintaan nadyttdd vahvalta. Eri tehtdvid hoitavien
henkiloston edustajien Vvélilla on ollut jonkin verran eroja eri vuosina, mutta
systemaattista vahvistumista tai heikkenemistd ei ole nahtdvissa (Taulukko 27.).
Henkiloston  panostus oli  selvastikin -~ jokseenkin  yhtd vahvaa Kaikilla
toimialasektoreilla.

Ty6hyvinvointi ja terveys

Ty6eldaman kehittdmisstrategia lahtee siitd, ettd tyo tuottaa hyvinvointia tekijoilleen.
Tyb6hyvinvoinnin ja terveyden parantumisen tulee koskea kaikkia ja niita on edistettava
tyopaikalla, tyon yhteydessa.

Tyo6hyvinvointi ja terveys perustuvat johdon, henkildstén, henkiloston edustajien ja
ty6terveyshuollon hyvaan yhteistyohon sekd ajanmukaiseen lainsdadantéon.

Edellakavijatyopaikoilla  tyohyvinvoinnista ja terveydestd huolehtiminen ja
ty6turvallisuus ovat osa johdon strategiaa. Johdolla on keskeinen rooli asetettujen
tavoitteiden seurannassa ja kehittyneen riskien hallinta- ja turvallisuuskulttuurin
kehittdmisessd. Tyoyhteis6 ja johtaminen suojaavat ylikuormittumiselta ja
ty6terveyshuolto on tyOpaikan strateginen yhteistyokumppani. Tarkedd on myds, ettd
tyossd onnistuminen pannaan merkille ja ettd innostus vélittyy seka asiakkaille ett&
yhteistyokumppaneille. Tydn imu ja innostus ovat arkipéivaa ja varhaisen tuen malli
on osa tyOpaikan henkildstoéjohtamista.
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Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkiloston edustajan (15 kysymystd) ja osa
tyonantajan (6 kysymystad) panostusta henkiloston tyohyvinvointiin ja terveyteen.

Henkiloston edustajien panostusta tyohyvinvointiin ja terveyteen mittaavat
kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon tyépaikkasi tydterveyshuollon kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut tydhyvinvoinnin edistaiseen?

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 siséisten ristiriitojen selvittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut henkiseen vakivaltaan liittyviin asioihin?

Kuinka paljon olet panostanut fyysiseen vékivaltaan liittyviin asioihin?

Kuinka paljon olet panostanut sukupuolten véliseen tasa-arvoon?

Kuinka paljon olet panostanut yhdenvertaisuusasioihin?

Kuinka paljon olet panostanut tyduupumuksen ehkaisyyn?

Kuinka paljon olet panostanut pdihdeongelmien selvittdmiseen?

Kuinka paljon olet panostanut johtamisongelmien selvittdmiseen?

Tyosuojeluvaltuutetut panostivat selvésti luottamusmiehid enemman tyohyvinvointiin
ja terveyteen. Tyosuojeluvaltuutettujen panostus on edellisestd vuoden 2013 kyselysta
lisadntynyt. Muutoin panostukset ovat pysyneet vuodesta toiseen jokseenkin samalla
tasolla.

Taulukko 28. Henkildstdon edustajan panostaminen tydhyvinvointiin ja terveyteen tehtavassaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 2,4 2,9 2,7 2,5
2011 25 2,8 3,0 2,6
2013 2,5 2,8 2,8 2,5
2015 2,5 2,9 2,8 2,6

Henkiloston edustajien panostus tyohyvinvointiin ja terveyteen oli suurinta ja
lisdédntymaan pain kuntasektorilla ja seurakunnissa. VVahaisinta se oli teollisuudessa ja
yksityisilla palvelualoilla.

Tybnantajan panostusta henkiloston tyohyvinvointiin ja terveyteen mittaavat
kysymykset olivat:

Tydpaikallani tyoterveyshuollon ennaltaehkaisevét palvelut ovat riittévid?
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Tydpaikallani tydterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut ovat riittavia?
Tydpaikallani ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti?

Tydpaikallani toité ja tydaikoja sovitetaan tyontekijoiden elamantilanteen mukaisesti?
Ty6paikallani tyotilat ja -valineet ovat asianmukaiset?

Ty0opaikallani esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti?

Ty6nantajan panostus henkiloston tydhyvinvointiin ja terveyteen arvioitiin keskiméaarin
melko hyvéksi (Taulukko 29.). Ty6suojeluasioita hoitavat henkildston edustajat ovat eri
vuosien kyselyissa kaikissa néhneet tyOnantajan panostuksen tyohyvinvointiin ja
terveyteen suurempana kuin luottamusmiehet.

Ajassa tapahtuneet muutokset ovat olleet pienid seka tyodsuojeluvaltuutettujen ettéd
luottamusmiesten arvioissa.

Taulukko 29. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen henkildston
tyéhyvinvointiin ja terveyteen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011,
2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtavé

LM TSV LMjaTSV  Kaikki
2009 3,2 3,4 34 3,3
2011 33 3,4 33 3,3
2013 3,2 3,4 31 3,2
2015 3,2 3,3 3,3 3,2

TyOnantajista panostivat eniten vuonna 2015 tyohyvinvointiin ja tyoterveyteen
kuntasektorin tyonantajat, joilla panostus edellisessa Kkyselyssé vuonna 2013 oli
vahdisintd. Toimialasektoreiden véliset erot panostuksessa tyGhyvinvointiin ja
terveyteen olivat kaiken kaikkiaan véhaisia.

Osaava tydvoima

Muuttuvassa tyoelaméassd henkiloston osaamisen taso ja tydssa oppiminen ovat
olennaisia edellytyksia sekd tyontekijdn omaan ettd tyOpaikan menestykseen.
Ammattitaitoinen tyovoima reagoi tydelaman muutoksiin nopeasti ja kehittdd uusia
selviytymisen malleja suoriutua muutoksista. Osaamisen kehittdmisen vélineitd on
myo0s jatkuvasti parannettava ja kyettdva saamaan koulutuksen ja tydeldman yhteistyo
vuorovaikutteiseksi, jatkuvaksi kehittdmiseksi. Oppiminen ja tyon kehittdminen ovat
tyGelamaéstrategiassa saumaton kokonaisuus.
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Edellakavijatyopaikoilla opitaan laajasti; osaamista johdetaan ja ennakoidaan; tyo on
itsessddn kehittdvdd, monimuotoisuutta kéytetddn hyvéksi; yhteistyd koulutuksen,
tutkimuksen ja tyQelaman vélilla on pitkdjanteistd; henkildston osaamisen
kehittdmiseksi tehdédan yksilollisia ratkaisuja tyopaikan tarpeista l&htien.

Barometrin kysymyksist4 osaavaan tyévoimaan liittyvid kysymyksia on vain kaksi, jos
otetaan huomioon kaikki kyselyvuodet. Osaamiseen liittyvida kysymyksia on lisatty
vuosina 2013 ja 2015, mutta summamuuttujassa naméa eivét ole mukana, koska eri
vuosien tulokset eivéat olisi vertailukelpoisia. Tyonantajan panostusta mittaavia
osaavaan tydvoimaan liittyvia kysymyksia on nelja.

Henkil6ston edustajien panostusta osaavaan tyovoimaan mittaavat kysymykset
olivat:

Kuinka paljon olet panostanut kouluttamiseen ja opastamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut henkilsto- ja koulutussuunnitelmien valmisteluun?

Taulukko 30. Henkil6stén edustajien panostus osaavaan henkildkuntaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
luottamustehtévittain vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

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
2015 2,8 2,7 2,8 2,8

Henkildston edustajien panostus henkildston osaamiseen on ollut viime vuosina melko
vahvaa ja oli viime mittauksen jalkeen hienoisessa nousussa.

Toimialasektoreista vahvinta panostus henkiloston osaamiseen oli kunnissa ja
seurakunnissa kuten edellisessé vuoden 2013 mittauksessakin. VV&hdaisinté panostus oli
teollisuudessa ja yksityisella palvelualalla.

Tydnantajan panostusta osaavaan tydvoimaan mittaavat kysymykset olivat:

Tydpaikallani edustamani henkiléstén saama koulutus ja opastus on riittdvaa?

Tydpaikallani esimieskoulutus on riittavaa?

Tydpaikallani tydssa oppimista kehitetdén tavoitteisesti?

Tydpaikallani henkiloston osaamisen kehittdmiseksi tehdaén raétaldityjé ratkaisuja typaikan tarpeista
ldhtien?
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Tydnantajan panostus osaavaan tydvoimaan on taulukon 31 lukujen valossa vahentynyt
selvasti vuosien 2011 ja 2013 valisend aikana. Sen jalkeen panostus on pysynyt
ennallaan.

Eri tehtavissé toimivien henkildston edustajien arvioissa tyonantajan panostuksesta
osaavaan tydvoimaan ei ollut suuria eroja.

Toimialasektoreista  selvasti eniten osaavaan ty6voimaan on panostanut
yleishyodyllisten tydpaikkojen tydnantajat. Muiden toimialasektoreiden valilla ei ollut
panostuseroja.

Taulukko 31. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen osaavaan
henkilokuntaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015
kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,2 3,3 3,2 3,2
2011 3,2 31 3,0 3,2
2013 3,0 31 2,8 3,0
2015 3,0 3,0 2,9 3,0

Edunvalvontaan panostaminen

Ammattiliittojen jasenten edunvalvonta on ollut aina luottamusmiehen tarkein tehtava.
Se on edelleen keskeinen asia sopimuksissa, joissa luottamusmiehen tehtéva
maaritell&&n. Tyosuojeluvaltuutettu on koko henkiléston tai henkildston osan edustaja
tyosuojeluyhteistyohon liittyvissé kysymyksissa.

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

Henkiloston edustajan panostamista edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut jasenhankintaan?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhdn jaseniston kanssa

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon yksittéisten jasenten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhdn ulkomaalaistaustaisten jasenten kanssa?

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

Kuinka paljon olet panostanut yhteisty&hon oman ammattiyhdistyksesi/ammattiosastosi kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon oman liittosi toimiston kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon oman liittosi hallinnon kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistoimintaan kansainvalisen 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 tydajoista?

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

Kuinka paljon olet panostanut tydehtojen 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?

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen ero oli selvd. Luottamusmiehet ovat
panostaneet kaikkina kyselyvuosina edunvalvontaan selvésti tydsuojeluvaltuutettuja
enemman.

Taulukko 32. Henkiléston edustajan panostaminen edunvalvontaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
luottamustehtévittain vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV 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
2015 2,7 2,1 2,6 2,6

Yleiskuva taulukosta 32 on se, ettd kaikkien henkiloston edustajien panostus
edunvalvontaan on vahentynyt vahitellen vuodesta 2009 vuoteen 2013, ja sen jéalkeen
hieman vahvistunut.

Julkisen sektorin henkildston edustajat, erityisesti kuntasektorin, panostivat enemman
edunvalvontaan kuin yksityisen sektorin henkiloston edustajat. Kuntasektorin muita
suurempi panostus nakyi myos edellisessd vuoden 2013 kyselyssa.

Henkiloston panostusta edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:
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Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Henkilostd tiedostaa tydpaikkatason ay-toiminnan tarkeyden
Henkildstd tukee minua luottamustehtavéni hoitamisessa

Henkiloston suhdetta edunvalvontaan mittaavien vastausten keskiarvot ovat melko
suuret.

Taulukko 33. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkiléston panostaminen
edunvalvontaan. Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittdin vuosien 2009, 2011, 2013
ja 2015 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM ja TSV Kaikki
2009 3,3 3,2 3,2 3,3
2011 3,3 3,2 3,5 3,3
2013 33 32 3,2 33
2015 34 3,2 3,2 3,3

Henkilostén panostus edunvalvontaan nayttdd pysyvan vuodesta toiseen jokseenkin
samalla tasolla. Pientd vahvistumista edellisestd kyselystd on nahtévissa
luottamusmiesten vastauksissa.

Henkiloston panostaminen edunvalvontaan oli hyvin samalla tasolla kaikilla
ty6nantajan toimialasektoreilla.

Liiton panostusta edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:

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

Liittojen panostaminen edunvalvontaan oli varsinkin luottamusmiesten arvioissa
erittdin korkealla tasolla (Taulukko 34.). T&mé on tietysti oletettavaakin, sill4 jasenten
edunvalvonta on jokaisen ammattiliiton tarkein tehtéva.

Taulukko 34. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu liiton panostaminen edunvalvontaan.
Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittéin vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2015 kyselyssé.

Vuosi Luottamustehtava
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LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,9 34 3,6 3,8
2011 3,9 34 3,6 3,8
2013 3,8 3,6 3,7 3,8
2015 3,9 3,5 3,8 3,8

Liiton panostus edunvalvontaan on pysynyt korkeana vuodesta 2009 vuoteen 2015.
Luottamusmiehet ndkevat liiton roolin vahvempana ja tydsuojeluvaltuutetut
heikompana kuin edellisessa kyselyssé vuodelta 2013.

TyoOnantajan toimialasektorien vélilla oli melko selvid eroja liiton panostuksessa
edunvalvontaan. Eniten panostusta oli kuntasektorin ja seurakuntien liitoilla ja selvasti
vahiten teollisuuden, yksityisen palvelualan ja yleishyodyllisten yhdistysten
henkildston edustajien edustamilla liitoilla.

8) Henkiloston edustaja -barometri ja STTK:n henkiléston edustaja -
strategian visio vuoteen 2015

Henkiloston edustaja -barometrin synty sijoittuu vuonna 2006 kaynnistettyyn STTK:n
henkiloston edustaja -strategiaan. Tuolloin ryhdyttiin tyostaméan laajalla rintamalla
STTK:n ja sen liittojen asiantuntijoiden yhteistyond strategiaa, jonka tavoitteena oli
tutkitun ja tehokkaan keinovalikoiman léytdminen henkiloston edustajan aseman ja
toimintaedellytysten parantamiseksi. Prosessiin otettiin mukaan suuri ja edustava
joukko henkiléston edustajia kaikista STTK:n liitoista.

Henkiloston edustaja -strategiaa jalostettiin useissa work shop -tilaisuuksissa ja
verkossa tapahtuneen vuorovaikutuksen avulla. Strategiatyon tuloksena syntyi nakemys
henkildstén edustajan senhetkisesta tehtdvékuvasta ja visio henkiloston edustajan
tehtdvasta vuonna 2015 (Kuva 5, s. 56). Nykyisen tehtavékuvan ja tulevaisuuden vision
jasentdmisessa kaytettiin toimintateorian perinteeseen liittyvassd kehittdmisen
tutkimuksessa kaytettyd yleistd toiminnan mallia (Katso esim. Engestrom, Yrjo.
Kehittdva tyontutkimus. Perusteita, tuloksia ja haasteita. Hallinnon kehittdmiskeskus,
1995.).

Vision rakentamisessa lahdettiin liikkeelle ajatuksesta, ettd toimintaympériston muutos
luo uudenlaisia tarpeita henkiloston edustajan toiminnalle: edunvalvonta saa uusia
sisdltdjd, toiminta saa uusia tulostavoitteita ja toiminnan kohde muuttuu.

Hyva tyo ja tydymparistd henkiloston edustajan tyoskentelyn tulostavoitteina pitavat
sisalldan ajatuksen tuottavuuden ja ty6eldman laadun samanaikaisesta kehittdmisesté.
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Hyvé tydsuhdeturva ja oikeudenmukainen, motivoiva palkkaus ovat mahdollisia
ainoastaan, jos ty0 on riittdvdn tuottavaa ja jos tyOyhteistssa vallitsevat
yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta yllapitavat arvot. Laadukas paikallinen
edunvalvonta toteutuu, kun neuvottelusuhteita ja yhteistoimintaa sévyttéa
tasavertainen, luottamuksen perustuva vuorovaikutus.

Henkil6ston edustajien toiminnan kohteet muotoutuvat osin tulostavoitteista ja osin
tyopaikkojen  toimintaympaéristdssd  tapahtuvista =~ muutoksista.  HenkilGston
tyohyvinvoinnin seuranta ja kehittdminen, hyvét johtamisen kéytdnnot ja henkil0stoa
kunnioittava johtamiskulttuuri ovat keskeisid tuottavuuden ja tydeldman laadun
samanaikaisen kehittdmisen edellytyksid. Henkiloston osaaminen ja osaamisen
hyodyntdminen tydpaikan kehittdmistydssd nousevat yha tarkeammiksi tydyhteison
menestystekijaksi tulevaisuudessa. Tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin samanaikaiseksi
kehittdmiseksi tarvitaan sosiaalisia innovaatioita, jotka syntyvat arjessa, luonnollisena
osana tyon tekemistd ja tydyhteison yhteistoimintaa. Tdma nékyy haasteena myds
henkildston edustajien toiminnassa, jonka ydinhaasteita ovat henkiléston oppiminen ja
kehittyminen. Namé& puolestaan ovat palkitsemisjérjestelmien kehittdmisen kanssa
avainasemassa henkiléston oikeudenmukaisuuden kokemisessa ja motivoitumisessa
yha vaativampiin tyotehtéviin. Véeston ikarakenteen muutokset, tydyhteisoista
poistuva suuri ’hiljaisen tiedon” méaara ja monikulttuurisuuden lisddntyminen ovat
suuria haasteita sekd tydyhteis6jen johtamisen ettd henkildstén edunvalvonnan
kannalta.

Muutokset henkilostéon edustajien toiminnan tulostavoitteissa ja kohdentumisessa
nostavat paineita toiminnan muiden osatekijoiden uudelleenarviointiin. Valineet eivét
uudessa tilanteessa ole riittdvia eivatka kaikilta osin tarkoituksenmukaisia:
tyoskentelytilat, tietotekniset valineet ja niiden hallinta, oman tehtdvan hahmottaminen,
tyopaikkoja koskeva tieto, sosiaaliset taidot ja ammatillisuus tydotteena tulevat aiempaa
tarkedmmiksi. Yhteisty6ssd on verkotuttava aiempaa laajemmin. Tyonjakoon
yhteistoiminnassa tarvitaan erityisesti tyOnantajaan tasavertaisempaa,
yhteistydkumppanuuteen perustuvaa asemaa.

Kuva 5. Henkildston edustajan tulevaisuuden toimintatapa hahmoteltuna STTK:n henkiléston edustaja -
strategiatydskentelyn pohjalta. Vaaleansinisella vérilla kirjoitetut kohdat on néhty erityisesti haasteina
tulevaisuuden henkildstén edustajan (HED) tyon kehittdmisessa.
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HEDin tulevaisuuden toimintatapa Q
VALINEET Al Triovastiy OF
Konkreetit tyokalut: Ajatusmallit: Tiedot: Taidot:

- oma huone - uutta ajattelua - normitietamys - neuvottelutaito

- materiaali saatavilla - toiminta-ajatus, visio, - EU-tietous - oppimistaidot

- hyva teletekniikka - arvot, tavoitteet, strat. - tieto johtamisesta - verkottumistaidot

- suunnittelun valineita - oman toiminta-alueen - hillainen tieto - osallistumistaidot

- tietopaketteja hahmottaminen - tydpaikkoja koskeva tieto Oma persoona

- arvioinnin valineita tyavalineena

KOHDE TULOS
- tydhyvinvoinnin edell. - hyva tyd
TEKIJA - tydyhteisajen johtaminen - hyva tydsuhde-
- kehittaja - henkiloston osaaminen  ja toimeentuloturva
- konsultti - palkitsemisjarestelmat - oikeudenmukainen
- edunvalvoja - ikdrakenteen haasteet ja motivoiva palk.
- ammatillisuus - tyd- ja virkasuhteen ehd. - tasa-arvo

- motivoituneisuus - monikulttuurisuus - laadukas paik. ed.v
- normien noudatt.

SAANNOT YHTEISO(T) TYONJAKO

- uudet lait ja sopimukset - tydyhteiso(t) - jdsenten aktiivisuus

- kehittyva toimintakulttuuri - jarjestoyhteisot - selked tydnjako yhteistydssa

- paikallisen sopimisen pelisdannot HEDin toiminnan - HED ja TAE tasavertaisiksi

- riittavan ajan mahdollistamat normit arvostus molemmissa yhteistydkumppaneiksi
korkealla tasolla - vahva verkottuminen

Toimintaa saateleviin normeihin, erityisesti paikallisen sopimisen pelisdéntoihin ja
henkildstén edustajan toimintamahdollisuuksia koskeviin sopimuksiin, tarvitaan
parannuksia. Tekijana henkiloston edustajalta odotetaan aiempaa ammatillisempaa
otetta, enemman asiantuntijan ja kehittdjan roolin omaksumista toiminnassaan.

Tasséa luvussa tarkastellaan sitd, mité henkiloston edustaja -barometrin avulla saatu tieto
kertoo henkildston edustaja -strategian vajaa kymmenen vuotta sitten laaditun vision
toteutumisesta. Tamén tarkastelun yhteydessa arvioidaan ja tulkitaan henkiléston
edustaja -barometrin tuottamaan tietoa yleisemminkin.

Tulosten arvioinnissa ja tulkinnassa l&dhdetdan liikkeelle henkildston edustajan
toiminnan tulostavoitteista ja toiminnan kohdentumisesta. Tamén jélkeen selvitetéan,
minkalaista tietoa barometrikyselyn ovat tuottaneet henkil0ston edustajan asemasta
tyoyhteis0sséan ja jarjestoyhteisossadn. Tasté edetadn tutkimaan henkildston edustajan
tyovalineitd, tyonjakoa ja suhdetta hdnen yhteistyokumppaneihinsa ja henkiloston
edustajan toimintaa ohjaavia normeja. Lopuksi tarkastellaan henkildston edustajaa
toimijana ja pohditaan tehtavéan liittyvia haasteita muun muassa uusien henkiléston
edustajien rekrytoinnin kannalta.

Henkil6ston edustajan toiminnan tulokset ja toiminnan kohdentuminen
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Kuvasta 5 on luettavissa, ettd henkiléston edustajan tyon tuloksena pitéisi syntya heidan
edustamilleen toimihenkilGille hyvaa tyota ja laadukasta paikallista edunvalvontaa.
Toiminnan kohdentumista ajatellen panostusta tarvitaan erityisesti ty6hyvinvoinnin
edistdmiseen, johtamiseen, palkitsemisjarjestelmiin ja henkilston ik&&ntymisesta
aiheutuviin haasteisiin.

Ty0Opaikan olosuhteisiin perehtyminen (Taulukko 9, s. 14) ja ty6hyvinvoinnin
edistdaminen (Taulukko 13, s. 20) ovat vuodesta 2009 pysyneet ykkosasioina
henkiloston edustajan tehtdvassd. TyoOpaikan toimintaympéristoon perehtymiseen
panostus on lisdantynyt tasaisesti vuodesta 2011, miké viittaa siihen, ettd henkildstén
kannalta térked lahiympéristd on aiempaa enemman henkildston edustajan toiminnan
kohteena. Tadma nakyy myos suurena panostuksena tyOyhteison ristiriitojen
selvittamiseen (Taulukko 16, s. 25), mika on myds selvésti lisdadntynyt vuoden 2011
jalkeen. Henkil0ston yhdenvertainen kohtelu, joka ei ole henkiloston edustajien
keskeisimpid panostuksen kohteita (Taulukko 16, s. 25) on myo6s saanut lisadntyvaa
huomiota vuoden 2013 jalkeen.

Voidaan sanoa, ettd henkiloston edustajien hyvaan tyohon panostus on lisaantynyt ja
tuottanut tulostakin, kun asiaa tarkastellaan tydpaikkojen tilanteiden valossa (Taulukko
21, s. 37). Henkiloston tilanne on useimman kysymyksen kohdalla heikentynyt
vuodesta 2009 vuoteen 2011. Heikentyminen on osin pysahtynyt vuoteen 2013 tultaessa
jatilanne on siité eteenpdin parantunut tultaessa nykyhetken tilanteeseen. Tydpaikkojen
kehitys ei varmaan ole tulosta pelkéstaén henkildston edustajien panostuksesta, mutta
heilld lienee oma osuutensa kehitykseen.

Henkiloston ikérakenteen mukanaan tuomien haasteiden kohtaamisesta henkildston
edustaja -barometrin tulokset eivat kerro mitd&n olennaisesti uutta yleisemmin
tyéhyvinvoinnin haasteisiin liittyvien kysymysten lisaksi. Jatkossa kyselyyn voisi liittaa
myaos tahan henkildston ikdantymiseen liittyvan kysymyspatterin.

Johtaminen on toinen keskeisista asioista, joilla on suora yhteys tyén laatuun ja myods
henkildstén hyvinvointiin. Henkil6ston edustajat ovat panostaneet vuosi vuodelta
enemman huonosta johtamisesta johtuviin ongelmiin tyopaikoilla (Taulukko 16, s. 25).
Henkil6ston edustajat ovat myds panostaneet vuodesta 2013 vuoteen 2015 siirryttéessa
aikaisempaa enemman yhteistyohon tarkeimpien yhteistydkumppaniensa esimiesten
kanssa (Taulukko 11, s.17). Henkilostojohtamisen kaytantojen kehittdmiseen
panostaminen on kuitenkin samana aikana vahentynyt (Taulukko 14, s. 21).

Johdon ja esimiesten toiminta on joissakin asioissa muuttunut parempaan ja joissakin
huonompaan suuntaan. Tapa, jolla esimiehet kohtelevat alaisiaan, on
oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden osalta hieman parantunut vuoden 2013
jalkeen. Henkildstd on pidetty paremmin tietoisena tyopaikan taloudellisesta tilanteesta
kuin aikaisemmin ja henkilost6d on aiempaa enemmaén rohkaistu uusien ideoiden
esittdmiseen (Taulukko 21, s. 37). Muilta osin kehitys on ollut vaatimatonta: Tyota ja
tybaikoja ei soviteta tydntekijoiden elaméntilanteeseen sopiviksi nyt erityisen hyvin
eik& paremmin kuin aiemminkaan; tiedonkulku ei ole parantunut; ongelmatilanteisiin
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puuttumisessa ei ole tapahtunut olennaista kehittymistd; henkiloston osaamista ei
kehitetd eikd hyodynnetd kovin paljon; henkiloston nakemykset otetaan huomioon
ailempaa heikommin; henkiloston palkitsemisessa hyvistd ideoista ole tapahtunut
mink&anlaista kohenemista; esimieskoulutuksen riittdvyys nahddan vuosi vuodelta
riittdmattomammaksi.

Johtaminen tullee olemaan yksi henkiloston edustajan keskeisimmistd toiminnan
kohteista myos tulevaisuudessa, silld mikaan ei viittaa siihen, ettd tyoyhteisoissa olisi
jatkossa nykyistd vdhemmaén tarvetta esimiehen tukeen. Pikemminkin johtamisen
haasteet ovat vuosi vuodelta lisdéntyneet ja edelleen lisd&dntyméssa. Johtamisen
kehittdmisessa henkildston edustajilla olisi hyvin paljon arvokasta tietoa ja he voisivat
yha enemman olla esimiehille tarkeina yhteistydkumppaneina tyépaikoilla henkildston
hyvinvoinnin edellytysten kehittdmiseksi.

Henkiloston edustajien panostus edunvalvontaan on vuodesta 2009 vuoteen 2013
tasaisesti heikentynyt ja alkanut taas vahvistua vuoteen 2015 tultaessa. Tassé kohdin
tuloksia tulkittaessa on paikallaan huomata, ettd monet edunvalvontaan panostamiseen
liittyvista kysymyksista on suorassa yhteydessa neuvotteluihin tyopaikalla. Niihin taas
vaikuttaa enemman tyopaikan tilanne, kuin henkil6ston edustajan halukkuus panostaa
voimavarojaan. Esimerkiksi, jos irtisanomisista tai lomautuksista ei kdyda neuvotteluja,
henkildston edustaja ei voi ndihin neuvotteluihin panostaakaan.

Laadukkaaseen edunvalvontaan henkildston edustajan toiminnan tuloksena liittyy hyvé
panostus henkiloston palkitsemisjarjestelmiin ja paikalliseen sopimiseen. Naiden
molempien asioiden kohdalla on viime vuosina edistytty varsin maltillisesti.

Positiivisena asiana voidaan todeta, ettd paikallisen sopimisen mahdollisuuksia on
kaytetty tyOpaikoilla aiempaa useammin jarkevésti. HenkilGston edustajien paikalliseen
sopimiseen panostaminen on kuitenkin selvésti vahentynyt vuodesta 2013 (Taulukko
15, s. 23). Neuvotteluihin palkkauksesta ja korvauksista olivat luottamusmiehet
panostaneet vuonna 2015 panostaneet selvésti véhemman kuin vuonna 2013 (Taulukko
15, s. 23). My0s palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostus on véhentynyt tasaisesti
vuodesta 2011.

Iimeisesti paikalliseen sopimiseen ja palkitsemisjarjestelmiin liittyva pitkéjanteinen
kehittdmistyo ei ole ollut monilla tydpaikoilla ajankohtaista pitkittyneen taloudellisen
taantuman mukanaan tuomien jannitteiden ja epavarmuustekijoiden vuoksi. Tama
hiljaiselo ndissd asioissa on nahtavissa myos henkiléston edustaja -barometrien
tuloksissa eri vuosilta.

Tassé kohden on paikallaan korostaa, ettd paikallisen sopimisen ja motivoivien
palkkausjarjestelmien kehittdmisen tarve tulee lahivuosina olemaan vahvasti aiempaa
suurempi haaste. Henkiloston edustajien valmiutta néihin asioihin on pidettava ylla ja
vahvasti lisattavd, jos halutaan, ettd henkil0ston edustajat ovat ndihin asioihin
vaikuttamassa.
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Henkiloston edustajan yhteisot

Henkiloston edustajat toimivat samanaikaisesti kahdessa yhteisossd. He ovat osa
tyoyhteisod, jossa he toimivat esimiestensd alaisena. He ovat myds osa henkiléston
edustajien muodostamaa yhteis6d, johon kuuluvien toiminta on luottamusmiesten osalta
0sa edunvalvontayhteiséd  ja tyosuojeluvaltuutettujen kohdalla 0sa
tyosuojeluhenkiloston  muodostamaa  yhteis6d. Toisen yhteison, tydyhteison,
perustehtdvand on tuottaa asiakkaille heiddn haluamiaan palveluja laadukkaasti ja
tehokkaasti. Toinen yhteisd, henkilostdon edustajien yhteis6, on olemassa
luottamusmiehille jaseniston ja tydsuojeluvaltuutetulle henkiloston palvelemista varten.
Henkiloston edustaja -strategian visio on, ettd henkildston edustajaa arvostetaan seké
tyoyhteisdssé ettd siind yhteistssa, joka hanet on valinnut tehtavaansa.

Ammattiliitot ja ammattijérjestot ovat panostaneet paljon erityisesti luottamusmiesten,
mutta  myods  tydsuojeluvaltuutettujen kouluttamiseen  ja  tukemiseen.
Tyosuojeluvaltuutettuja  liitot ovat tukeneet, koska terveys, turvallisuus ja
tyéhyvinvointi ovat niille térkeitd tavoitteita. Viime vuosina on laajalti
tyoémarkkinaosapuolten keskuudessa nahty tydsuojelun olevan sekd henkildston ettéd
tyonantajan etu. On perusteltua, ettd kaikki ty0markkinaosapuolet panostavat
tyosuojelun kehittdmiseen tyopaikoilla.

Moniin henkiloston edustaja -barometrin  kysymyksiin  luottamusmiehet ja
tyosuojeluvaltuutetut ovat vastanneet samalla tavalla. Kysymyksissd, joissa
eroavuuksia on ollut, ne ovat olleet melko pienid. Henkiloston edustajien roolit ovat
melko suurelta osin paallekkéisid, mutta toki joidenkin tehtdvien suhteen selvésti
eriytyvid. On myo6s syytd ottaa huomioon se, ettd hyvin usein luottamusmiehet ovat
aiemmin hoitaneet tydsuojeluvaltuutetun tehtévia ja painvastoin.

Henkiloston edustajan arvostus on vuosien mittaan kohentunut monella tavalla.
Tyontekijoiden arvostus, joka on ollut ennestddnkin vahvaa, on vahvistunut uudelle
tasolle vuonna 2013. Henkiloston edustajien kokema tydnantajan taholta tuleva
arvostus on pysynyt viime vuodet samalla tasolla. Kuitenkin se, ettd luottamustehtévan
nahdaan parantavan urakehitystda vuosi vuodelta paremmin, voi viitata siihen, etta
tehtdvaan liittyvaa asiantuntemusta ja osaamista arvostetaan lisdantyvassa méaarin.
Myos omien todellisten vaikutusmahdollisuuksien ndhd&an selvésti lisadntyneen
vuodesta 2013 vuoteen 2015 tultaessa.

Henkiloston edustajan tehtévéén liittyvan arvostuksen paraneminen ei ole vaikuttanut
mill&&n tavoin henkildston edustajien kasitykseen tehtdvan haluttavuudesta (Taulukko
20, s. 35). Uusia henkiloston edustajia on vaikea saada tehtdvénsa jattavien tilalle.
Ongelma nakyy kahdella tavalla. Henkil6ston edustajien keski-iké kasvaa (Taulukko 3,
S. 6). Yhd useampi on tehtdvasséan kauemmin kuin aikaisemmin (Kuva 1, s. 9 ja Kuva
2,s.10)
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Henkiloston edustajat kokevat tehtdvansa erittdin palkitsevaksi monella tavalla. Suurin
osa henkil0ston edustajista on my0s erittdin motivoituneita tehtdvadnsd. Tehtévan
arvostus on pikemminkin lisddntymdssd kuin vaheneméssd. Uusien henkildston
edustajien vaikea I6ytdminen on rdikeéssa ristiriidassa tehtavan palkitsevuuteen.

Selitys 10ytyykin ehk& muualta kuin tehtdvan siséllosta. Se voi liittyd tapaan, jolla
henkiloston edustajan tehtdvéstd puhutaan tyon arjessa. Se voi liittya siihen, ettd
tehtdvén todellista luonnetta ei tunneta henkildston keskuudessa. On myds mahdollista,
ettd henkiloston edustajat itse ilmeisen tahattomasti pitdvat ylla mielikuvaa raskaasta ja
haasteellisesta tehtavastad. Henkiloston edustaja -barometrin tulokset eivat anna tahén
ongelmaan vastausta. Asia vaatisi varmaan ihan oman perusteellisen tutkimuksensa.

HenkilOston edustajan asemaan ja toimintamahdollisuuksiin tydyhteisdissa vaikuttavat
sekd tyopaikan koko ettd toimialasektori, jolla henkiloston edustaja tydskentelee.
Toimintakulttuurit ovat erilaisia yksityiselld ja julkisella sektorilla. Henkildston
edustajan asema ja toimintaedellytykset ovat perinteisesti olleet julkisella sektorilla
paremmat kuin yksityisella. Toisaalta tyopaikkojen koko ja edustettujen maarat ovat
my0s keskimaarin suurempi julkisella sektorilla ja tasta johtuen julkisella sektorilla on
melko paljon pé&atoimisia henkiloston edustajia, mika yksityiselld sektorilla on
jokseenkin harvinaista. Paatoimisen henkilgston edustajan mahdollisuudet hoitaa
tehtdvadnsa ovat selkeésti paremmat, kuin niiden, jotka hoitavat luottamustehtévaa
varsinaisen tyotehtévénsa ohella.

Henkildston edustajan tyovalineet

Konkreettisten tyovélineiden osalta henkildstén edustaja -strategian visiossa korostuvat
henkiloston edustajan tarve parempiin tyétiloihin, omaan huoneeseen ja tietotekniikan
kayton parempiin mahdollisuuksiin. Ndiden osalta tilanne on pysynyt henkildston
edustaja -barometrin tulosten perusteella jokseenkin samanlaisena vuodesta toiseen.

Ajatusmallit ja omaa toimintaa koskeva teoriatieto ja ymmarrys ovat tyovalineitd siin
mielessd, ettd niiden avulla henkildston edustaja voi suunnitella toimintaansa, asettaa
sille tavoitteita ja pohtia keinoja néiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkildston
edustaja -strategiassa perédénkuulutettiin aiempaa parempaa oman toiminta-alueen
hahmottamista. Taman kehittymisesta henkiléston edustaja -barometrin tulokset eivét
anna uutta tietoa. Strategiatyon tuloksena henkilostdn edustajien tuki erilaisen
tyonohjauksen ja kokonaisvaltaisen tehtdvaan valmentamisen muodossa on
voimakkaasti lisdédntynyt. On oletettavaa, ettd myOds oman toiminta-alueen
hahmottaminen t&ll& tavoin paranee henkildston edustajien keskuudessa.

Tiedollisina tydvalineind nousevat henkiloston edustaja  -strategian  visiossa
normitietdmyksen lisdédntymisen ja tyodpaikkoja koskevan tiedon saatavuuden
paranemisen tarpeet. HenkilOston edustajien normitietdmyksen paranemisesta tai
heikkenemisesta henkilGston edustaja -barometrien vastaukset eivat anna tietoa, mutta
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tyopaikkoja koskevaa tietoa henkiloston edustajat pitdvat yha erittdin tarkeana ja
tiedonsaanti on parantunut kahden viimeisen kyselyn vélisend aikana niin liiton kuin
tyonantajankin antaman tiedon osalta (Taulukko 18, s. 31). Aiempaa tarkedmmaksi ovat
henkiloston edustajat kokeneet my6s yritystoimintaa ja yritystaloutta, kansantaloutta
seka henkildston koulutusmahdollisuuksia koskevan tiedon (Taulukko 19, s. 33).

Taidoista neuvottelutaito ja viestintataidot on vuosi vuodelta koettu tarkeimmiksi
henkiloston edustajan tyovalineiksi (Taulukko 19, s. 33). Naita valmiuksia korostetaan
my0s henkiloston edustaja -strategian visiossa. Visiossa huomiota kiinnitetddn lisaksi
verkostoitumistaitoihin. Myds naiden osalta on tapahtunut jatkuvaa parannusta ja
kehitystd, kuten edellda olemme todenneet. Jatkuvasti lisdéntyvéssa kéytdssa varsinkin
luottamusmiehillda on myds sosiaalinen media (Taulukko 12, s. 19), jonka merkitys
tullee tulevaisuudessa kasvamaan.

Oma persoona tyovalineend on tarked tutkimisen kohde henkiléston edustajien
tyénohjauksessa ja valmennuksessa. Henkiléston edustaja -barometreissa ei ole ollut
tahan liittyvia kysymyksia. Jatkossa olisi varmaan tarpeen kysya myos tyonohjaukseen
tai valmennukseen osallistumisesta.

Henkiloston edustajan yhteistydkumppanit ja tydonjako naiden kanssa

Vuorovaikutus omassa toimintaympdristdssd on keskeinen véline aseman ja
arvostuksen saavuttamiseksi. Henkiléston edustajat ovat vuosien mittaan lisdnneet
panostustaan vuorovaikutussuhteisiin omien edunvalvonnallisten yhteisdjensd seka
jasenyhteison kanssa (Taulukko 10, s. 15). Samoin he ovat tehneet myds tydyhteisdssa
esimiesten ja yhteistoimintaelinten kanssa tehdyn vuorovaikutuksen kohdalla
(Taulukko 11, s. 17). On mahdollista, ettd vuorovaikutussuhteisiin lisd&ntynyt panostus
on mahdollistanut henkil6stén edustajille aiempaa paremmat toimintamahdollisuudet.

Pyrkimys parempaan yhteisty6hon esimiesten ja tyOnantajien edustajien kanssa on
omiaan lisédmaan myos néiden yhteistydkumppaneiden tasavertaisuutta. Tassa on
kuitenkin vield paljon tekemisté.

Verkottumista heikommin henkildston edustaja -strategian visio on toteutunut jasenten
aktiivisuuden kohdalla. Barometrikyselyjen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta
henkiloston edustajat ovat panostaneet henkildston osallistumiseen viime vuosina
jokseenkin samalla tavalla (Taulukko 9, s. 14 ja Taulukkol8, s. 31). Henkiloston
nakemyksien kuuleminen ja henkiloston osaamisen hyodyntdminen eivat ole viime
vuosina myodsk&én parantuneet. Pikemminkin ne ovat heikentyneet (Taulukko 21, s.
37). Vaikka luottamusmiehet arvioivatkin henkildstén panostaneen edunvalvontaan
vuonna 2015 hieman enemman kuin vuonna 2013, ei henkildstén omia haluja tai
valmiuksia oman asemansa kohentamiseen tydpaikallaan voida pitédé kovin hyviné.
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Henkiloston edustajan toimintaa ohjaavat saannot

Henkiloston edustajan mahdollisuudet kayttaa tydaikaa luottamustehtédvan hoitamiseen
on aina ollut hyvin merkittéva tekija, kun arvioidaan hanen toimintamahdollisuuksiaan.
Henkiloston edustaja tarvitsee paljon aikaa asioiden seuraamiseen, yhteyksien
hoitamiseen, selvitettaviin ja neuvoteltaviin asioihin perehtymiseen, tiedottamiseen ja
paljoon muuhun tehtdvén kannalta valttaméattomaan.

Henkiloston edustajilta on kysytty sekd tydajan k&yton mahdollisuuksia ettd
toteutunutta ajan kaytt6d. Jokseenkin yksiselitteisesti voidaan sanoa, ettd ajankayton
mahdollisuudet ovat aivan viime vuosina olennaisesti parantuneet. Tama nakyy seka
sovitun tybajan lisdantymisend, todellisen ajank&yton lisdantymisend ettd arvioissa
ajankayton riittdvyydessa tehtdvan hoitamiseen. Vision voidaan arvioida toteutuneen
monien henkildston edustajien toiminnassa hyvin. On tietysti huomattava, ettd edelleen
monella tydpaikalla toimii henkiloston edustajia, joille tydajan kéaytto ei ole riittavassa
maarin mahdollista asianmukaiseen luottamustehtdvan hoitamiseen.

Paikallisen sopimisen pelisddnnét olisi saatava kuntoon, jotta henkildstén edustajille
olisi mahdollista toimia paikallisissa neuvotteluissa aidosti tasavertaisena
neuvottelukumppanina  tyonantajille. Tyo6elaman pelisdéntoja koskevat
keskusjarjestdjen kesken kaytévat neuvottelut ovat polkeneet viime vuodet paikallaan,
joten t&hank&an asiaan ei ole tullut ratkaisua. Henkil6ston edustaja -barometrissa tama
nékyy siten, ettd paikalliseen neuvotteluun ei ole panostettu aiempaa enempéé tai
vahempé&4. Panostusta valmiuksiin tullaan kuitenkin tarvitsemaan nyKkyisté
huomattavasti enemman heti, kun pelisddnnoistd on sovittu ja neuvotteluja aletaan
kayda aiempaa enemman.

Henkiloston edustaja toimijana

Henkiloston edustaja -strategian visiossa (Kuva 5, s. 56) mainitaan keskeisena asiana
henkiloston edustajan tekijan roolin vahvistamisessa ammatillisuus. Tdma merkitsee
tehtdvaan sitoutumista, jatkuvaa osaamisen kehittdmista ja hyvien yhteistydsuhteiden
yllapitamistd muiden tydpaikalla vaikuttavien toimijoiden kanssa.

Viime vuosina on puhuttu paljon henkiloston edustajien tehtdvan muuttumisesta
valvojan tehtdvastd kehittdjapainotteiseen toimintatapaan. Tama edellyttda
ammatillisuuden vahvistumisen liséksi suurempaa vastuun ottamista koko tyéyhteison
menestystekijoihin panostamisesta.

Lis&dantyva4 panostusta on havaittavissa yhteistydsuhteiden kehittdmiseen. Sen sijaan
tyopaikan menestystekijoiden kohdalla ei ole nahtévissé juuri minkaanlaista muutosta
vuoden 2011 jélkeen, mista alkaen néité asioita on barometrissa kysytty. Lisdantyvaa
panostusta ei ole myodskaan havaittavissa innovointiin ja tuottavuuteen, luottamukseen
ja yhteistoimintaan, osaavaan henkilostoon, jotka ovat keskeisia painopistealueita
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ty6eldman valtakunnallisessa kehittdmisstrategiassa. Sen sijaan lisdantyvéa panostusta
on havaittavissa ty6hyvinvointiin ja edunvalvontaan.

Néayttaa silta, ettd viime vuosina paljon esilla ollut henkildstén edustajan orientaatio
tehtdvaansa, ei ole juuri lainkaan muuttunut. Henkil6ston edustaja on edelleen samalla
tavoin henkiloston etujen valvoja sanan perinteisessa merkityksessa. N&in on siit4
huolimatta, ettd henkiloston edustaja on panostanut aiempaa enemmaén
yhteistyosuhteisiinsa ja yhteistyoverkoston rakentamiseen. Hénell4 on myds erityisesti
julkisella sektorilla enemman aikaa tehtédvéansa hoitamiseen. On tosin mahdollista, etta
henkilostén edustajan toimintatapa on ammatillisempaa kuin aiemmin, koska
tyénohjaukseen ja valmennukseen on panostettu liitoissa merkittavésti.

Henkiloston edustajat tekevat jokseenkin samoja asioita kuin ennenkin, mutta
paremmilla vélineilla, paremmissa olosuhteissa, suurempaa arvostusta nauttien ja
paremmalla yhteistyoverkostolla.

Jos henkildston edustajan toiminnan tavoitteet kohdentuvat jatkossakin nykyisessa
laajuudessa vain asioihin, joista on hyotya vain jasenille ja edustetuille tyontekijoille,
voidaan jattdd monia vaikuttamisen mahdollisuuksia kéyttdmattd. On otettava
huomioon koko tydpaikan selviytymisen kannalta keskeisid asioita yhteisiksi
tavoitteiksi tyonantajan kanssa. Tydpaikkojen kehittdminen on yhta lailla henkiléston
tyohyvinvoinnin perusta kuin typaikan menestyksen mahdollisuus. Tdmén vuoksi
henkiloston edustajien tulisi olla selvasti nykyistd enemman mukana kaikessa
kehittdmisesséd omalla toiminta-alueellaan.

Taustamuuttujista ik& ja siihen liittyen henkildston edustajien toiminta-aika nykyisessa
tehtavassa sekd kokeneisuus luottamustehtavissé yleensa osoittaa jokseenkin selvaa ja
jatkuvaa trendié. Henkildston edustajat ovat vuosi vuodelta idkk&&ampid. Tdma on samaa
luokkaa kuin tyontekijoiden keski-idn muutos yleisestikin eikd siten ole erityisen
ongelmallista. Sen sijaan se, etté ne, jotka ovat ennestadnkin olleet luottamustehtavassa
pitkaan jatkavat aiempaa pidempaén, voi muodostua haasteeksi.

Se, etté kerran tehtdvaan valitut jatkavat aiempaa pidempaan, voi olla seurausta monesta
asiasta. Talouden taantuman jatkuminen luo epdvarmuutta tydsuhteiden jatkumisesta ja
luottamustehtdvéssd toimivalla on muita parempi suoja esimerkiksi irtisanomista
vastaan.

On myods mahdollista, ettd jo joitakin vuosia luottamustehtdvaa hoitavat eivat halua
luopua tehtévastadn, koska kokevat luottamustehtdvan mielekkd&@mmaksi ja
palkitsevammaksi kuin tydn, josta ovat luottamustehtdavaan siirtyneet.

Ajatus aiempiin tehtéviin palaamisesta voi myds heréttdd epavarmuutta. Tyo on ehké
muuttunut ja henkildston edustaja voi olla epavarma sen hallinnasta oltuaan pitké&én
luottamustehtdvassa. Tama tilanne koskee l1&hinna vain niita henkildston edustajia, jotka
hoitavat tehtdvaa padtoimisesti.
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Henkildston edustajien keskuudessa vallitsee hyvin laajasti kasitys, ettd tehtavaan ei ole
halukkaita heidan jalkeensa.

Henkiloston edustajien vaihtuvuus ja rekrytointi olisivat hyvin térked asia tarkemmin
selvitettdvaksi. Haasteet ovat suuret ja koskevat kaikkia liittoja samalla tavoin.

9) Barometrien tulosraportista tutkimustiedon kayttépalveluun

Henkildston edustaja -barometri on tuottanut tietoa henkildston edustajan tehtévasta,
toiminnasta ja toimintamahdollisuuksista vuodesta 2009 alkaen. Kysely on tehty joka
toinen vuosi. Tuloksista on tehty kirjalliset raportit, joissa on esitetty barometrikyselyn
keskeisimmat tulokset suorina jakaumina, analysoitu tuloksia seké ajassa tapahtuneiden
muutosten etta joidenkin taustamuuttujien valossa.

Vuonna 2011 tehtiin lisdksi faktorianalyysejd, joiden pohjalta voitiin hahmottaa
henkildston edustajien erilaisia toimintamalleja ja sitd, miten erilaiset toimintamallit
ovat yhteydessa esim. tydpaikkojen tilanteisiin.

Vuoden 2013 dataa suhteutettiin tyéeldman kehittdmisstrategiaan analysoimalla, miten
henkildston edustajat toimivat suhteessa eri kehittamisstrategian osa-alueisiin.

Nyt ké&silla olevassa raportissa on analysoitu tuloksia suhteessa visioon, joka tuotettiin
vuonna 2006 henkiléston edustaja -strategian yhteydessa ja joka kohdennettiin vuoteen
2015.

Barometrikyselyjen loppuraportit ovat olleet hyvin STTK:n asiantuntijoiden saatavilla.
Tulokset on julkistettu raporttien ilmestymisen yhteydessé jarjestetyissd seminaareissa
ja kéytetty pohjana monissa liittojen sekd ay-koulutusta tarjoavien opinahjojen
jarjestdmissé koulutuksissa. Tarkkaa tietoa siitd, milla tavoin liitot ovat kaytténeet
hyvaksi barometrien tuottamaa tietoa, ei ole.

Kyselyn siséltd vastaa saatujen kokemusten mukaan hyvin siihen kohdistuneita
odotuksia. Dataa on runsaasti usealta vuodelta. Sitd voisi kayttdd laajenevana
tietopankkina monenlaisten henkiloston edustajien tehtdvaa koskevien kysymysten
selvittdmiseen. Henkildston edustaja -barometrien tuloksena syntynyt data kannattaisi
jalostaa web -palveluksi, jonka kautta laajasta ja monipuolisesta aineistoista tietoa
tarvitsevat voisivat joustavasti hakea tietoa omiin tarpeisiinsa.

Tutkimustiedon kéayttopalvelu voisi jatkossa siséltdd muutakin dataa, mutta aluksi
voitaisiin rajoittua sen tiedon varastointiin, muokkaamiseen ja kayttoon, joka on
tuotettu henkiloston edustaja -barometrikyselyilla.

Barometrikyselyn tulosten pohjalle rakentuvassa tiedon kayttépalvelussa on kysymys
ennen muuta siitd, milla tavoin liitot voisivat nykyistd paremmin hyddyntaa jatkuvasti
tdydentyvéa tietoa henkil6ston edustajien toiminnasta. Barometrien tuottamaa tietoa
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voidaan myos jalostaa niin, ettd datan avulla haetaan vastauksia myo6s sellaisiin
kysymyksiin, joita barometriin vastanneilta ei nimenomaisesti kysytty.

On selvéa, ettd liitoissa ei tunneta kaikkia mahdollisuuksia kéyttdd barometrien
tuottamaa dataa. Haasteena on organisoida hedelmallistd vuoropuhelua kéytettavissé
olevan tiedon ja liittojen tietoa kayttavien asiantuntijoiden valille. Tapaa, jolla
perustieto on kéytettavissa, ja tapoja, joilla tietoa jalostetaan liittojen asiantuntijoiden
kayttoon, tulisi kehittdd STTK:n ja liittojen tutkijoiden yhteistyond. Mahdollista on
laajentaa yhteistyd henkil0ston edustajien toimintaa koskevan tiedon osalta
palkansaajakeskusjarjestdjen yhteistyoksi.

Tutkimustiedon kayttopalvelun kehittdminen olisi hyva yhteisty6foorumi kaikille niille,
jotka ovat kehitysty6ssa mukana. Tiedon kerddminen ja jalostaminen keskitetysti
tuottaisi siis lisdarvoa kaikille. Se sdastdisi myos resursseja, kun jokaisen liiton ei
esimerkiksi tarvitsisi tehdd henkildston edustajien toimintaa koskevaa tutkimusta
erikseen.

Eri vuosina tehtyjen henkiloston edustaja -barometrien tuloksista koostuvaa
perusaineistoa voidaan tdydentaa ja paivittaa kyselyilla kahden vuoden vélein. Kyselyn
tulosten pohjalta voidaan tehda kirjallinen raportti, joka on netistd saatavissa kuten
tallakin hetkelld. Aineistosta voitaisiin tehda lisaksi tarpeen mukaan hyvinkin
yksiloityja analyysejé tarpeen mukaan.

Perusaineistosta voitaisiin tehda erityisié tilastollisia analyyseja edellyttavia selvityksia
tilaustyoné liittojen asiantuntijoiden kayttoon. Joku saattaisi haluta tietad, milla tavoin
miesten ja naisten orientoituminen luottamustehtévén hoitamiseen on erilaista. Tai joku
liitto voisi haluta tietdd luottamusmiestensé toimintamahdollisuuksista tietyn toimialan
yrityksissa.

Aineistoa voitaisiin luovuttaa myos ulkopuolisille tutkijoille esimerkiksi henkiloston
edustajien toimintaa koskevien tutkimusten (esim. opinnéytetyot) tietopohjaksi erikseen
sovitulla tavalla.
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