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1) Henkil6ston edustaja -barometrin tavoitteet ja raportin sisalto

Ajatus henkildston edustajien tilanteen, toiminnan ja toimintaymparistén seurannasta syntyi vuonna
2006 tehdyn henkiloston edustaja —strategian tuloksena. Tavoitteena oli hakea keinoja henkildston
edustajien toimintamahdollisuuksien parantamiseksi muuttuvissa olosuhteissa.

Henkiloston edustaja —barometri on kysely, joka on léhetetty kahden vuoden vélein STTK:n
jasenliittojen henkiloston edustajille. Kysely on tehty vuosina 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017.
Tulosten avulla seurataan, miten STTK:n jasenliittojen henkildston edustajat jakavat tyopanostaan,
miten he kokevat asemansa luottamushenkil6ind, minké&laisissa olosuhteissa he tyoskentelevét ja
miten he arvioivat mahdollisuuksiaan kehittda toimintaansa.

Saadun tiedon perusteella on voitu arvioida sek& nykytilaa ettd vuosien varrella tapahtuneita
muutoksia. Tieto on tarkoitettu kaytettavaksi henkiloston edustajien koulutuksen ja muun tukemisen
kehittdmiseen. Barometri tuottaa my6s hyvan tietopohjan henkiléston edustajien asemasta ja
toimintamahdollisuuksista kaytévalle keskustelulle.

Barometrin tulosten esittelyssa noudatetaan aiempien tulosraporttien rakennetta. Aluksi kuvataan
kyselyyn vastanneet taustamuuttujien valossa. Tdman jalkeen paneudutaan henkiléston edustajan
arkeen, yhteistyosuhteisiin, osaamistarpeisiin, tehtavan palkitsevuuteen ja arvostukseen seka
tyopaikkojen olosuhteisiin.

Raportissa on péasaantoisesti kaikki tulokset vuosilta 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017. P&&osa
kysymyksistd on pidetty vuodesta toiseen samoina, jotta ajassa tapahtuvaa muutosta voidaan
seurata. Joitakin kysymyksia tai aihepiireja on vuosien mittaan lisatty ja joitakin poistettu. Jos
kysymysta ei ole jonain vuonna esitetty, on sille kohtaa taulukoissa jatetty tyhja tila. Useimmissa
taulukoissa on esitetty luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen tilanne erikseen ja lisaksi
kerrottu, miten vastaukset jakautuvat toimialasektoreittain. Mahdolliset vastaajaryhmien tai
muuttujien valiset erot ja yhteydet on raportoitu vain, jos yhteys tai ero on ollut tilastollisesti
merkitsevd. Merkitsevyystasoja ei ole esitetty.

Vuosina 2009 ja 2011 kyselyjen tulosraporteissa on kuvattu aineisto, tehty siitd johtopaattkset ja
toimenpide-ehdotukset henkildston edustajien toiminnan tukemiseksi.

Vuoden 2013 tehdyn kyselyn tulosten pohjalta analysoitiin henkildston edustajan erilaisia
toimintaorientaatioita. Luottamusmiehista osa keskittyi muita enemman perustoimintaan jasenten ja
liiton kanssa, osa panosti enemman TES- ja VES -asioihin. Jotkut panostivat muita enemmaén
tyopaikkansa toimintakykyyn, toiset taas enemman yhteistyohon tyopaikan ulkopuolisten tahojen
kanssa. Tyonantajasuhteisiin panosti osa luottamusmiehistd muita enemmé&n. Oman ryhménsa
muodostivat luottamusmiehet, jotka ilmeisesti tyOpaikkansa muutosprosessien vuoksi joutuivat
panostamaan erityisen paljon yt-neuvotteluihin kyselyn tekemisen aikoihin.
Tyosuojeluvaltuutettujen  joukossa  toisistaan ~ eroavina  toimintaorientaatioina  olivat
tyosuojeluyhteistyéhon keskittyminen ja tyopaikan akuutteihin tydsuojeluongelmiin keskittyminen.

Vuoden 2015 henkiloston edustaja —barometrin raportissa tarkasteltiin tuloksia kansallisen
tyoelamén kehittdmisstrategian valossa. Tulokset osoittivat, ettd eniten panostettiin luottamuksen ja
yhteistyon kehittdmiseen. Erityisesti tydsuojeluvaltuutettujen panostus tahén oli vuosien mittaan



lisddntynyt. Innovointiin ja tuottavuuteen panostivat erityisesti luottamusmiehet joskin tasaisesti
hieman vadhenevdssda madrin. Tyohyvinvointiin  ja  terveyteen panostivat erityisesti
tyosuojeluvaltuutetut; kunnissa vuosi vuodelta vahvemmin ja teollisuudessa vuosi vuodelta
heikommin. My0s tdsséd raportissa tarkastellaan tuloksia kansallisen ty6eldmastrategian
ulottuvuuksien valossa.

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

Tand vuonna erityistarkastelun kohteena ovat oppimiseen, osallistumiseen ja paikalliseen
sopimiseen liittyvat kysymykset. Paikallisella sopimisella on katsottu olevan suuri merkitys
kansallisen kilpailukyvyn kannalta. Osaamisen ja osallistumisen mahdollisuuksilla puolestaan on
suuri vaikutus hyvan tyéhyvinvoinnin tasoon ja tyomotivaation sdilyttdmiseen. Vuoden 2017
kyselyyn otettiin mukaan joitakin yhteistoimintaan ja paikalliseen sopimiseen ja henkildston
liittyvid uusia kysymyksia.

2) Barometrikyselyn toteutus

Vuosina 2009, 2011 ja 2013 kysely ldhetettiin joka kolmannelle ja vuosina 2015 ja 2017 jokaiselle
STTK:n jasenliittojen luottamusmiehelle, tydsuojeluvaltuutetulle sekd tyosuojeluvaltuutetun ja
luottamusmiehen yhdistettya tehtdvad hoitavalle henkildston edustajalle. Kokonaisotannalla tdmén
vuoden kyselyssé pyrittiin varmistamaan pienten jasenliittojen edustavuus otoksessa.

Eri vuosien kyselyiden otoskoot, kyselyyn vastanneiden méarét ja vastausprosentit kayvét selville
Taulukosta 1.

Taulukko 1. Kyselyjen otokset ja vastausprosentit vuosina 2009, 2011, 2013 ja 2105 ja 2017.

Vuosi 2009 2011 2013 2015 2017
Otoskoko 3225 2814 7998 7040
Kyselyyn vastanneita 1260 974 1941 1534
Vastausprosentti 41 38 35 24 22

Vastausprosentti on laskenut koko ajan mittausvuodesta toiseen.



3) Henkil0ston 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. Kyselyyn vuosina 2009, 2011, 3013, 2015 ja 2017 vastanneiden sukupuoli.

Sukupuoli 2009 % 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %

Nainen 819 66 718 63 634 65 1297 67 982 65
Mies 426 34 423 37 340 35 644 33 540 35
Yhteensa 1245 100 1141 100 974 100 1941 100 1521 100

Naisten ja miesten suhteelliset osuudet ovat hieman vaihdelleet kyselyvuodesta toiseen, mutta
systemaattista muutosta ei ole havaittavissa.

Vuodesta 2011 alkaen seka henkiloston edustajien keski-ik& (keskiarvo) ettd mediaani ovat
kasvaneet, mutta tultaessa vuoteen 2017 keski-ian kasvu nayttaa pysahtyneen ja kaantyneen pieneen
laskuun (Taulukko 3).

Taulukko 3. Kyselyyn vuosina 2009, 2011, 3013, 2015 ja 2017 vastanneiden keski-ika vuosissa.

\uosi Keskiarvo Mediaani
2009 49,7 51,0
2011 49,3 50,5
2013 50,1 51,0
2015 50,2 52,0
2017 49,6 51,0

Henkildstonedustajien ikdjakauma on melko vino, miké tarkoittaa sitd, ettd vanhemmat ikaluokat
ovat selvasti suurempia kuin nuoremmat (Kuva 1).



Luottamustehtdvaan valitaan usein ihmiset kokemuksen perusteella ja melko suuri osa
luottamushenkildisté hoitaa tehtavaansa hyvinkin pitkan ajan (Kuva 2, s. 10 ja Kuva 3, s. 11).

Kuva 1. Henkiloston edustajien ikdjakauma vuoden 2017 kyselyssé (N=1531)
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Kuuluminen ammattiliittoihin

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

Taulukko 4. Henkiloston edustajien jakautuminen ammattiliittoihin vuosien 2011, 2013 ja 2015 kyselyissd. Prosentit
ovat osuuksia kysymykseen vastanneiden kokonaismaarasta.

Ammattiliitto 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %

Ammattiliitto Pro 380 334 263 274 505 26,6 490 33,3
Tehy 140 12,3 151 157 328 17,3 257 17,4
Palkansaajajarjestd Pardia 123 10,8 125 13,0 260 13,7 181 122
Julkis- ja yksityisalojen ammattiliitto Jyty 147 12,9 116 12,1 246 13,0 166 11,3
Suomen l&hi- ja perushoitajaliitto SuPer 105 9,2 132 13,7 233 12,3 142 9,6
Erityisalojen toimihenkildliitto ERTO 91 8,0 37 39 73 3,8 74 5,0
METO - Metsdalan Asiantuntijat 26 23 19 20 44 2,3 45 3,1
Nordea Unioni Suomi (Nousu) 32 28 10 1,0 82 4,3 32 2,2
Vakuutusvéen Liitto Vvl 9 08 39 41 35 1,8 25 1,7
Kirkon alat 30 26 30 31 44 2,3 23 1,6
Suomen Konepaallystéliitto SKL 11 10 20 21 22 1,2 17 1,2
Meijerialan Ammattilaiset MVL 7 06 3 03 11 0,6 8 0,5
Suomen Palomiesliitto SPAL 2 072 4 04 9 0,5 8 0,5
Suomen Laivanpéaallystoliitto SLPL 3 03 3 03 6 0,3 4 0,3
Suomen Erityisteknisten liitto SETELI - - 2 02 0 0,0 1 0,1
Liiketalouden liitto LTA 1 01 2 0,2 0 0,0 0 0,0
Suomen Terveydenhoitajaliitto STHL 17 15 - - - - - -

Mediaunioni MDU 9 08 5 05 - - - -

Ahtaus- ja huolinta-alan tekniset AHT 5 04 - - - - - -

Yhteensa 1155 100,0 961 100,0 1898 100,0 1473 100,0

Muutokset niiden liittojen henkiloston edustajien osallistumisessa kyselyyn, joiden jasenmé&érat



ovat pysyneet samansuuruisina, ovat enimmakseen véhaisid. Suurimmat muutokset vuoden 2015
kyselyyn verrattuna olivat Nordea Unioni Suomen (vastaajien mééra pudonnut alle puoleen) ja
kirkon alojen (vastaajien mé&arad pudonnut lahes puoleen) kohdalla. Kirkon alojen kohdalla
vastaajien madraan on mité ilmeisimmin vaikuttanut kyselyn toteutuksessa tapahtunut tekninen
virhe, jonka vuoksi kirkon alojen henkil0ston edustajien vastaamisaika kyselyyn oli selvésti
lyhyempi kuin muilla.

Henkiloston edustajat luottamustehtavittain

Kyselyyn vastanneista selvasti suurin ryhmé oli luottamusmiehet, padluottamusmiehet tai
vastaavassa tehtavassa tyoskentelevat (LM). Heid&n osuutensa on kasvanut tasaisesti vuodesta 2009
kahdeksaankymmeneen prosenttiin. Kun tdhan joukkoon lisatdan seka luottamusmiehen ja
tyosuojeluvaltuutetun tehtévassa toimivat, jaa pelkastaan tydsuojeluasioihin keskittyvien vastaajien
osuudeksi viisitoista prosenttia, missa pudotusta oli 2011 viisi prosenttia (Taulukko 5).

Taulukko 5. Kyselyyn vastanneiden lukumé&ardt ja % -osuudet vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017
barometrikyselysséd luottamustehtdvittdin. (LM = luottamusmies, TSV = tydsuojeluvaltuutettu, LMTSV =
luottamustehtédva, johon sisaltyvat molempien tehtévat)

Tehtava 2009 % 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %
LM 932 75 865 76 742 76 1515 78 1215 80
TSV 248 20 229 20 177 18 319 16 227 15
LMTSV 60 5 51 5 55 6 103 5 78 5
Yhteensé 1240 100 1145 100 974 100 1937 100 1520 100

Henkiloston edustajien kokeneisuus luottamustehtavassaan

Henkiloston edustajilta kysyttiin, kuten vuonna 2013 kuinka monta vuotta he olivat toimineet
nykyisessa luottamustehtavassadn. Vuosina 2009 ja 2011 vastaajat valitsivat vastausvaihtoehdon
valmiiksi luokitelluista vaihtoehdoista (alle vuoden, 1-4 vuotta, 5-10 vuotta, yli 10 vuotta). Vuosina
2013, 2015 ja 2017 kysyttiin suoraan kokemusvuosia. Nain saatiin monipuolisempi kuva tilanteesta
kuin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin luokitellusta vastausjakaumasta.

NyKkyisessé tehtdvassaan henkildston edustajat olivat toimineet keskimérin 7,5 vuotta (keskiarvo).
Koska jakauma on hyvin vino (Kuva 2), antaa mediaani keskiarvoa selvemman kuvan muutoksesta.
Mediaani oli 6 vuotta. Samassa luottamustehtévéssa pysytaan nyt aiempaa pitempaan.
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Trendi on jatkunut vuodesta 2013. Silloin keskiarvo oli 6,5 vuotta (mediaani 4 vuotta) ja vuonna
2015 keskiarvo oli 6,8 vuotta (mediaani 4 vuotta).

Kuva 2. Aika, jonka henkildston edustajat ovat toimineet nykyisessa luottamustehtavassa. Kyselyn tulos
vuodelta 2017, N=1234.
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Aika nyk. |-teht.

Luottamusmiehet olivat olleet nykyisessa tehtavassaan keskiméérin 7,7 vuotta eli hieman
pidempé&én kuin tydsuojeluvaltuutetut, jotka olivat olleet tehtévédssaan keskiméérin 6,8 vuotta.

Aiemmissa barometrikyselyissé ei ole havaittu ndin suuria eroja eri tehtévia hoitavien henkildston
edustajien valilla.

Henkildston edustajat ovat usein toimineet ennen nykyistd luottamustehtdvaansa jossain muussa
henkil6ston edustajan tehtdvédssa tai samassa tehtévadssa jollain muulla tyopaikalla tai toisessa
ammattiliitossa. Se, miten kauan henkildston edustaja on ollut luottamustoimissa kaikkiaan, kertoo
henkil6ston edustajan kokeneisuudesta luottamustehtévassa.
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Kuva 3. Aika, jonka henkildston edustajat ovat toimineet yhteensa erilaisissa luottamustehtévissa. Kyselyn
tulos vuodelta 2017, N = 1283.

Aika eri |-teht. yht.

1004 —

Frequency
T

254 “
0 ﬂ|-||_L I'I|-||_| |-||_ S | P | 1 P ._.H|V H._.|_ HHHH -||_|ﬂ|-| P |
1 I I | | 1 _J I | | | | 1 1 I I I | | 1 1 I I 1
P T R e T = = e T el B e S N S L I L 4
L R I A R = T e . R mom o
= oo F oocoo oo oDwno oo Do DD DD DD DD O
: = = == = = = = = A = = =T = = = = I~ I =1

=

Aika eri |-teht. yht.

Kokemusvuosien keskiarvo oli 10,9 vuotta ja mediaani 9,0 vuotta (Kuva 3). Vuoden 2015
tuloksissa vastaavat luvut olivat: keskiarvo 10,2 vuotta ja mediaani 8,4 vuotta. Vuonna 2013
keskiarvo oli 9,6 vuotta ja mediaani oli 7,0 vuotta. Nayttaa siltd, ettd luottamustehtaviin kerran
ryhtyvat tyoskentelevat niissa aiempaa kauemmin.

Erilaisissa luottamustehtévisséd oli luottamusmiehet toimineen noin vuoden pidemp&an kuin
tyosuojeluvaltuutetut.

Minka kokoisilla tyOpaikoilla henkiloston edustajat tyoskentelevat ja miten suuria
henkilostomaaria he edustavat?

Yli puolet henkildston edustajista tyoskenteli tydpaikalla, jolla on alle 250 tydntekijaa ja vajaa
puolet tatd suuremmilla. Vuosittaiset vaihtelut tyopaikkojen tyontekijamaarissa olivat vahaisia.
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Taulukko 6. Henkiloston edustajien tyopaikkojen koko vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

TyoOpaikan 2009 % 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %
koko

Alle 50 388 32 286 25 251 26 458 24 385 26
50 - 249 422 35 402 36 319 33 631 33 478 32
250 — 499 146 12 169 15 131 14 251 13 187 12
500 - 999 111 9 112 10 95 10 220 11 170 11
1000 - 4999' 144 12 157 14 165 17 272 14 199 13
Y1i 5000 98 5 84 6
Vastanneita 1211 100 1126 100 91 100 1930 100 1503 100

Luottamusmiehid ja luottamusmiehen ja tyodsuojeluvaltuutetun yhdistelméatehtdvad hoitavia oli
enemman pienilld ja yli tuhannen tyontekijan tydpaikoilla kuin tydsuojeluvaltuutettuja. Vastaavasti
tyosuojeluvaltuutettuja oli hieman enemmén keskisuurilla tyopaikoilla. Tilanne on pysynyt
jokseenkin samanlaisena mittausvuodesta toiseen (Taulukko 6).

Edustettavia henkildston edustajilla oli tavallisimmin alle 250. Joka kymmenennell& edustettavien
méaarad oli yli viidensadan. Eri vuosina tehdyissa kyselyissa edustettavien maarat ovat pysyneet
samansuuruisina (Taulukko 7).

Taulukko 7. Henkildston edustamien toimihenkildiden ja tyontekijéiden kokonaisméaérat vuosien 2009, 2011,
2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Edustettuja 2009 % 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %
tyopaikalla

Alle 50 623 51 514 46 419 44 813 46 683 45
50 - 249 421 35 412 37 353 37 737 39 531 35
250 - 499 91 8 87 8 92 10 161 8 119 8
500 -999 46 4 57 5 43 5 99 5 76 5
Y1i 1000 35 3 55 5 37 4 102 5 99 7
Vastanneita 1216 100 1125 100 944 100 1910 100 1508 100

1 Ennen vuotta 2015 tehdyissa mittauksissa taméa luokka oli “Yli 1000”
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Lahes puolella luottamusmiehista ja luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun yhdistelméatehtavaa
hoitavista oli edustettavia alle 50, kun tydsuojeluvaltuutetuista vain kolmanneksella oli alle 50
edustettavaa. Vastaavasti lahes kahdellakymmenelld prosentilla tydsuojeluvaltuutetuista oli yli tuhat
edustettavaa, kun luottamusmiehilld ja yhdistelmatehtavaé hoitavilla ndin paljon edustettavia oli
vain alle viidella prosentilla. Tyosuojeluvaltuutetuilla oli siis keskim&arin enemman edustettavia
kuin luottamusmiehilld. Monilla tyopaikoilla eri henkildstoryhmilla on oma luottamusmies mutta
yhteinen tyGsuojeluvaltuutettu.

Henkil6ston edustajien tydnantajat

Alle puolet kaikista eri vuosina kyselyyn vastanneista henkiloston edustajista tydskenteli julkisella
ja vastaavasti yli puolet yksityisella sektorilla. Tilanne oli pdinvastainen edellisessd kyselyssa
vuodelta 2015, jolloin julkinen sektori oli hieman isompi kuin yksityinen.

Valtion palveluksessa tydskentelevien henkildston edustajien mé&ard on pienentynyt ja
teollisuudessa ja rakennusalalla tydskentelevien maaré lisdantynyt.

Taulukko 8. Henkildston edustajien maarét ja % -osuudet tydnantajasektoreittain vuoden 2009, 2011, 2013,
2015 ja 2017 kyselyssa.

Ty6nantajasektori 2009 % 2011 % 2013 % 2015 % 2017 %

Kunta 375 30 327 28 288 30 616 32 413 27
Yksityinen palveluala 312 25 325 28 278 29 534 28 422 28
Teoll. ja rakennusala (yks.) 242 19 247 21 163 17 298 16 303 22
Valtio 199 16 146 13 140 14 299 16 156 10
Yleishyodyllinen yhteisg? 72 6 65 6 66 7 112 6 74 5
Kirkon alat 40 3 37 3 37 4 53 3 28 2
Yhteensa 1240 100 1023 100 972 100 1912 100 1396 100

2 Yleishyddylliset yhteisét ovat saatididen ja jarjestdjen tydyhteisdjd, jotka saavat rahoituksensa valtionapuina,
jasenmaksuina, lahjoituksina, raha-automaattiyhdistyksen tukena jne.
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4) Henkiloston edustajien panostaminen eri tehtavaalueisiin ja yhteisty6hon

Henkiloston edustajien panostamista eri tehtévaalueisiin ja yhteistydhon mitattiin viisiluokkaisella
asteikolla (erittéin paljon = 5, melko paljon = 4, jotain siltd valiltd = 3, melko vahan = 2 ja erittin
vahén = 1). Tulokset esitetddn tehtavaalueittain.

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

Tiedonhankinta, tiedottaminen, henkiléstén motivointi ja koulutus

Henkiloston edustajien prioriteetit tehtaviensa suhteen ovat pysyneet vuodesta toiseen jokseenkin
samankaltaisina (Taulukko 9).

Taulukko 9. Henkildston edustajan panostusten keskiarvot (asteikko 1 — 5) eri tehtdvaalueille vuosien 2009, 2011, 2013,
2015 ja 2017 kyselyssa.

Tehtévaalue Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Ty6paikan olosuhteisiin perehtyminen 3,8 3,7 3,7 3,8 3,8
Tiedottaminen 3,4 33 33 3,4 34
Henkildston osallistumisen lisédminen 33 3,2 33 33 3,2
Yhteistydverkon rakentaminen 3,2 31 3,2 3.3 3,2
Kouluttaminen ja opastaminen 3,0 2,9 3,0 3,1 3,0

Ty6paikan toimintaymparistoon
perehtyminen 2,9 2,8 2,9 3,0 3,0

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

Oman tyOpaikan olosuhteet ovat olleet vuodesta toiseen henkiloston edustajan tarkein toiminnan
kohde. Tasaisen vahvaa oli my0s panostaminen tiedottamiseen, henkiloston osallistumiseen ja
yhteistydverkon rakentamiseen. Ndihin panostaa henkiloston edustajista noin 45 % véhintdan melko
paljon. Yhteistyoverkon rakentamiseen panostaminen nayttéa lisadntyneen vuodesta 2011 vuoteen
2015. Tamaé kehitys on nyt pyséhtynyt ja kaantymassa laskuun.

Henkildston edustajien panostaminen henkiloston osallistumisen lisdédmiseen on pysynyt vakaana
vuodesta 2013, mutta on nyt kd&dntymassa laskuun.
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Kouluttamiseen ja opastamiseen henkiléston edustajat nayttdvat panostavan harvoin erittdin véhén
tai erittdin paljon. Panostus on noussut tasaisesti vuodesta 2011 vuoteen 2015. My6s tamé kehitys
on k&&ntymassa laskuun.

Jasenhankintaan panostus on myds pysynyt tasaisena vuodesta toiseen. Jasenhankinta on erityisesti
luottamusmiesten tehtdva. Luottamusmiestehtdvissa toimivien panostuksen keskiarvo on 2,8 ja
tyosuojelutehtévissa toimivien 1,9.

Muihin asioihin panostuksessa ei ollut olennaisia eroja eri tehtévissa tydskentelevien henkiloston
edustajien valilla.

Toimialasektoreista suurin panostus tiedottamiseen oli kunnissa, véhéisin valtion ja kirkon
tyoyhteisoissd. Aiemmissa Kkyselyissd tiedottamiseen panostivat julkisen sektorin henkildston
edustajat selvasti enemman ja yleishyddyllisten yhteis6jen henkiloston edustajat vahemman kuin
muut.

Panostus henkiloston osallistumiseen oli suurinta kunnissa ja yleishyodyllisissa yhteisoissé,
vahaisinta teollisuudessa ja rakennusalalla. Vuoden 2015 kyselyssa henkiloston osallistuminen oli
panostuksen kohteena julkisen sektorin henkil6ston edustajilla selvasti ja yksityisilla palvelualoilla
jonkin verran enemman kuin muilla toimialoilla.

Kouluttamiseen ja jasenhankintaan olivat panostaneet erityisesti kuntien henkildston edustajat kuten
aiemmissakin kyselyissa.

Yhteistydverkon rakentamiseen ja tyOpaikan toimintaympéristdd koskevaan tiedonhankintaan
panostivat kuntien ja valtion henkiloston edustajista eniten. Tdmé& on ollut tilanne myds aiempina
vuosina saaduissa tuloksissa.

Yhteisty6

Yhteistydverkosto ja sen yllapito on henkildstén edustajan tehtdvén hoitamisessa tullut vuosi
vuodelta tarkedmmaksi. Vuodesta 2011 henkiloston edustajan yhteistyésuhteita on selvitetty usean
kysymyksen patterilla.

Taulukoihin 10 - 12 on koottu vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyihin vastanneiden
arviot omasta panostuksestaan eri yhteistydkumppanien kanssa kéytavaan yhteistyohon.

Yhteisty6 jasenten, muiden henkildston edustajien ja oman liiton kanssa

Aluksi tarkastellaan henkiléston edustajan panostusta jaseniin, muihin henkildston edustajiin ja
ammattijarjestoyhteisoon.
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Taulukko 10. Henkildstdn edustajan panostus yhteistyéhon jasenten, muiden henkildston edustajien ja liiton
organisaatioiden kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013 2015 ja 2017 kyselyssa.

Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Jasenet
Yksittdiset jasenet 34 3,5 3,5 3,5
Jésenisto 2,5 3,3 3,3 34 35
Ulkomaalaistaustaiset jasenet 1,5 1,5 1,6 15

Henkildston edustajat
Tydpaikan muut henkil6stén edustajat 3,5 3,2 3,2 3,3 3,4
Tydpaikan ulkopuoliset henkildston edustajat 2,7 2,6 2,7 2,7

Ammattiyhdistysorganisaatiot

Ammattiyhdistys/-osasto 3,3 3,3 34 34
Liiton toimisto 2,9 2,9 3,0 3,0
Liiton hallinto 2,4 2,4 2,4 2,4
Kansainvalinen ay-toimija 1,3 1,3 1,3 1,3

Ammattijérjestoihin liittyvat vuorovaikutussuhteet ovat hyvin vakiintuneita. Vuosi vuodelta
panostetaan samoihin yhteistyokumppaneihin jokseenkin samalla tavalla. Eniten panostetaan
jaseniin. Erityisesti jasenistoon yhteisond kohdistuva panostus on vuodesta 2009 alkaen jatkuvasti
vahitellen lisd&ntynyt. Myos tydpaikan muihin henkildston edustajiin panostaminen on lisaantynyt
vuodesta 2011 vuoteen 2017 tultaessa. Ulkomaalaistaustaiset jasenet tyo6llistdvat henkildstén
edustajia keskimaarin edelleen vain vahan.

Luottamusmiesten panostus jaseniin oli kuten aiempinakin vuosina suurempaa kuin
tyosuojeluvaltuutettujen. Luottamusmiehen asema liittonsa virallisena edustajana velvoittaa hanet
pitdimdan huolta ennen muuta jasenistd. Tyosuojeluvaltuutetun tehtdvdan kuuluu edustaa koko
henkilostoéd riippumatta siitd, miten se on jarjestaytynyt. Luottamusmiehet pitivat myds
tyosuojeluvaltuutettuja enemmaén yhteyksié tyopaikan ulkopuolisiin henkildston edustajiin, kun taas
tyopaikan sisalla toimivat henkildston edustajat olivat samalla tavoin tarkeitd yhteistydkumppaneita
roolista riippumatta. Tilanne on ollut samanlainen vuodesta toiseen.
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Ammattiyhdistys/ammattiosasto, liiton toimisto, liiton hallinto olivat myds kaikki erityisesti
luottamusmiesten yhteistydkumppaneita.

Jasenistoon panostivat eniten kuntien henkiloston edustajat. Vahéisinta panostus néihin oli
yksityisen palvelualan ja yleishyddyllisten yhteisdjen tyopaikoilla. Myds yksittaisiin jaseniin
panostivat eniten kuntien henkiloston edustajat. VVahéisinta yksittaisiin jaseniin panostaminen oli
yleishyodyllisten ty6paikkojen henkiloston edustajilla.

Ulkomaalaistaustaisiin jaseniin panostamisessa ei ollut olennaisia tyonantajasektorikohtaisia eroja.
Edellisessd mittauksessa 2015 ulkomaalaistaustaiset jasenet tyollistivat eniten yksityisten
palvelualojen ja vuonna 2013 kunta-alan henkil6ston edustajia.

TyOpaikan siséinen yhteistyé oli henkildston edustajien kesken tiivista erityisesti kunta-alalla.
Kuntien henkildston edustajat panostivat muiden sektoreiden henkildston edustajia enemméan myos
yhteistyohon tydpaikan ulkopuolisten henkiloston edustajien kanssa.

Oma ammattiosasto oli erityisen tarked yhteistyokumppani kuntien henkildston edustajille. Liiton
toimisto puolestaan oli samalla tavoin tarked kaikkien toimialasektorien henkil6ston edustajille.
Tilanne oli sama vuoden 2015 kyselyssa.

Yhteistyohon liiton hallinnon kanssa panostivat valtion ja kuntien henkiloston edustajat muita
enemman ja teollisuuden henkildston edustajat muita vdhemman. Tama on ollut tilanne myds
aikaisempina vuosina.

Yhteisty6 tydnantajan edustajien kanssa

Esimiehet olivat luottamusmiehille tarkein yhteistydkuppani tasta ryhméstd, mutta jokseenkin yhta
paljon  yhteistydbhon  esimiesten  kanssa  olivat  panostaneet  tydsuojeluvaltuutetut.
Tyodsuojeluvaltuutetuille esimiehiékin tarkedmpia olivat tyosuojelutoimikunta  ja
tyosuojelupdallikkd. Myds tydterveyshuolto ja tydhyvinvointijohtaja olivat tydsuojeluvaltuutetuille
laheisempid yhteistyokumppaneita kuin luottamusmiehille.

Panostus yhteistydhon tydnantajan edustajien kanssa ei ole muuttunut edellisestd vuoden 2015
mittauksesta (Taulukko 12).

Luottamusmiehet panostivat tehtdvansd mukaisesti tydsuojeluvaltuutettuja enemman yhteistyéhon
YT-elimien, henkiléstdjohdon ja ylimman johdon kanssa.

Toimialasektoreiden valiset erot henkildston edustajien panostuksessa ty®nantajasuhteisiin olivat
vahaisid. Esimiessuhteisiin panostivat tasaisen paljon kaikki henkiloston edustajat kuten
aiemmissakin mittauksissa. Teollisuuden ja rakennusalan henkildston edustajien panostus oli
hieman muita heikompaa.
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Taulukko 12. Henkildstdn edustajan panostus yhteistydhon tydpaikan yhteistoimintaelinten ja tydnantajan edustajien
kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssé.

Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Esimiehet 3,6 3,6 3,7 3,7
Henkildstéjohto 3,5 3,5 3,5 3,5
YT-neuvottelukunta 3,0 33 33 3,4 34
Tydsuojelutoimikunta 2,5 3,2 3,3 3,3 3,3
Tydsuojelupaallikkd 3,2 3,2 3,2 3,1
Tydpaikan ylin johto 31 31 3,0 3,0
Tydterveyshuolto 2,6 2,8 2,7 2,8 2,8
Tybhyvinvointipaéllikkd/-johtaja - - - 2,7 2,7

Y hteistydhon henkildstdjohdon kanssa panostivat muita enemman kirkon alojen edustajat. Vuonna
2015 panostus oli heilld vahdisempé& kuin muilla, samalla tasolla teollisuuden ja rakennusalan
henkil6ston edustajien panostuksen kanssa.

Valtion tyopaikoilla henkildston edustajien panostus YT-neuvottelukunnassa tapahtuvaan
toimintaan oli selvésti suurempaa kuin muilla tydnantajasektoreilla.

Kirkon alojen henkil6ston edustajat panostavat muita enemman tyohyvinvointipaallikon kanssa
tehtdvadn yhteisty6hon, kun taas tyosuojelupdallikon kanssa tehtavédn yhteistyohon panostivat
muista poiketen erityisesti yleishyodyllisten yhteisdjen tyopaikkojen henkiloston edustajat.

Ylimman johdon kanssa yhteistyohon panostivat kuten aiempinakin vuosina muita enemmaén kirkon
alojen ja yleishyodyllisten yhteisdjen henkildston edustajat.

Yhteisty6 tyopaikan ulkopuolisten tahojen kanssa

Yhteistydhon tydpaikan ulkopuolisten asiantuntijoiden tai viranomaisten kanssa panostaa melko
paljon vain harva henkildston edustaja. Viela vahaisempaa on panostus mediaan.

Myoskadn sosiaalinen media ei ole ainakaan vield iso panostuksen kohde henkildston edustajille.
Sen merkitys ndyttad kuitenkin vuosien mittaan ndyttaa lisaantyvan. Luottamusmiehet kayttavéat
sosiaalista mediaa selvésti enemman kuin tydsuojeluvaltuutetut.
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Taulukko 13. Henkilostén edustajan panostus yhteistyhén tydpaikan ulkopuolisten tahojen kanssa. Keskiarvot
(asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssé.

Y hteistyétaho Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Ulkopuoliset asiantuntijat - 1,9 1,8 1,9 18
Viranomaiset - 1,8 1,8 1,8 1,8
Sosiaalinen media - 1,4 15 1,6 1,8
Media - 14 14 14 14

Kirkon alojen henkiloston edustajat panostivat sosiaaliseen mediaan enemman kuin muiden
sektorien henkildston edustajat.

Tyoyhteison kehittdminen

TyoOyhteison kehittdmisen eri puoliin panostamista mittaavat kysymykset ovat véistamatta osin
paallekkaisid. Esimerkiksi tyohyvinvointia on mahdollista edistdd parantamalla tyon sujuvuutta,
huolehtimalla tyon ja vapaa-ajan paremmasta yhteensovittamisesta tai tekemalld tyéhyvinvoinnin
toimintasuunnitelmaa tai riskien kartoitusta. Vastausten painottuminen antaa kuitenkin kuvan siita,
miten henkil6stén edustajat priorisoivat panostustaan.

Tyohyvinvoinnin ja tyon sujuvuuden edistaminen ovat olleet kaikkina barometrin toteuttamisen
vuosina henkiléston edustajien selvésti suurimmat panostuksen kohteet (Taulukko 14). Tyopaikan
muutossuunnitelmat tyollistivat henkiloston edustajia hieman vdhemman kuin aiempina vuosina.
Suurin  panostuksen lisdys oli yhdenvertaisuussuunnitelmien tekemisessd. Myds tasa-
arvosuunnitelmiin panostettiin hieman aiempaa enemman. Suurin panostuksen véheneminen liittyi
vaarojen tunnistamiseen ja riskien arviointiin. Panostuksen vaheneminen on melko selvdd myos
palkkausjérjestelmien kohdalla ja hieman véhédisempééd tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
kohdalla.

Luottamusmiehet olivat panostaneet tydsuojeluvaltuutettuja enemmén palkkausjarjestelmien
kehittdmiseen, henkildsto- ja koulutussuunnitelmiin ja hieman yllattden vaarojen tunnistamiseen ja
riskien arviointiin sekd tydsuojelun toimintasuunnitelman tekemiseen.

Sen sijaan tyosuojeluvaltuutetut panostivat luottamusmiehia enemmén ty6hyvinvoinnin
edistdmiseen,  yhdenvertaisuussuunnitelmien  tekemiseen sekd tydon ja  vapaa-ajan
yhteensovittamiseen.
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Kaikkein eniten tydpaikan muutossuunnitelmiin ja henkil6sto- ja koulutussuunnitelmiin panostivat
ne, jotka hoitivat sekad luottamusmiehen ettd tydsuojeluvaltuutetun tehtévaa.

Taulukko 14. Henkildstdn edustajan panostus tydyhteisén kehittdmiseen liittyviin asioihin. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)
vuosien 2009, 2011, 2013 ja 2017 kyselyssé.

Kehittdmisen kohde Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Ty6hyvinvoinnin edistdminen 3,6 3,6 3,6 3,6 3,6
Ty6n sujuvuuden edistaminen 3,6 3,5 3,6 3,6 3,6
Tydpaikan muutossuunnitelmat 3,1 3,1 3,1 3,1 3,0
Vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi 2,8 2,9 2,9 2,9 2,5
Palkkausjarjestelmien kehittdminen 2,9 2,8 2,7 2,6
Henkildsto- ja koulutussuunnitelmat 2,4 2,6 2,5 2,5 2,5
Tasa-arvosuunnitelman tekeminen 2,2 2,4 2,3 2,3 2,4
Tydsuojelun toimintaohjelman tekeminen 2,4 2,5 2,5 2,4 2,4
Tyo6n ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 2,5 2,5 2,5 2,4
Yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen 2,2 2,9

Kuntasektorin henkiloston edustajat panostivat kesimaaréistdi muita enemmén tyon sujuvuuteen,
vaarojen tunnistamiseen ja riskien arviointiin, tyopaikan muutossuunnitelmiin, henkilosto- ja
koulutussuunnitelmiin, palkkausjérjestelmien kehittamiseen, tasa-arvosuunnitelmiin,
tydsuojeluohjelmiin.

Yksityisell sektorilla henkildston edustajien panostus oli julkista sektoria vahaisempad henkil6sto-
ja koulutussuunnitelmien kohdalla. Teollisuudessa ja rakennusalalla ty6hyvinvointiin panostettiin
vahemman kuin muilla toimialasektoreilla, kuten aiemmissakin kyselyissa. Myds vaarojen
tunnistamiseen ja riskien arviointiin panostettiin teollisuudessa ja rakennusalalla véhemman kuin
muilla sektoreilla. Vuoden 2015 tuloksissa teollisuuden ja rakennusalan panostus vaarojen
tunnistamiseen ja riskien arviointiin kuitenkin oli suurempaa kuin muilla toimialoilla.

Valtiosektorilla tydskentelevien panostus oli, kuten kunnissa ja yleishyodyllisissa yhteisdissa, muita
suurempaa  vaarojen  tunnistamisen ja  riskien arvioinnin  kohdalla.  Ty&paikkojen
muutossuunnitelmiin ja palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostettiin muita toimialasektoreita
enemman valtiolla kuten kunnissakin. Yhdenvertaisuussuunnitelmiin panostaminen oli valtiolla
kirkon alojen ohella vahéaisempéaéa kuin muilla toimialasektoreilla.
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Yleishyddyllisten yhteis6jen henkiloston edustajat panostivat, samalla tavoin kuin kuntien
henkil6ston edustajat, muita enemmaén tyon sujuvuuteen, vaarojen ja riskien arviointiin.

Kirkon aloilla on viime vuosina tapahtunut eniten muutoksia. Henkildstén edustajien panostus
tyohyvinvointiin kirkon aloilla oli suurempaa kuin muilla toimialasektoreilla, kun taas panostus
aiempina vuosina oli ollut vahaisintd. Yhdenvertaisuussuunnitelmien tekemiseen panostettiin
vuonna 2015 vahiten teollisuudessa ja kirkon aloilla. Nyt kirkon aloilla panostus oli hieman
suurempaa kuin muilla toimialasektoreilla. Vuonna 2015 panostettiin kirkon aloilla muita enemman
henkil6std- ja koulutussuunnitelmiin ja palkkausjarjestelmien kehittdmiseen sekd tyosuojelun
toimintaohjelmaan. Néilt4 osin kirkon alat eivat nyt nousseet samalla tavalla esiin.

TyOpaikan menestystekijéihin panostaminen

Tuottavuusyhteistyd® on tunnustettu merkittavéksi kilpailutekijaksi taloudessa. Siihen ovat
sitoutuneet kaikki tyomarkkinajérjestot ja sen toteuttamiseksi tydskentelee tyomarkkinajarjestojen
kanssa maan hallitus ja laaja joukko asiantuntijoita.

Vuoden 2011 henkilostdon edustaja -barometriin kysymyspatteri, jolla selvitetddn henkildstén
edustajien panostamista joihinkin tyGpaikan menestystekijoihin.

Henkiloston edustajien panostukset tyopaikan menestykseen eivdat minddn barometrikyselyn
toteutusvuonna olleet yhtd suuria kuin panostukset tyohyvinvointiin tai tyon sujuvuuteen tehdyt
panostukset (Taulukko 15).

Erityisesti panostukset kohdistuivat oman tydpaikan menestyksen ja my6s henkiloston kannalta
tarkeisiin asioihin. Joihinkin asioihin, kuten markkinointiin tai globaaliin vastuuseen henkiloston
edustajat eivat ole kovin paljon panostaneet.

Edelliseen kyselyyn vuodelta 2015 verrattuna minkaan tyépaikan menestystekijoista ei ole saanut
aiempaa suurempaa huomiota henkildston edustajien keskuudessa. Sen sijaan panostukset nayttavat
vahentyneen taloudellisten toimintaedellytysten selvittdmiseen, uusien kustannussaastojen
hakemiseen ja tyopaikan/toimialan houkuttelevuuden parantamiseen.

Luottamusmiesten panostus oli suurempaa kuin tydsuojeluvaltuutettujen lahes kaikkiin tyopaikan
menestystekijoihin. TyOpaikan ekologisen toiminnan parantamiseen tydsuojeluvaltuutettujen
panostus oli hieman suurempaa kuin luottamusmiesten. Eettisten toimintatapojen vahvistamiseen
panostuksessa ei ollut eroa eri tehtdvia hoitavien henkiloston edustajien valilla. Tilanne oli sama
kuin aiemmissakin kyselyissé.

Kaikkien toimialasektorien henkil6ston edustajat panostavat jonkin verran henkildstojohtamisen
kaytantojen kehittamiseen.
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Taulukko 15. Henkildston edustajan panostus tydpaikan menestystekijoihin. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009,
2011, 2013 ja 2015 kyselyssa.

Panostuksen kohde Aineiston keruuvuosi

2011 2013 2015 2017
Palvelu- tai tuotantoprosessien parantaminen 2,6 2,5 2,5 2,5
Henkilostojohtamisen kaytantdjen kehittdminen 2,4 2,5 2,4 2,4
Innovatiivisuuden parantaminen 2,4 2,4 2,4 2,4
Taloudellisten toimintaedellytysten selvittdminen 2,4 2,3 2,4 2,3
Uusien kustannussaastdjen hakeminen 2,4 2,3 2,4 2,3
Uusien tuotteiden tai palvelujen kehittdminen 2,3 2,2 2,2 2,2
Tybpaikan/toimialan houkuttelevuuden parantaminen 2,2 2,2 2,2 2,1
Ekologisen toiminnan parantaminen 2,2 2,2 2,1 2,1
Palvelu- tai tuotantostrategian kehittdminen 2,2 2,1 2,1 2,1
Eettisten toimintatapojen vahvistaminen 2,1 2,1 2,1 2,1
Palvelujen tai tuotteiden markkinoinnin tehostaminen 2,0 19 1,9 19
Globaalin vastuun parantaminen 1,6 1,6 1,6 1,6

Kunnissa toimivien henkiloston edustajien panostus oli palvelu- ja tuotantostrategian kehittdmiseen,
tyopaikan/toimialan houkuttelevuuden parantamiseen ja eettisten toimintatapojen vahvistamiseen
suurempaa kuin muiden toimialasektoreiden henkildston edustajien.

Yksityiselld palvelusektorilla henkiloston edustajat panostivat muita vahemmaén palvelu- tai
tuotantostrategian kehittdmiseen. Edellisessa barometrissa tdhan panostivat vahiten teollisuudessa ja
rakennusalalla tydskentelevat.

Teollisuudessa ja rakennusalalla tydskentelevat henkiloston edustajat panostivat muita enemman
globaalin vastuun parantamiseen ja yleishyddyllisten yhteiséjen ohella palvelu ja tuotantoprosessien
kehittdmiseen sekd uusien kustannusséastojen hakemiseen.

Valtiosektorilla toimivat henkiloston edustajat panostivat muita vahemmaéan innovatiivisuuden
parantamiseen. Tilanne oli tdma myods vuoden 2015 kyselyssa.

Y leishyodyllisten yhteisdjen henkildston edustajat panostivat muita henkildston edustajia enemman
palvelu- ja tuotantoprosessien kehittdmisen ja kustannusséédstdjen hakemisen lisaksi uusien
tuotteiden ja palvelujen kehittdmiseen, palvelujen ja tuotteiden markkinoinnin tehostamiseen. Tama
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oli tilanne my6s vuonna 2015. Panostaminen ekologisen toiminnan parantamiseen oli muita
suurempaa yleishyddyllisten yhteisdjen ja kirkon aloilla.

Neuvottelut tydnantajan kanssa

Neuvottelu, vuorovaikutus ja yhteistyd ovat henkiloston edustajan tdrkeimmaét keinot vaikuttaa
asioihin toimintaympéristdissaan. Luottamusmies neuvottelee tavallisimmin henkildston tydsuhteen
ja yleisemmin tyon tekemisen ehtoihin liittyvistd tilanteista. Toisena osapuolena ndissa
neuvotteluissa ovat esimiehet, henkildstéjohto ja tyopaikan ylin johto.

Yksittdisia tyontekijoitd tai toimihenkil6itd koskevissa asioissa luottamusmies kdy neuvotteluja
esimiesten kanssa. Joskus he ovat myos edustettaviensa tukena nédiden pyrkiessa sopimaan asioista
esimiestensd kanssa. Koska neuvotteluja tyOnantajan edustajien kanssa kayvat etupadssa
luottamusmiehet, tarkastellaan  henkil6ston  edustajien  panostusta  neuvotteluihin  vain
luottamusmiesten vastausten pohjalta.

Vuonna 2015 liséttiin kyselyyn osio, jossa kysyttiin sitd, miten paljon tilanteet, joissa tyonantaja
pyrkii palvelussuhteiden tai palkkauksen heikentdmiseen.

TyoOehtojen valvonta on pitdnyt vuosien varrella sijansa luottamusmiesten keskeisend
tehtdvdalueena. Aiemmin painopiste on ollut muiden neuvotteluaiheiden osalta palkkauksessa, kun
taas panostukset neuvotteluihin tydajoista ovat nousseet viime vuosina tasaisesti. Aiempaa selvasti
enemman panostusta on vaatinut myos paikallinen sopiminen. Neuvottelut lomautuksista ja osa-
aikaistamisista ovat vaatineet hieman vdhemman panostusta, kuin aiemmin, neuvottelut
vuokraty6voiman kéaytosta yhtd vahén kuin ennenkin (Taulukko 16).

Tilanteet, joissa tyonantaja pyrkii palvelussuhteiden tai palkkauksen heikentdmiseen haittasivat
hieman enemman luottamusmiehid kuin tydsuojeluvaltuutettuja. Panostusta néihin tilanteisiin oli
tarvittu hieman enemmaén, kuin irtisanomisia koskeviin neuvotteluihin.

TyoOehtojen valvontaan panostivat eniten kuntien luottamusmiehet ja yksityisten palvelualojen
henkil6ston edustajat. Tilanne vuonna 2015 oli tasaisempi eri tydnantajasektoreiden kesken.
Kunnissa neuvoteltiin myds eniten palkkaukseen liittyvista asioista. Yksityisten palvelualojen
luottamusmiehet panostivat puolestaan palkkauksesta neuvottelemiseen muiden toimialasektorien
luottamusmiehid vdhemman.

Paikalliseen sopimiseen panostettiin yksityisella sektorilla julkista sektoria enemmaén. Vahiten
paikalliseen neuvotteluun kuten aiempinakin vuosina panostivat valtion sektorin luottamusmiehet.

Panostusta neuvottelemiseen ty6ajoista oli muita hieman enemman yleishyodyllisissa yhteisdissa ja
kirkon aloilla.
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Taulukko 16. Luottamusmiesten panostus neuvotteluihin tyénantajan kanssa. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009,
2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Toiminnan luonne Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Tybehtojen valvonta 3,3 3,3 3,3 3,3
Neuvottelut tyajoista 3,0 3,0 3,1 3,1 3,3
Neuvottelut palkkauksesta ja korvauksista 3,5 3,5 3,5 3,3 3,2
Neuvottelut toimenkuvista 3,4 3,4 3,4 3,3 3,2
TES/VES -soveltamisalan valvonta 3,2 3,3 3,2 3,2 3,2
Paikallinen sopiminen 31 31 31 2,8 3,1
Neuvottelut irtisanomisista 1,9 2,2 2,1 2,4 2,4
Neuvottelut lomautuksista 18 2,0 1,8 2,1 1,9
Neuvottelut ulkoistamisesta 1,8 1,7 1,8 1,8
Neuvottelut osa-aikaistamisista 1,6 18 1,6 18 1,7
Neuvottelut vuokratyévoiman kaytosta 1,7 1,6 1,6 1,6

Tilanteet, joissa tyOnantaja pyrkii toimihenki-
I6iden palvelussuhteiden tai palkkauksen
heikentdmiseen - - - 2,6 2,5

Eniten neuvotteluihin palkkauksesta panostivat kuntien luottamusmiehet ja véhiten yksityisten
palvelusalojen luottamusmiehet. Vuonna 2015 korostui myos kirkon aloilla panostus palkkaukseen,
mutta on vahentynyt vuoteen 2017 tultaessa.

Vuonna 2015 irtisanomisista kaytaviin neuvotteluihin panostivat eniten yksityisen palvelualan ja
yleishyodyllisten yhteisgjen luottamusmiehet. Vuonna 2017 tilanne oli ndiltd osin sama, mutta
my0s teollisuuden irtisanomisista kaytdviin neuvotteluihin panostus lisdantyi. Selvasti véhiten
irtisanomisista kaytettdviin neuvotteluihin panostettiin nyt kuten aiempinakin vuosina kirkon
aloilla. Lomautuksista kaytaviin neuvotteluihin panostivat eniten teollisuuden ja yleishyddyllisten
yhteisojen luottamusmiehet. Tama oli tilanne myds nyt vuonna 2015.

Palvelussuhteen ehtojen tai palkkauksen heikentdmiseen tahtaéavét toimet tyoéllistivat hieman muita
tyonantajasektoreita enemman yleishyddyllisten yhteiséjen ja kirkon alojen luottamusmiehia.

TES/VES -asioihin panostamisessa erot tyonantajasektoreiden valiset erot olivat hyvin pienid. Osa-
aikaistamista, vuokratyovoiman kéyttéd ja ulkoistamista koskeviin neuvotteluihin panostettiin
vahan, ja erot eri toimialasektorien luottamusmiesten panostuksissa olivat vahdiset kuten
aiempinakin vuosina.
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Tydyhteison ongelmien selvittely

Tyodyhteison ongelmien selvittely on useammin tyésuojeluvaltuutetun tehtaviin kuuluvaa tehtavaa.
Moniin ndistd ongelmista joutuu panostamaan paljon myo6s luottamusmiehet. Esimerkiksi
johtamisongelmiin panostavat luottamusmiehet yhté paljon kuin tydsuojeluvaltuutetut.

Taulukossa 17 on keskiarvot tydsuojeluvaltuutettujen heidan tehtdvénsa kannalta keskeisiin
ongelma-alueisiin kohdistamien panostusten keskiarvot eri vuosien kyselyissa.

Taulukko 17. Tydsuojeluvaltuutetun panostus tydyhteison ongelmien selvittelyyn tydpaikallaan. Keskiarvot (asteikko 1
—5) vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Ongelman luonne Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Tydyhteison sisdiset ristiriidat 3,2 3,2 34 34 3.4
TyOuupumus 3,2 3,3 3,4 34 3,3
Henkinen vakivalta 2,9 2,8 3,0 2,9 2,8
Johtamisongelmat 2,6 2,8 2,9 2,8
Neuvotteluihin tyokyvysta, kuntoutustarpeista - - - 2,7 2,7
tai tydn keventamisesta
Yhdenvertaisuusasiat 2,2 2,2 2,1 2,3 2,3
Fyysinen vékivalta 2,2 2,2 2,2 2,2 2,3
Sukupuolten vélinen tasa-arvo 2,3 2,2 2,1 2,1 2,2
Paihdeongelmat 2,3 2,3 2,2 2,1 1,9
TyOyhteison  siséisiin  ristiriitoihin  liittyviin ~ ongelmiin  ja  ty6uupumukseen  olivat

tyosuojeluvaltuutetut joutuneet panostamaan eniten kuten aiempinakin vuosina. Tyduupumukseen,
henkiseen vakivaltaan, johtamisongelmiin ja erityisesti pdihdeongelmiin panostaminen oli
vahentynyt vuodesta 2015. Aiempaa enemman panostusta oli vaatinut fyysiseen vakivaltaan
liittyvat ongelmat.

Useimmissa tyosuojelun ongelma-alueissa kuntasektorilla panostus oli keskimaarin suurempaa kuin
muilla toimialasektoreilla, poikkeuksena sukupuolten valinen tasa-arvo. Kirkon aloilla oli muita
enemman panostettu sukupuolten véliseen tasa-arvoon ja tyéuupumukseen.
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Vuoden 2013 kyselya koskevassa raportissa todetaan, ettd tydsuojeluasiat olivat tyo6llistdneet
tyosuojeluvaltuutettuja eniten kirkon aloilla. Panostus tydsuojeluasioihin oli ensin vuodesta 2009
vuoteen 2011 liséantynyt ja sitten vuodesta 2011 vuoteen 2013 véhentynyt jopa vuotta 2009
tilannetta véhdisemmaéksi. Samantapaista kehitystd on tapahtunut yleishyodyllisten yhteisdjen
kohdalla. Vuonna 2017 kirkon alojen henkil6ston edustajien panostus oli muita suurempaa enaa
vain henkisen vakivallan ongelmien kohdalla.

5) Henkiloston edustajan toimintaedellytykset

Henkiloston edustajien ajankaytto luottamustehtavan hoitamiseen

Henkiloston edustajat voivat kayttdd tyoaikaansa luottamustehtdvdn hoitamiseen tehtdvaa
sdatelevien normien perusteella. Tybdajan kayttoon vaikuttavat luottamustehtévan laatu, edustettujen
ma&ar4, ajan tarve ja tyOpaikalla sovitut kaytannot.

Kuva 4. Henkildston edustajan normien mukaan mahdollinen ty6ajan kaytto (tuntia viikossa)
luottamustehtévén hoitamiseen vuoden 2017 kyselyssd (N=1347).
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Tydajan kaytén mahd

Henkiloston edustajilta on kysytty vuodesta 2013 alkaen arviota siitd, kuinka monta tuntia viikossa
keskimaéarin heille oli sovitusti mahdollista kayttaa tydaikaansa luottamustehtévénsa hoitamiseen.



27

Keskiméaéardinen ajankaytén mahdollisuus oli vuonna 2013 n. 5,5 h/vko, 2015 n. 7/vko ja 2017 n. 6
h/vko. Lukujen valossa ajankdyton mahdollisuudet ovat keskimadrin parantuneet vuodesta 2013
vuoteen 2015 ja taas hieman heikentyneet vuoteen 2017 tultaessa.

Mahdollisen ajankayton jakauma on erittdin vino, joten mediaani antaa ehka keskiarvoa paremman
késityksen ty0ajan kdyton mahdollisuuksista. Vuoden 2013 kyselyssé mediaani oli kaksi, vuoden
2015 kyselyssa kolme ja vuoden 2017 kyselyssa kaksi tuntia viikossa.

TyOajan kéyton mahdollisuudet keskiarvojen valossa olivat tyosuojeluvaltuutetuilla selvésti
suuremmat (KA=9,2 h/vko) kuin luottamusmiehilld (KA=5,9 h/vko) tai luottamusmiehen ja
tyosuojeluvaltuutetun yhteistointa hoitavilla (KA=5,9 h/vko).

Ty0Oajan toteutunutta kdytt6d mitattiin vertailtavuuden vuoksi samankaltaisella kysymykselld kuin
tydajan kayton mahdollisuutta: kysyttiin, kuinka monta tuntia viikossa henkiloston edustaja kaytti
luottamustehtavéansa hoitamiseen keskimé&arin viimeksi kuluneen vuoden aikana (Kuva 5).

Kuva 5. Henkiloston edustajan tydajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtavan hoitamiseen vuoden 2017
kyselyssd (N=1347).
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Tydajan kayttd I-teht

Kesimadréinen tydajan kayttd henkiloston edustajan tehtdvaan oli vuonna 2009 4,5 h/vko, vuonna
2011 4,3 h/vko ja vuonna 2013 5,3 h/vko, vuonna 2015 6,3 h/vko ja vuonna 2017 6,0 h/vko.
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Luottamustehtédvaan kaytetty tydaika on lisdantynyt vuodesta 2011 vuoteen 2015 kahdella tuntia
viikossa ja nyt hieman vahentynyt.

Ty0Oajan kdyton jakauma on hyvin vino (Kuva 5). Mediaani (Md = 2,0 h/vko) on selvésti pienempi
kuin tydajan kéyton aritmeettinen keskiarvo (KA=6,0 h/vko). Henkildston edustajista puolet kayttéda
tydaikaa véhemman ja puolet enemmaén kuin kaksi tuntia viikossa.

Kun verrataan tyoajan kaytén mahdollisuutta ja toteutunutta tydajan kayttod luottamustehtavén
hoitamiseen, voidaan havaita, ettd tyGaikaa luottamustehtdvan hoitamiseen kaytettiin keskimé&arin
jonkin verran vdhemman kuin oli sovittu.

Vuosien 2013, 2015 ja 2017 barometreissé Kysyttiin vapaa-ajan kayttoa luottamustehtavéan samalla
tavoin kuin tyajankin kéyttoa.

Kuva 6. Henkiloston edustajan vapaa-ajan kaytto (tuntia viikossa) luottamustehtévéan hoitamiseen vuoden
2017 kyselyssa (N=1352).
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Vapaa-ajan kdyttd |-teht

HenkilOston edustajat kéyttdvat vapaa-aikaansa melko paljon luottamustehtdvénsa hoitamiseen
(Kuva 6). Keskiarvolla mitattuna vapaa-aikaa on kaytetty luottamustehtaviin kaksi tuntia viikossa.
Mediaani oli yksi tunti viikossa, mika tarkoittaa sité ettd puolet henkiloston edustajista kaytti vapaa-
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aikaansa luottamustehtdvadn enemmaén kuin yhden tunnin viikossa ja puolet vdhemmaén. Noin
neljannes henkiloston edustajista ei k&yttdnyt vapaa aikaansa luottamustehtdvan hoitamiseen
lainkaan, joten melko suuri osa kaytti yli tunnin, kuten kuvasta 6 voidaan n&hda.

Vapaa-ajan kaytossa luottamustehtavadn ei ole tapahtunut viime vuosina samanlaista
keskimé&aréista lisddntymistd kuin tydajan kaytossa. Vapaa-aikaansa henkiloston edustajan
tehtdvéan olivat luottamusmiehet kdyttdneet hieman enemman kuin tydsuojeluvaltuutetut.

Eri toimialasektoreilla tydskentelevien henkiloston edustajien ajankéytdssé luottamustehtdvansa
hoitamiseen on melko suuria eroja.

Taulukko 18. Henkiloston edustajien tyfajan kdytén mahdollisuus, toteutunut tydajan kayttd ja vapaa-ajan kayttd
luottamustehtavén hoitamiseen toimialasektoreittain vuosien 2013, 2015 ja 2017 barometreissa. Luvut ovat ajan kaytén
keskiarvoja, keskimaérin tunteja viikossa.

Toimialasektori Sovittu Toteutunut Vapaa-ajan

tybajan kaytto tydajan kayttd kayttd

2013 2015 2017 2013 2015 2017 2013 2015 2017
Kunta 93 119 114 8,2 10,7 9,8 29 26 2,5
Valtio 52 75 69 58 6,7 6,3 29 18 24
Yksityinen palveluala 4,8 47 44 44 41 45 20 22 2,1
Teollisuus ja rakennusala (yks.) 3,1 36 40 3,2 34 3,6 12 12 13
Kirkon alat 2,3 21 21 24 1,9 2,9 1,2 1,1 1,1
Yleishyddyllinen yhteis6 2,1 2,6 1,9 2,2 2,4 2,3 1,1 0,9 0,7

Kuntien henkiloston edustajat  kayttavat keskimé&arin  selvasti enemmén tyOaikaansa
luottamustehtavénsa hoitamiseen kuin muilla toimialasektoreilla tydskentelevét kollegansa. Heilla
on myos eniten mahdollisuuksia tydajan kayttoon. He kayttavat luottamustehtdvadnsa myos muita
enemman vapaa-aikaansa. Vapaa-ajan kéytté luottamustehtdvan hoitamiseen on kuntasektorilla
vuodesta 2013 alkaen vahentynyt.

Valtion tyOpaikoilla seka tydajan kayton mahdollisuus ettd ajan kayttd vaihtelevat siten, ettd
vuodesta 2011 vuoteen 2013 ajankdyton mahdollisuudet ovat lisdantyneet ja taas vuoteen 2017
tultaessa ne vahenivat. Vapaa-ajan kéytossa tilanne on péinvastainen, mika tarkoittaa sitd, etta
vahempad tybdajan kdytdon mahdollisuutta on kompensoitu kayttdmalla enemmén vapaa-aikaa
luottamustehtavéan hoitamiseen.

Yksityiselld palvelualalla sovittu ajankayttémahdollisuus on heikentynyt. Toteutuneen ajankayton
kohdalla on tapahtunut notkahdus heikompaan vuonna 2015, mutta tilanne on korjaantunut
aiemmalle tasolleen vuonna 2017. Vapaa-ajan kaytdssé ei ole tapahtunut muutoksia.



30

Teollisuudessa ja rakennusalalla tydajan kéytén mahdollisuudet ovat viime vuosina tasaisesti
parantuneet. Samalla on lisdantynyt myo6s tydajan kayttd luottamustehtdvan hoitamiseen. Vapaa-
aikaansa teollisuuden ja rakennusalan henkiloston edustajat ovat kayttaneet luottamustehtéavaansa
tasaisesti vuodesta toiseen.

Kirkon aloilla sovittu tydajan kayttd on pysynyt melko vakaana, mutta toteutunut ajankéyttd on
ensin vahentynyt ja sitten lisdantynyt selvésti. Vapaa-ajan kaytossa ei ole tapahtunut muutosta
mittauskerrasta toiseen.

Yleishyodyllisissé yhteisoissad tydskentelevien sovittu ty0ajan kayttd on ensin vuodesta 2013
vuoteen 2015 parantunut ja sitten vuodesta 2015 vuoteen 2017 tultaessa selvésti heikentynyt.
Toteutuneessa ajankayttssa ei ole tapahtunut yhtd suuria muutoksia. Vapaa-ajan kayttd
luottamustehtavéan hoitamiseen on vuosien mittaan hieman véhentynyt.

Henkiloston edustajan  ajankdyton riittavyyttd  kysyttiin - my6s henkiléston  edustajan
toimintaedellytysten selvittdmisen yhteydessd. Kysyttiin miten hyvin henkildston edustaja voi
kayttaa tyoaikaansa luottamustehtévan hoitamiseen.

Yli 70 % vastaajista arvioi voivansa kayttadd tyoaikaa luottamustehtdvénsa hoitamiseen vahintdan
melko hyvin. Vuonna 2015 vastaava luku oli hieman yli 60 %. Vastaavasti melko huonosti tai
erittdin huonosti tytajan kaytdon mahdollisuudet olivat toteutuneet noin 17 %:lla. Tilanne oli télta
osin sama kuin vuonna 2015. Ty6suojeluvaltuutettuja oli molemmissa &éripéissa hieman enemman
kuin luottamusmiehi& kuten vuoden 2015 barometrissakin.

Ty0Oajankéyton koettu riittdvyys on parhaimmalla tasolla valtion ty6paikoilla ja heikoin yksityisella
palvelualalla. Toimialasektorien véliset erot eivét kuitenkaan ole kovin suuria.

Henkildston edustaja —barometriin on sisallytetty myos kysymys luottamustehtdvan aiheuttamasta
matkustamisen tarpeesta. Matkustamisen tarve oli hieman lisdantynyt vuosien mittaan. Henkildston
edustajat olivat kayttaneet luottamustehtévéansa vaatimiin matkoihin keskiméarin vuonna 2009 1,0
h/ivko, 2011 1,2 h/ivko, 2013 1,3 h/vko, 2015 1,3 h/vko ja 2017 1,4 h/vko. Matkustamiseen kdytetyn
ajan jakautuminen on hyvin epéatasaista. Suurella osalla henkiloston edustajia ei  kerry
matkustustunteja lainkaan ja aika monilla matkoja tulee yli 10 h/vko.

Tuki henkil6ston edustajan tyolle

Kokonaiskuva henkiloston edustajan saamasta tuesta on pysynyt vuosien mittaan melko
samankaltaisena. Parhaiten toteutuu henkiléston edustajien keskindinen yhteistyd, ty6ajan kayton
mahdollisuus ja hyvét tydvalineet. Liiton antama tieto ja muu tuki olivat edelleen merkittavid apuja
henkil6ston edustajan tyossa.

Henkilostoltd saatu tuki koettiin, kuten aiemminkin, hyvéksi. Kysytyistd asioista huonoimmin
toteutuneiksi asioiksi jaivat henkiloston ay-tietoisuus ja osallistuminen sekd tiedon saanti
tyonantajalta.
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Taulukko 19. Henkildstén edustajan tydskentelyedellytysten toteutuminen tydpaikallaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5)

vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.
Tybskentelyedellytys Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013 2015 2017

Henkilston edustajien keskindinen yhteistyd 3,8 3,9 3,9 3,9 3,9
Tydajan kdyton mahdollisuus 3,7 3,8 3,8 3,9 3,9
Kaytossa olevat tydvélineet 3,8 3,8 3,8 3,8 3,9
Liiton tarjoama tieto 3,8 3,8 3,8 3,9 3,8
Liiton tuki 3,7 3,7 3,8 3,8 3,8
Yhteistyd tydnantajan kanssa 3,7 3,7 3,7 3,6 3,6
Henkildston tuki 3,5 3,6 3,5 3,6 3,5
Tilojen soveltuvuus 3,3 3,4 3,3 3,4 3,4
Tieto henkil6stolta 34 34 34 34 3,3
TA:lta saatu tieto tyop. taloud. toimintaed. 3,2 3.1 3,2 3.1
Henkildston ay-tietoisuus 3,1 3,1 3,0 3,1 3,0
Henkilston osallistuminen kehittdmiseen 31 3,0 3,0 3,0 3,0
TA:Ita saatu tiedotusvelvoll. perustuva tieto 3,0 3,0 2,9 3,0 3,0
TA:Ita riittdva tieto palkoista ja niiden erista - - - - 2,7

Vaikka muutokset yksittéisten asioiden kohdalla ovat vahaisid, on tdssa huomattava muutoksen
suunta. Tuki henkiléston edustajan ty6lle toteutui nyt vuoden 2015 kyselyd huonommin viidessa
asiassa ja paremmin vain yhdessa.

Heikentymistd oli liiton tarjoaman tiedon, henkiloston tuen, henkilostéltd saadun tiedon,
henkiloston ay-tietoisuuden ja tydnantajalta saadun taloudellisia toimintaedellytyksia koskevan
tiedon kohdalla. Parannusta oli tapahtunut vain kaytdssa olevien tyévalineiden suhteen.

Uutena kysymyksend tdman vuoden barometrissa oli kysymys palkkoja ja niiden eristd saadusta
tiedosta. Tdma toteutui kysytyistd asioista huonoimmin ja vahvistaa kokemusta siitd, ettd
tyonantajalta ei saada asioista tietoa halutulla tavalla.

Luottamusmiehet saivat, kuten aiemminkin ovat saaneet, tyosuojeluvaltuutettuja enemmaén tukea ja
tietoa ammattiliitoilta seka tietoa tyonantajalta. Parhaimmat tydskentelyolosuhteet useimpien
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asioiden kohdalla olivat niilla, jotka hoitivat sekd luottamusmiehen ettd tydsuojeluvaltuutetun
tehtavaa.

Henkiloston edustajien keskindinen yhteistyo oli kaikilla toimialasektoreilla samalla tavalla suuri
vahvuus. Parasta henkildston edustajien keskindinen yhteistyo oli yleishyoddyllisissé yhteisdissa ja
huonoin kirkon alan tyopaikoilla.

Kuntasektorilla toteutui henkildston edustajan tuki kuten aiemmissakin mittauksissa tasaisen hyvin
verrattuna muihin toimialasektoreihin. Nyt toteutuivat liiton tarjoama tieto sekd riittdva tieto
tyonantajalta palkoista hieman paremmin kuin muilla sektoreilla.

Yksityisten palvelualojen henkilostdon edustajien tydskentelymahdollisuudet olivat monien
mitattujen asioiden kohdalla toimialasektorien huonoimmat, kuten ne olivat my6s vuonna 2015.
Néin oli tilanne tilojen, tyévalineiden, tydajan kayton, tyénantajalta saadun tiedon (tdssé tilanne oli
yht& huono kirkon aloilla) ja tyonantajan kanssa tehdyn yhteistyén kohdalla.

Valtiosektorin henkildston edustajien tilanne oli hyvé ja muita parempi valineiden ja ajankayton
suhteen kuten edellisessakin mittauksessa 2015. Nyt muita toimialasektoreita paremmin toteutui
valtion tyopaikoilla my6s yhteisty6 tyonantajan kanssa ja henkildston ay-tietoisuus.

Teollisuudessa ja rakennusalalla tydskentelevat henkiloston edustajat kokivat tilanteensa muita
useammin huonoksi sek& liitolta ettd henkilostolta saadun tiedon kohdalla. Sama tulos saatiin
vuoden 2015 mittauksessa. Nyt myos liitolta saatu tuki ja henkildston tuki koettiin huonommaksi
kuin muilla toimialasektoreilla. Henkilston osallistuminen oli yksityisella sektorilla, siis
teollisuudessa ja rakennusalalla ja yksityisellda palvelualalla huonompi kuin muilla
toimialasektoreilla.

Yleishyodyllisisséa yhteisdissa oli toimialasektoreita parempi tilanne henkiloston edustajien
keskindisen yhteistyon, henkiloston osallistumisen, henkildstén tuen, liiton tuen ja tydnantajalta
saadun taloutta koskevan tiedon osalta. Yleishyodyllisissd yhteisdissd toimivien henkildston
edustajien toimintaedellytykset toteutuivat nyt keskiméarin paremmin kuin vuonna 2015.

Kyselyssa vuodelta 2013 kirkon tyopaikoilla oli ldhes kaikkien henkildston edustajan
toimintaedellytysten osalta paras tilanne. Tilanne oli vuonna 2015 edelleen muita toimialasektoreita
parempi liitolta saadun tiedon, tydnantajalta saadun tiedon ja henkildston ay-tietoisuuden kohdalla.
Nyt kirkon tyopaikoilla henkiléston edustajan saama tuki on muita toimialasektoreita parempi vain
tilojen soveltuvuudessa. Muita tyopaikkoja huonommalla tolalla oli kirkon alalla henkiloston
edustajien keskindinen yhteistyo ja tyonantajan tiedotusvelvollisuuden piiriin kuuluva tiedonsaanti.

Luottamustehtdvan palkitsevuus ja arvostus
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Henkiloston edustajan tehtévassa korostuvat sellaiset hyvén tyon ominaispiirteet kuten tehtdvén
vaativuus, arvostus ja mahdollisuus vaikuttaa. Sitoutuminen tehtdvd&n on monissa selvityksissa
todettu vahvaksi. Tehtava ei ole kuitenkaan kovin haluttu.

Lahes kaikki vuoden 2011 jalkeen tapahtuneet muutokset henkildston edustajan oman tehtavéansa
arvioissa ovat positiivisia, mutta edellisestd mittauksesta 2015 kaikissa Kysytyissa asioissa on
tapahtunut  heikentymistd. Eniten ovat huonontuneet henkiloston edustajan  todelliset
vaikutusmahdollisuudet.

Palkitsevuustekijoiden suhteellinen painoarvo on pysynyt samanlaisena. Mahdollisuus oppia uutta,
tyontekijoiden arvostus, onnistumisen elamykset ja vaikutusmahdollisuudet ovat niita asioita, jotka
ovat vuosien mittaan toteutuneet parhaiten. Luottamustehtdvd ei kuitenkaan erityisemmin
edelleenkdn paranna urakehitystg, eikd tehtdvaan halukkaita tahdo 10ytya.

Taulukko 21. Henkildston edustajan tehtavan palkitsevuuden lahteet ja niiden toteutuminen kaytanndssa. Keskiarvot
(asteikko 1 —5) vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssé.

Palkitsevuuden lahde Aineiston keruuvuosi

2009 2011 2013 2015 2017
Mahdollisuus oppia uusia asioita tyoelamasta 4,1 4,0 4,2 4,2 4,1
Tyontekijat arvostavat 3,5 3,5 3,6 3,6 3,5
Onnistumisen elamyksia 3,2 3,3 3,3 3,4 3,3
On todellisia vaikutusmahdollisuuksia 3,3 33 3,2 3,4 3,2
Ty6nantaja arvostaa 31 31 3.1 31 3,0
Luottamustehtdva parantaa omaa urakehitystda 2,4 2,3 2,4 2,5 2,4
Tehtavaén 16ytyy halukkaita 2,0 2,0 2,0 2,0 1,9

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen arvioissa tehtdvansa palkitsevuudesta oli vain
vahaisid eroja. Paras tilanne oli niilld, jotka hoitavat sekd luottamusmiehen ettd
tyosuojeluvaltuutetun tehtavid. Tehtdvadn halukkaita ei kuitenkaan heidéankaan tyopaikoilta 16ydy
sen helpommin kuin muiltakaan.

Kunnissa henkiloston edustajat kokivat muita toimialasektoreita useammin mahdollisuuksia uuden
oppimiseen ja ettd todellisia vaikutusmahdollisuuksia. Tyontekijoiden ja tyOnantajien arvostuksen
sekd myonteisen vaikutuksen urakehitykseen arvioivat muita useammin suureksi yleishyodyllisissé
yhteisoissé tyoskentelevat henkildston edustajat. Tilanne teollisuuden ja rakennusalojen tydpaikoilla
oli useimpien asioiden kohdalla kaikista toimialasektoreista huonoin. Vain halukkaiden jatkajien
I6ytymisessa tilanne oli sama kuin muilla keskimaéarin. Eniten vaikeuksia 16ytaa uusia henkildstén
edustajia oli kirkon alalla, kuten oli my6s vuonna 2015.



34

Henkiloston edustajan osaamistarpeet

Henkiloston edustajien arviot osaamistarpeistaan ja niiden prioriteeteista ovat pysyneet vuodesta
toiseen melko vakaina. Neuvottelu- ja viestintataidot ovat henkilston edustajan tehtdvan
hoitamisessa vélttdmattomia taitoja. Tarkednd oli pidetty myods tydhyvinvoinnin edellytysten ja
tyopaikan kehittdmismenetelmien tuntemista (Taulukko 20.).

Tand vuonna kysymystd muutettiin siten, ettd kysyttiin nimenomaan omien osaamisen taitojen
parantamisen tarvetta ja liitettiin kysymys paikallisen sopimisen lisd&dntymiseen. Kysymyksen
muuttaminen vaikutti l&hinnd siten, ettd vastausten keskiarvot olivat aiempaa matalampia.
Prioriteetit olivat pysyneet ennallaan, mutta keskiarvot pienempia.

Taulukko 20. Henkilgston edustajan osaamistarpeet. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja
20173 kyselyssa.

Osaamisalue Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013 2015 2017

Neuvottelutaidot 4,7 4,6 4,6 4,6 3,5
Viestintétaidot 4,6 4,5 4,5 4,5 35
Tyohyvinvoinnin edellytysten tunteminen 4,3 4,3 4,3 4,3 3,3
Ty6paikan kehittdmismenetelmien tunteminen 4,3 4,2 4,2 4,2 3,3
Tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten

tunteminen 39 3,8 3,8 3,8 3,3
Yritystoiminnan ja —talouden tunteminen 3,7 3,6 3,5 3,6 3,3
Koulutuspoliittisten asioiden tunteminen* 3,5 3,3 3,4 3,7 3,3
Kansantalouden tunteminen 35 33 34 35 3,2
Kielitaito 31 3,0 3,0 31 3,0
Kansainvélisen ay-liikkeen tunteminen 2,9 2,6 2,6 2,7 2,8

Myos tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytysten tuntemisen térkeys on pysynyt kyselysta toiseen
tarkeimmiksi koettujen asioiden joukossa.

3 Vuoden 2017 kyselyssa kysymys muotoiltiin ndin: ”Paikallisen sopimisen lisddntyessd minun on tarpeen parantaa...”

4Vuoden 2015 kyselyssa tama kysymys muotoiltiin ndin: ”Kuinka tirkedna pidat henkiléstén
koulutusmahdollisuuksien ja aikuiskoulutusjarjestelmien tuntemista?”
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Koulutuspoliittisten asioiden tuntemista koskeva kysymys muutettiin vuoden 2015 kyselyssa
muotoon: Henkildston kouluttautumismahdollisuuksien ja aikuiskoulutusjarjestelmien tunteminen.
Muutos perustui ajatukseen, ettd koulutuspolitiikka kuulostaa hieman vanhanaikaiselta ja on
sisalloltaan epdmaaraisempi, kuin vuoden 2015 kyselyssa esitetty muotoilu.

Taloudellisen tietdmyksen tarve seka julkisen ettd yksityisen talouselaman osalta nayttaa
liséantyneen edellisestd vuoden 2013 kyselysta.

Kansainvalisen ay-liikkeen tuntemista oli pidetty hieman useammin tarkednd kuin vuonna 2013.
Kielitaidon kohdalla tilanne oli pysynyt samana ja sité piti melko tai erittdin tarkeand yli kolmannes
henkil6ston edustajista.

Luottamusmiehet pitivat hieman tydsuojeluvaltuutettuja enemmén tarpeellisena kohentaa l&hes
kaikkia kysyttyja taitoja. Vain tydhyvinvoinnin edellytysten tuntemisessa tydsuojeluvaltuutettujen
koettu lisatiedon tarve oli yhté suuri kuin luottamusmiehilla.

Eri toimialasektoreilla painottuivat hieman eri tavoin tarpeet lisatiedon ja lisataitojen hankkimiseen.
Eniten tarvetta neuvottelu- ja viestintdtaitojen parantamiseen Kkoettiin kuntien ja yksityisen
palvelualan tyopaikoilla. Vahdisintd tarvetta ndihin oli kirkon aloilla ja yleishyddyllisissa
yhteisoissé.

Parempaa tyohyvinvoinnin edellytysten ja tyon kehittdmismenetelmien tuntemista kaivattiin
samalla tavoin kaikilla toimialasektoreilla. Parempaa tyén tuottavuuden ja tuloksellisuuden
osaamista kaivattiin eniten kuntasektorilla ja parempaa henkildstonkoulutuksen mahdollisuuden
tuntemusta yksityisten palvelualojen tydpaikoilla.

Kuntien henkiloston edustajat kokivat muita useammin tarvetta parantaa kansantalouden
tuntemustaan. Parempaa yritystoiminnan ja —talouden tuntemusta halusivat heidan lisdkseen
yksityisen palvelualan seka teollisuuden ja rakennusalan henkiloston edustajat.

Kansainvalisen ay-liikkeen tuntemustaan koki tarvetta lisatd erityisesti kuntien henkildstén
edustajat, jotka pitivat muita useammin tarpeelliseksi parantaa myos kielitaitojaan.
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6) TyOpaikan olosuhteet

TyOpaikan olosuhteet ovat pysyvasti olleet henkilston edustajien panostuksen paakohde.
Olosuhteet tydpaikalla ratkaisevat paljolti sen, voiko henkildston edustaja toimia tyopaikallaan
kehittdjand, joka tavoitteisesti pyrkii parantamaan asioita, vai meneekd hanen aikansa jatkuvaan
ongelmatilanteiden selvittdmiseen. Vuoden 2013 henkil0ston edustaja —barometrin analyysin
pohjalta voitiin osoittaa, ettd huonot tyOpaikan olosuhteet ja henkil6ston edustajan panostus
jatkuvaan tulipalojen sammutteluun olivat yhteydessa toisiinsa.

TyoOpaikan olosuhteita koskevaa kysymyssarjaa on alkuperdisestd tdydennetty jonkin verran
jokaisen uuden barometrikyselyn yhteydessa. Vuoden 2013 uudet kysymykset koskivat henkilston
osaamisen ja innovatiivisuuden kehittdmista. Ne lisattiin, jotta barometrilla katettaisiin aiempaa
paremmin kansallisen tydelaman kehittdmisstrategian henkiloston osaamista ja innovatiivisuutta
koskevia teemoja. Vuonna 2015 barometrid tdydennettiin kysymyksilla, jotka liittyvat tyonantajan
toimintatapoihin suhteessa henkildston edustajiin. Nyt uusina kysymyksind olivat kysymykset
paikallisen sopimisen edellytysten riittdvyydesta ja tyontekijoiden digivalmiuksiin panostamisesta.

Vuosien mittaan on hyvin vahan eroja sen suhteen mitka asiat ovat hyvin ja mitk& huonosti: lakeja
ja sopimuksia noudatetaan, asianmukaisista tyotiloista ja —vélineista pidetdan huolta, epatyypilliset
tyosuhteet perustellaan lain edellyttamélla tavalla.

Tyoterveydenhuollon sairaanhoidollisia palveluita pidettiin edelleen padosin riittdving, mutta tassa
kohden heikentymistd on tapahtunut vuodesta 2011 alkaen. Ty6terveydenhuollon ennalta
ehkaisevissa palveluissa, jotka nahtiin myds melko hyvin riittdving, ei samanlaista heikkenemista
ole tapahtunut.

Henkiloston saama koulutus ja opastus ovat heikentyneet vuodesta 2009 vuoteen 2011 ja vuodesta
2015 vuoteen 2017. Tassa, kuten henkildston informoinnissa tyOpaikan taloudellisesta ja
toiminnallisesta tilanteesta, saatiin tdnd vuonna barometrin tekemisen historian heikon tulos. Myos
muut  henkil0stovoimavarojen  kehittdmiseen ja  kayttoon liittyvat muutokset, kuten
oikeudenmukainen kohtelu, rohkaiseminen uusien ideoiden esittdmiseen ja henkiloston osaaminen,
olivat muutoksia huonompaan suuntaan. Henkilostén johtamisen kehittdmispainotteisuudessa trendi
osoittaa jatkuvasti alaspain.

TyOnantajan sopimaton kayttdytyminen henkiloston edustajia kohtaan ei ole tavallista ja tassa
suhteessa suuntaus on pikemminkin parempaan kuin huonontuvaan suuntaan.

Barometrista toiseen tapahtuneet muutokset eivat ole suuria, mutta niitd voidaan pitd4d suuntaa
antavina silloin, kun muutossuunta on pysynyt samana ja kun muutoksia samaan suuntaan tapahtuu
monen kysymyksen kohdalla samanaikaisesti.

Luottamusmiehet  nakivat ldhes kaikki tyOpaikan asiat vahadn synkempind kuin
tyosuojeluvaltuutetut. Vain henkiloston madrén riittdvyyden ja varahenkilostojarjestelyjen
toimivuuden luottamusmiehet arvioivat paremmiksi kuin tydsuojeluvaltuutetut. L&hes kaikissa
asioissa tilanne naytti olevan paras niiden henkiloston edustajien arvioissa, jotka tekevat seka
luottamusmiehen ettd tyosuojeluvaltuutetun tehtdvid. Vain henkiloston edustajan 16ytyminen
tyOpaikan paattavissa elimissa on heidén kohdallaan harvinaisempaa kuin muiden.
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Taulukko 22. Henkildstdn edustajien arviot tydpaikkansa tilanteesta vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 barometrikyselyssa
keskiarvoina (asteikko 1 —5).

Vaittdma Aineiston keruuvuosi
2009 2011 2013 2015 2017

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

ovat riittavia - 3,6 3,5 35 34
Epatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten laki

edellyttaa 34 34 34 34 34
Henkildston saama koulutus ja opastus on riittdvaa 35 34 34 34 3,3
Tyossé vallitsee hyva meininki ja yhteishenki 3.3 3,3 3,3 3.4 3,3
Tyéterveyshuollon ennaltaehkéisevat palvelut ovat

riittavia - 3,3 3,3 3,3 3,3
Henkil6sto pidetaan tietoisena tyopaikan

taloudellisesta tai toiminnallisesta tilanteesta 3,5 34 3,3 3,4 3,2
Tiedonkulku tytpaikalla on riittdvaa tydn

tekemisen kannalta 3,2 3,1 3,1 3,1 3,0
Toitd ja tydaikoja sovitetaan tydntekijoiden

elamantilanteen mukaisesti 3,1 31 31 31 3,0
Esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti

ja tasa-arvoisesti 3,2 3,1 3,0 31 3,0
Henkildstda rohkaistaan uusien ideoiden

esittamiseen - - 3,0 3,1 3,0
Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti 3,1 29 3,0 3,0 3,0
Tybssé oppimista kehitetddn tavoitteisesti - - 3,0 3,0 3,0
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia

kaytetddn jarkevésti 2,9 2,8 2,8 3,0 2,9
Edellytykset paikalliseen sopimiseen ovat riittdvat - - - - 29
Esimieskoulutus on riittavaa 3,0 3,0 2.9 2,8 2,8

Tyopaikallani on henkildston edustaja, joka kuuluu
johtoryhmaan, johtokuntaan, hallitukseen tms.

toiminnan johtamisesta paattavaan elimeen - - - 29 2,8
Tydntekijoiden digivalmiuksiin panostetaan

riittavasti - - - - 28
Henkildstdjohtaminen on kehittdmispainotteista - - 2,9 2,8 2,7
Henkildston osaamista hyddynnetéén kaikessa

kehittdmistydssa - - 2,7 2,7 2,6
Henkildston osaamisen kehittdmiseksi tehddén

raatéaloityja ratkaisuja tydpaikan tarpeista lahtien - - 2,7 2,7 2,6
Henkil6ston maara on riittava tyon tavoitteisiin

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

paatosten valmistelussa 2,6 2,6 2,5 2,5 24
Henkildstoa palkitaan toimivista ideoista 2,4 2,4 2,4
Varahenkildjdrjestelyt toimivat hyvin 2,4 2,3 2,3 2,3 2,3
Tybnantaja mitatdi toistuvasti sovittuja edun-

valvonnan tai yhteistoiminnan pelisaant6ja - - - 2,0 2,0
Ty6nantaja painostaa minua tai muita henkil6stén

edustajia luottamustehtévan hoitamisessa - - - 2,0 1,9
Ty6nantaja vaikeuttaa luottamustehtavani

hoitamista toistuvasti - - - 1,9 18

Muita useammin tyopaikkansa tilanteen hyvéksi arvioivat yleishyddyllisissd yhteisOissa
tyoskentelevét henkildston edustajat. Nain oli my6ds vuonna 2015. Yhdenk&an kysymyksen kohdalla
yleishyodyllisten yhteistjen edustajat eivat antaneet toimialasektoreiden huonointa arviota.

Myos Kkirkon alat menestyvat toimialasektoreiden vélisessd vertailussa hyvin. Kuitenkin
tiedonkulussa, yhteishengessé ja ongelmatilanteisiin puuttumisessa nayttéisi kirkon aloilla olevan
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tilanne huonompi kuin muilla toimialasektoreilla. Kaikki ongelma-alueet huomioon ottaen kirkon
alojen tilanne on suhteessa muihin toimialasektoreihin parantunut vuodesta 2015 selvasti.

Valtiosektorin tyOpaikat eivat nyt, kuten eivdt vuonna 2015, poikenneet miltddn osin erityisen
paljon edukseen, mutta valtion henkildston edustajat arvioivat edelleen muita useammin ongelmaksi
tyontekijoiden riittdvyyden tyomaaradn ndhden. Nyt myds varahenkilOstojérjestelyt arvioitiin
huonoiksi useammin kuin muilla toimialasektoreilla. Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia ei
kaytetty jarkevésti, kuten ei kaytetty vuonna 2015. Valtiosektorin henkildston edustajat arvioivat
my06s edellytykset paikalliseen sopimiseen huonommiksi, kuin muiden toimialasektoreiden
henkil6ston edustajat.

Kuntien henkil0ston edustajat olivat muihin verrattuna Kriittisia moniin tyopaikkansa olosuhteisiin.
Henkiloston oikeudenmukaisen kohtelu, tydssd oppimisen kehittdminen, henkil6stojohtamisen
kehittdmispainotteisuus, henkildstén osallistumisen hyddyntamisen, ongelmiin puuttuminen ja
henkiloston oikeudenmukainen kohtelu eivéat endd nyt olleet erityisesti kuntien ongelmia kuten
aiemmin. Muita huonommaksi he arvioivat edelleen tilanteen terveydenhuollossa, sekéd ennalta
ehkaisevassé etta sairaanhoidollisessa, ongelmiin puuttumisen ripeyden, tyétilat ja tyovalineet,

Vaikka monessa kohden on kunnissa tapahtunut suhteellista parannusta verrattuna muihin
toimialasektoreihin, on tapahtunut myos suhteellista huonontumista: kuntien henkiléston edustajat
eivat koe yhtd vahvasti kuin ennen, ettd lakeja ja sopimuksia noudatetaan. Myd6s tiedonkulku,
henkil6ston nakokohtien huomioon ottaminen ja digivalmiuksiin panostaminen ovat huonommalla
tolalla, kuin muilla toimialasektoreilla.

Teollisuus ja rakennusala ei ollut heikoimmalla sijalla yhdenkdin ongelma-alueen kohdalla, kuten
se oli vuonna 2015 l&hes kaikissa asioissa. Sen sijaan se sijoittui toimialasektoreista parhaiten
oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen kohtelun, henkil6ston uusiin ideoihin rohkaisemisen ja ideoista
palkitsemisen kohdalla sek& henkiloston pitdmisessa tietoisena tyopaikan taloudellisesta ja
toiminnallisesta tilanteesta.

Yksityisten palvelualojen tydpaikoilla oli ongelmia muita tydpaikkoja enemmén koulutuksessa ja
opastuksessa seké lakien ja sopimusten noudattamisessa kuten vuonna 2015. Nyt myds henkildston
nédkemysten huomioon ottaminen, epatyypillisten tydsuhteiden perusteleminen ja henkildston
edustus paattavissa elimissa oli huonommalla tolalla kuin muilla toimialasektoreilla. Muita parempi
tilanne yksityisilla palvelualoilla oli vuonna 2015 esimieskoulutuksen riittdvyydessa ja ongelmiin
puuttumisessa, mutta nyt eroa ei ollut verrattuna muihin toimialasektoreihin.

TyoOnantajan henkiloston edustajaan kohdistuva painostus sekd luottamustehtdvan hoitamisen
vaikeuttaminen olivat muita toimialasektoreita tavallisempia yksityisella palvelualalla ja
harvinaisempia kirkon alalla. Tilanne oli sama vuonna 2015.
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7) STTK:lainen henkiloston edustaja ja kansallinen ty0elaman
kehittamisstrategia

Tyo- ja elinkeinoministerié asetti 1.11.2011 johtoryhmén ja sihteeriston valmistelemaan
valtakunnallista tydeldman kehittdmisstrategiaa, jolla Suomalaisesta tyoeldmasté tehddén Euroopan
paras vuoteen 2020 mennessa.

Tavoitteena on luoda hyvid, tuloksellisia ja my6s uusia tydpaikkoja. Strategian painopisteet ovat
innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteistyd, tyéhyvinvointi ja terveys sekd osaava tyovoima.

Henkiloston edustajat ovat merkittavid toimijoita tyopaikkoja kehitettdessa ja kehittdmisstrategian
fokus on erityisesti tydpaikoilla. Siell& tulosten pitdisi nakya. Strategiaty6td on nyt tehty yuli viisi
vuotta.

Tyoeldman kehittdmisstrategian painopisteet on maaritelty véljasti. Ne kytkeytyvédt monisdikeisesti
toisiinsa ja niiden rajapinnat ovat vaikeasti néhtdvissd. Taman vuoksi henkildston edustaja -
barometrin kysymysten liittdminen strategian eri painopistealueisiin on jossain maarin mielivaltaista
varsinkin, kun kysymyksia ei ole muotoiltu alun perin strategian painopistealueiden mukaan.

Analyysissé edettiin seuraavasti. Henkiloston edustaja -barometrin muuttujista poimittiin kuhunkin
strategian painopistealueeseen liittyvat. Niistd tehtiin keskiarvomuuttujat kullekin strategian
painopistealueelle. Lis&ksi tehtiin edunvalvontaan panostamista koskevista kysymyksistd omat
keskiarvomuuttujat. Keskiarvomuuttujat muodostettiin henkildston edustaja -barometrityéryhmassa.

Innovointi ja tuottavuus

Innovatiivisuus merkitsee uudistuvia tapoja johtaa, organisoida ja tehdd tyotd. Se on oppimista,
luovuutta ja kykyé kehittdd sekd valmiuksia tehda uusia ja uudenlaisia tuotteita. Innovatiivisuutta
syntyy siité, ettd kokeillaan uutta, nostetaan esiin uusia ideoita, kéytetddn hyddyksi erilaisuutta,
erilaisia toimintakulttuureja ja jalostetaan yhteisollista tietoa keskindisessa vuorovaikutuksessa.

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

Né&issa tuottavuuden parantaminen on koko organisaation oppimisprosessi, joka tukee sen
kehittdmis- ja innovaatio-osaamista ja henkildston tyoelamévalmiuksia. Koko henkildsto osallistuu
aktiivisesti kehittdmiseen ja organisaatio kykenee muutosten ja ep&varmuuksien hallintaan.
Tuottavuutta ja tyOelamén laatua kehitetddn samanaikaisesti ja paremman tuloksen hyodyt
jakautuvat oikeudenmukaisesti. Uutta teknologiaa otetaan tavoitteisesti ja ennakkoluulottomasti
kayttoon kaikessa kehittamisessa.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkiloston edustajan (13 kysymystd) ja osa tyonantajan (7
kysymystd) panostusta innovointiin ja tuottavuuteen.
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Henkildston edustajien panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut tyon sujuvuuden edistamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tyopaikan muutossuunnitelmien tekemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut palkkausjarjestelmien kehittamistyéhon?

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 typaikan tai alan houkuttelevuuden parantamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut uusien kustannussaéastéjen hakemiseen?

Kuinka paljon olet panostanut henkildstojohtamisen kayténtdjen kehittamiseen?
Kuinka paljon olet panostanut tyopaikan ekologisen toiminnan parantamiseen?

Taulukko 23. Henkilgstén edustajan panostaminen innovointiin ja tuottavuuteen tehtdvassaan. Keskiarvot (asteikko 1 —
5) luottamustehtévittdin vuosien 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtava

LM TSV LMjaTSV  Kaikki
2011 2,6 2,3 2,6 2,5
2013 25 2,2 2,4 25
2015 2,5 2,2 2,5 25
2017 2,5 2,2 2,5 2,4

Henkiloston edustajien panostus on pysynyt ldhes samalla tasolla vuodesta 2011. Lievaa
heikkenemistd innovointiin ja tuottavuuteen on tapahtunut vuodesta 2015.

Luottamusmiehet panostivat innovointiin ja tuottavuuteen tydsuojeluvaltuutettuja enemmaén ja
kaikkein eniten panostivat molempia tehtdvia hoitavat kuten edellisissékin barometrikyselyissé
vuosina 2011,2013 ja 2015 (Taulukko 23).

HenkilGston edustajien panostus innovointiin ja tuottavuuteen oli suurinta kuntien, seurakuntien ja
yleishyodyllisten yhteisojen tyopaikoilla ja vahaisinta yksityisilla palvelualoilla. Tilanne on pysynyt
myo0s talta osin samana vuodesta toiseen.

Tybnantajan panostusta innovointiin ja tuottavuuteen mittaavat kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Henkildstd osallistuu tyon ja tydolosuhteiden kehittamiseen
Tydpaikallani henkildston maara on riittava tyon tavoitteisiin nahden?
Ty6paikallani varahenkildstojarjestelyt toimivat hyvin?
Tydpaikallani henkiléstéjohtaminen on kehittdmispainotteista?
Tydpaikallani henkildston osaamista hyddynnetddn kaikessa kehittdmistydssa?
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Tyopaikallani henkildstda rohkaistaan uusien ideoiden esittdmiseen?
Tyopaikallani henkil6stda palkitaan toimivista ideoista?

TyoOnantajan panostuksen innovointiin ja tuottavuuteen henkiloston edustajat ovat arvioineet
kaikissa mittauksissa keskimaarin suuremmaksi kuin oman panostuksensa (Taulukko 24.).

Luottamusmiesten arviot ovat vuodesta 2015 hieman heikentyneet ja tdma nakyy myos kaikkien
vastaajien yhteistuloksessa. Luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun yhdistelméatehtavaa
hoitavien kohdalla tyénantajan panostus on edellisestd mittauksesta selvasti lisaantynyt.

Taulukko 24. Henkildstdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen innovointiin ja
tuottavuuteen tydpaikoilla. Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015
ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LMjaTSV  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
2017 2,6 2,7 2,8 2,6

Ty0Onantajan panostus innovointiin ja tuottavuuteen oli suurinta yleishyddyllisten yhteisojen seké
teollisuuden ja rakennusalan tydpaikoilla. Tilanne oli sama vuonna 2015. Véhdisinta panostus oli
valtion tydpaikoilla kuten edellisissékin kyselyissa.

Luottamus ja yhteisty0

Luottamus, keskindinen arvostus ja avoimuus auttavat tyOpaikkoja kohtaamaan  muutokset
ennakoivasti ja hallitusti. Luottamus koskee kaikkia tyOpaikan yhteistyokumppaneita tyoyhteison
sisalla, yhteistyota tekevien tyoyhteisojen kesken sekd suhteessa asiakkaisiin. Luottamus on myos
sitd, ettd henkilostd voi kokea kehittdmisen ja tyon muuttumisen merkitykselliseksi ja sailyttaé
luottamuksen oman tyduransa kehittymiseen kaikissa olosuhteissa.

Edelldkavijatyopaikkoja luottamuksen ja yhteistyon rakentamisessa kuvataan tyopaikoiksi, joilla
yhteistyd on jatkuvaa ja vastavuoroista. Hyvén luottamuksen tydyhteisodissa ollaan aloitteisia,
uskalletaan ottaa riskejd ja tehdd virheitd. Yhteistydon toimivuutta arvioidaan ja parannetaan
jatkuvasti sekd luodaan koko ajan yhteisid peliséantoja erilaisiin tilanteisiin. Lis&arvoa etsitaan
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yhdessd kaikkien parhaaksi ja verkostoitumisessa pyritddn strategisiin - kumppanuuksiin.
Toimintaympéristossé tapahtuvat muutoksen pyritdan ennakoimaan ja tunnistamaan.

Barometrin kysymyksistd osa mittaa henkiloston edustajan (9 kysymystd) ja osa tyonantajan (15
kysymystd) panostusta luottamukseen ja yhteistyohon. Barometrikyselyssa oli myods nelja
kysymysté, jotka mittaavat henkildston panostamista luottamukseen ja yhteistyohon tyopaikoilla.

Henkiloston edustajien panostusta luottamukseen ja yhteisty6hon mittaavat kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut oman yhteistydverkon rakentamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut tiedottamiseen?

Kuinka paljon olet panostanut henkilston osallistumisen ja aktiivisuuden lisdédmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhdn tydsuojelutoimikunnan kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon yt-neuvottelukunnan kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon esimiesten kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon henkildstjohdon kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon tyésuojelupdallikon kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon ylimmén johdon kanssa?

Taulukko 25. Henkilston edustajan panostaminen luottamukseen ja yhteistyohon tehtavassaan. Keskiarvot (asteikko 1
—5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,1 3,1 3,2 3,1
2011 3,3 3,3 3,6 3,3
2013 33 34 33 33
2015 3,3 34 34 3,3
2017 3,3 3,4 3,5 3,3

Henkiloston edustajat panostivat luottamuksen ja yhteistydn Kkehittdmiseen enemman kuin
innovointiin ja tuottavuuteen.

Tyosuojeluvaltuutetut ovat vuodesta 2013 l&htien panostaneet luottamuksen ja yhteistyon
kehittdmiseen enemman kuin luottamusmiehet. Luottamusmiesten tehtdvana on edunvalvonta, kun
taas tyosuojelun lahtokohtana on yhteistoiminta. Yhteistoiminta ndyttad korostuvan enemméan myos
luottamusmiehen ja tyosuojeluvaltuutetun yhdistelmatehtdvad hoitavilla. Heidan panostuksensa
luottamukseen ja yhteistydhén on vahvistunut vuodesta 2013. Muut ajassa tapahtuneet muutokset
ovat vahéisié. (Taulukko 25).

Panostus luottamukseen ja yhteistoimintaan oli vahvinta julkisen ja heikointa yksityisen sektorin
tyopaikoilla. Tilanne on ollut sama vuonna 2015.
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Tybnantajan panostusta luottamukseen ja yhteistydhon mittaavat kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Kéytdssani olevat tilat soveltuvat luottamustehtdvani hoitamiseen
Kéytdssani olevat tyovalineet soveltuvat luottamustehtavéni hoitamiseen
Voin kéyttaa tydaikaa luottamustehtévéni hoitamiseen
Saan ty6nantajalta tietoa niista asioista, jotka kuuluvat laki- ja sopimusmééraysten...
Saan tydnantajalta tietoa tydpaikan taloudellisten toimintaedellytysten kehityksesta
Yhteistyd tydnantajan kanssa toimii
Mitd mielté olet seuraavista véitteista?
Luottamustehtévéni parantaa urakehitystani
Luottamustehtdvassani minulla on todellisia vaikutusmahdollisuuksia
Ty0Onantaja arvostaa luottamustyotani
Tyopaikallani henkilosto pidetéan tietoisena tyépaikan taloudellisesta ja toiminnallisesta tilanteesta
Tiedonkulku tydpaikalla on riittavaa tydn tekemisen kannalta
Henkildston nakemykset otetaan huomioon pééatdsten valmisteluissa
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia kdytetdan jarkevasti
Lakeja ja sopimuksia noudatetaan
Epéatyypilliset tydsuhteet perustellaan, kuten laki edellyttaa

Henkildston edustajien ndkemykset ty6nantajan panostamisesta luottamuksen ja yhteistoiminnan
kehittdmiseen viittaavat selvéasti siihen, ettd panostus on vuoden 2013 kyselyn jélkeen selvasti
vahvistunut ja yhté selvasti heikentynyt tultaessa vuoteen 2017. Tadma nékyy niin luottamusmiesten
kuin tyosuojeluvaltuutettujenkin  ndkemyksissd. Luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun
yhdistelmétehtdvaa hoitavien kohdalla muutosta vuoden 2015 tilanteeseen ei ollut vuoden 2017
tuloksessa. (Taulukko 26).

Vahvinta ty6nantajan panostus luottamukseen ja yhteistoimintaan oli julkisella ja vahaisinta
yksityisen sektorin tyopaikoilla. Erot olivat kuitenkin pienid. Tilanne oli sama vuonna 2015.

Taulukko 26. Henkiloston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen yhteistoiminnan
kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittéin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtévé

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

2017 3,2 3,2 34 3,2
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Henkildston panostamista luottamukseen ja yhteistydhon mittaavat kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Saan henkildstolta tietoa heidén tilanteestaan ja tarpeistaan
Henkil6stdn edustajien keskindinen yhteistyd toimii
Tydntekijat arvostavat luottamustyotani
Tydpaikallani tydssa vallitsee hyva meininki ja yhteishenki

Kysymykset eivdt suoraan mittaa sitd, miten henkilostd panostaa luottamukseen ja yhteistydhon.
Kysymykset kytkeytyvat kuitenkin siihen, miten henkilésto luottaa edustajiinsa ja pitaa ylla hyvan
yhteistyon ilmapiiria tyopaikalla. Siten ne ehkad kertovat jotain siitd, miten henkiloston edustajat
nékevat henkildston suhtautuvan yhteistoimintaan tyOpaikalla.

Taulukko 27. Henkiloston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkildston panostaminen luottamuksen ja
yhteistoiminnan kehittdmiseen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittiin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja
2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,5 3,5 3,5 3,5
2011 3,5 3,4 3,7 3,5
2013 3,5 3,6 3,5 3,5
2015 3,6 3,5 3,5 3,6
2017 3,5 3,5 3,6 3,5

Henkiloston panostus yhteistoimintaan nayttdd vahvalta. Eri tehtdvid hoitavien henkildston
edustajien valilla on ollut jonkin verran eroja eri vuosina, mutta systemaattista vahvistumista tai
heikkenemistd ei ole néhtdvissd (Taulukko 27.). Henkiloston panostus oli vahvinta
yleishyodyllisissé yhteisoissa. Muiden toimialasektoreiden valiset erot olivat pienid. Vuonna 2015
henkil6ston panostus yhteistoimintaan ja luottamukseen oli jokseenkin yht4d vahvaa kaikilla
toimialasektoreilla.

Ty6hyvinvointi ja terveys

TyoOelaman kehittdmisstrategia lahtee siitd, ettd ty0 tuottaa hyvinvointia tekijoilleen.
Tyo6hyvinvoinnin ja terveyden parantumisen tulee koskea kaikkia ja niitd on edistettavé tyopaikalla,
tyon yhteydessa.

Tyohyvinvointi ja terveys perustuvat johdon, henkiloston, henkiloston edustajien ja
tyoterveyshuollon hyvaan yhteistydhon sekd ajanmukaiseen lainsaadantéon.
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Edellakavijatyopaikoilla tydhyvinvoinnista ja terveydestd huolehtiminen ja tyoturvallisuus ovat osa
johdon strategiaa. Johdolla on keskeinen rooli asetettujen tavoitteiden seurannassa ja kehittyneen
riskien hallinta- ja turvallisuuskulttuurin kehittdmisessad. TyOyhteis6é ja johtaminen suojaavat
ylikuormittumiselta ja tyoterveyshuolto on tyOpaikan strateginen yhteistyokumppani. Tarkedd on
myos, ettd tydssd onnistuminen pannaan merkille ja ettd innostus valittyy sek& asiakkaille etté
yhteistyokumppaneille. Tyon imu ja innostus ovat arkipaivad ja varhaisen tuen malli on osa
tyopaikan henkildstojohtamista.

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

HenkilGston edustajien panostusta tyohyvinvointiin ja terveyteen mittaavat kysymykset olivat:

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyohon tydpaikkasi tyoterveyshuollon 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 ty6- 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 tyoyhteison siséisten ristiriitojen selvittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut henkiseen vékivaltaan liittyviin asioihin?
Kuinka paljon olet panostanut fyysiseen vékivaltaan liittyviin asioihin?
Kuinka paljon olet panostanut sukupuolten valiseen tasa-arvoon?
Kuinka paljon olet panostanut yhdenvertaisuusasioihin?
Kuinka paljon olet panostanut tyduupumuksen ehkaisyyn?
Kuinka paljon olet panostanut pdihdeongelmien selvittdmiseen?
Kuinka paljon olet panostanut johtamisongelmien selvittdmiseen?

Tyosuojeluvaltuutetut panostivat selvésti luottamusmiehid enemman tydhyvinvointiin ja terveyteen.
Kaikkien panostus tyohyvinvointiin ja terveyteen on vaihdellut kyselyvuodesta toiseen melko
vahan. Lukujen valossa panostus oli nyt 2017 mittauksessa alimmillaan sitten vuoden 20009.

Taulukko 28. Henkildston edustajan panostaminen tydhyvinvointiin ja terveyteen tehtvéassaan. Keskiarvot (asteikko 1
- 5) luottamustehtavittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

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

2017 2,4 2,7 2,6 2,5
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Henkiloston edustajien panostus tyéhyvinvointiin ja terveyteen oli suurinta kuntasektorilla ja
vahaisinta teollisuudessa ja rakennusalalla.

Tybnantajan panostusta henkildston tydhyvinvointiin ja terveyteen mittaavat kysymykset
olivat:

Tyopaikallani tydterveyshuollon ennaltaehkéisevét palvelut ovat riittavia?
Tydpaikallani tydterveyshuollon sairaanhoidolliset palvelut ovat riittavid?
Tydpaikallani ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti?

Tydpaikallani toitd ja tydaikoja sovitetaan tydntekijoiden elamantilanteen mukaisesti?
Tyopaikallani tyotilat ja -vélineet ovat asianmukaiset?

Tydpaikallani esimiehet kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti?

TyOnantajan panostus henkildston tyhyvinvointiin ja terveyteen arvioitiin keskiméarin melko
hyvaksi (Taulukko 29.). Tyodsuojeluasioita hoitavat henkiloston edustajat ovat eri vuosien
kyselyissd kaikissa n&hneet tyOnantajan panostuksen tyohyvinvointiin ja terveyteen hieman
suurempana kuin luottamusmiehet. Ne jotka hoitavat sekd luottamusmiesten ett4
tyosuojeluvaltuutettujen tehtdvid ovat ndhneet muista poiketen tydnantajan panostuksen lisadntyvan
melko selvésti vuodesta 2013 alkaen.

Ty0Onantajista tyohyvinvointiin ja terveyteen panostivat eniten yleishyoddyllisten yhteisojen
tyonantajat.

Taulukko 29. Henkilostdn edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen henkildston
ty6hyvinvointiin ja terveyteen. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja
2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,2 3,4 3.4 3,3
2011 3,3 3,4 3,3 3,3
2013 3,2 3.4 31 3,2
2015 3,2 3,3 3.3 3,2

2017 3,2 3,3 3,5 3,2
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Osaava tydvoima

Muuttuvassa tyoelaméssd henkiloston osaamisen taso ja ty6ssd oppiminen ovat olennaisia
edellytyksia seka tyontekijan omaan ettd tyopaikan menestykseen. Ammattitaitoinen tydévoima
reagoi ty0eldman muutoksiin nopeasti ja kehittdd uusia selviytymisen malleja suoriutua
muutoksista. Osaamisen kehittdmisen vélineitd on myods jatkuvasti parannettava. On kyettdva
saamaan koulutuksen ja tyfeldman yhteistyd vuorovaikutteiseksi, jatkuvaksi kehittdmiseksi.
Oppiminen ja tyon kehittdminen ovat tyoelamastrategiassa saumaton kokonaisuus.

Edelldkavijatyopaikoilla opitaan laajasti; osaamista johdetaan ja ennakoidaan; tyd on itsesséan
kehittdvad, monimuotoisuutta k&ytetddn hyvaksi; yhteistyd koulutuksen, tutkimuksen ja tyéeldman
valilla on pitk&janteistd; henkiloston osaamisen kehittdmiseksi tehd&an yksilollisia ratkaisuja
tyOpaikan tarpeista lahtien.

Barometrin kysymyksistd osaavaan tyovoimaan liittyvida kysymyksid on vain kaksi, jos otetaan
huomioon kaikki kyselyvuodet. Osaamiseen liittyvid kysymyksié on lisatty vuosina 2013 ja 2015 ja
2017, mutta summamuuttujassa ndma eivat ole mukana, koska eri vuosien tulokset eivét olisi
vertailukelpoisia.

HenkilGston edustajien panostusta osaavaan tygvoimaan mittaavat kysymykset olivat:

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

Taulukko 30. Henkildston edustajien panostus osaavaan henkilokuntaan. Keskiarvot (asteikko 1 - 5)
luottamustehtavittain vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtévé

LM TSV LMjaTSV  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
2017 2,7 2,7 2,8 2,7

Henkiloston edustajien panostus henkildston osaamiseen on ollut viime vuosina tasaista. Pieni
muutos parempaan vuonna 2015 on jadmaéssa tilapaiseksi.

Toimintasektoreista vahvinta panostus oli kuntasektorilla ja heikointa teollisuudessa ja
rakennusalalla seka yksityisell& palvelualalla.
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Tybdnantajan panostusta osaavaan tydvoimaan mittaavat kysymykset olivat:

Tyo6paikallani edustamani henkildstén saama koulutus ja opastus on riittavaa?

Tyopaikallani esimieskoulutus on riittdvaa?

Tyopaikallani tydssa oppimista kehitetdan tavoitteisesti?

Tydpaikallani henkildston osaamisen kehittdmiseksi tehdaén raatéloityjé ratkaisuja tydpaikan tarpeista lahtien?

TyOnantajan panostus osaavaan tydvoimaan on taulukon 31 lukujen valossa véhentynyt vuosien
mittaan selvasti.

Eri tehtdvissa toimivien henkildstdn edustajien arvioissa tydnantajan panostuksesta osaavaan
tyovoimaan ei ole ollut suuria eroja.

Toimialasektoreiden valilla ei ollut eroja.

Taulukko 31. Henkil6ston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu tydnantajan panostaminen osaavaan henkilékuntaan.
Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtdvittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 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
2017 2,9 3,0 3,0 2,9

Edunvalvontaan panostaminen

Ammattiliittojen j&senten edunvalvonta on ollut aina luottamusmiehen térkein tehtdvd. Se on
edelleen keskeinen asia sopimuksissa, joissa luottamusmiehen tehtdvd maéaritelldan.
Tyosuojeluvaltuutettu on koko henkiloston tai henkildston osan edustaja tydsuojeluyhteistydhon
liittyvissa kysymyksissé.

Edunvalvontaan panostamiseen liittyvistd kysymyksistd tehtiin kolme keskiarvomuuttujaa:
henkil6ston edustajan panostaminen edunvalvontaan (22 kysymystd), henkildston panostaminen
edunvalvontaan (2 kysymysté) ja liiton panostaminen edunvalvontaan (2 kysymysta).

Henkiloston edustajan panostamista edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:

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

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon ulkomaalaistaustaisten jasenten kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon tydpaikkasi muiden henkildston edustajien kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon tydpaikkasi ulkopuolella toimivien henkildstdn edustajien kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon oman ammattiyhdistyksesi/ammattiosastosi kanssa?
Kuinka paljon olet panostanut yhteistyéhon oman liittosi toimiston kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistydhon oman liittosi hallinnon kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut yhteistoimintaan kansainvélisen ay-toimijan kanssa?

Kuinka paljon olet panostanut globaalin vastuun parantamiseen?

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

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin ty6ajoista?

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

Kuinka paljon olet panostanut tyehtojen valvontaan?

Kuinka paljon olet panostanut paikalliseen sopimiseen?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin irtisanomisista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin lomautuksista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin osa-aikaistamisista?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin vuokratydvoiman kaytosta?

Kuinka paljon olet panostanut neuvotteluihin toimintojen ulkoistamisesta?

Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen ero oli selva. Luottamusmiehet ovat panostaneet
kaikkina kyselyvuosina edunvalvontaan selvésti tyGsuojeluvaltuutettuja enemman.

Taulukko 32. Henkildston edustajan panostaminen edunvalvontaan. Keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittdin
vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 2,8 2,2 2,7 2,6
2011 2,7 2,0 2,7 2,5
2013 2,6 2,0 2,6 2,5
2015 2,7 2,1 2,6 2,6
2017 2,7 2,1 2,6 2,6

Yleiskuva taulukosta 32 on se, ettd kaikkien henkildston edustajien panostus edunvalvontaan on
vahentynyt véhitellen vuodesta 2009 vuoteen 2013, ja sen jalkeen hieman vahvistunut ja pysynyt
sitten ennallaan.

Kuntasektorilla panostus edunvalvontaan on hieman suurempaa kuin muilla toimialasektoreilla,
joiden véliset erot olivat vahaisia.
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Henkiloston panostusta edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:

Miten seuraavat asiat toteutuvat kohdallasi?
Henkildsto tiedostaa tyopaikkatason ay-toiminnan tarkeyden
Henkil6std tukee minua luottamustehtavani hoitamisessa

Henkiloston suhdetta edunvalvontaan mittaavien vastausten keskiarvot ovat melko korkeat.

Henkiloston panostus edunvalvontaan nayttadd pysyvan vuodesta toiseen jokseenkin samalla tasolla.
Kuitenkin sek& luottamusmiesten ettd tydsuojeluvaltuutettujen kohdalla luvut olivat pienimmat
sitten vuoden 2009.

Henkiloston panostaminen edunvalvontaan oli vahvinta yleishyodyllisten yhteisdjen ja kirkon
alojen tyoOpaikoilla. Aiemmissa kyselyissa panostaminen on ollut samalla tasolla kaikilla
tyonantajan toimialasektoreilla.

Taulukko 33. Henkildston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu henkilostdn panostaminen edunvalvontaan.
Arvioiden keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtévittain vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LM jaTSV Kaikki
2009 3,3 3,2 3,2 3,3
2011 3,3 3,2 3,5 3,3
2013 3,3 3,2 3,2 3,3
2015 34 3,2 3,2 3,3
2017 3,2 31 3,3 3,2

Liiton panostusta edunvalvontaan mittaavat kysymykset olivat:

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

Liiton panostus edunvalvontaan on tdssé k&ytanndsséd sama asia kuin liiton panostus henkiléston
edustajan tukemiseen (Taulukko 34.).

Liiton panostus edunvalvontaan on pysynyt korkeana. Luottamusmiehet nakevét liiton tuen itselleen
suurempana kuin tydsuojeluvaltuutetut. Tyosuojeluvaltuutettujen kokemuksessa liiton panostus
heidan tukemiseensa on tasaisesti vdhentynyt vuodesta 2013 alkaen.
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Taulukko 34. Henkiléston edustajien havaintojen pohjalta arvioitu liiton panostaminen edunvalvontaan. Arvioiden
keskiarvot (asteikko 1 — 5) luottamustehtavittdin vuosien 2009, 2011, 2013, 2015 ja 2017 kyselyssa.

Vuosi Luottamustehtéva

LM TSV LMjaTSV  Kaikki
2009 39 3,4 3,6 3,8
2011 39 3,4 3,6 3,8
2013 3,8 3,6 3,7 3,8
2015 3,9 3,5 38 3,8
2017 3,9 3,4 3,8 3,8

Liiton panostuksessa on selvid eroja tyonantajien toimintasektoreiden vélilla. Kunnissa ja
yleishyddyllisissé yhteisdissa liiton panostus n&hddan suurimpana ja teollisuudessa ja
rakennusalalla pienimpéna. Vuonna 2015 tilanne oli osin samankaltainen.

8) Tulosten tulkintaa ja arviointia
Osallistuminen kyselyyn

Vuodesta 2009 kahden vuoden vilein tehty henkildston edustaja —barometrikysely on tuottanut
tuloksia, joiden perusteella henkiloston edustajan tehtdvasséd ja sen toteutustavoissa pitk&nkin
aikavalin muutokset ovat melko véhdisid. Sen verran muutoksia kuitenkin on ajankohdasta toiseen,
ettd niiden tulkitseminen ja merkitysten arvioiminen on paikallaan. Muutokset voivat myds olla
pienid, mutta jos ne samaan aihealueeseen liittyen ilmentédvat muutosta samaan suuntaan, niilla voi
olla merkitysté ja niitd on syyta tarkastella tarkemmin.

Ensimmainen asia, jossa jo ennen aineiston analyysid nékyy selvd kehityssuunta, on kyselyyn
vastaamisprosentin pieneneminen vuodesta toiseen. Trendi ei liity vain tdhan kyselyyn, vaan on
yleisempi. Mitd enemman erilaisia kyselyja tehdaan, sitd pienempi osa kohderyhmaéstd vastaa
tiettyyn kyselyyn.

Vastausprosentin muutokset tai otannassa tehdyt muutokset eivat ole barometrikyselyissa nakyneet
milld&n systemaattisella tavalla. Sen sijaan kysymykset muutoin nayttavat mittaavan herkasti niita
muutoksia, joita esimerkiksi henkildston edustajan tehtdvaan liittyvistd normimuutoksista tai
toimintaymparistomuutoksista aiheutuu.

Pieneneva vastausprosentti voi johtua siité, ettd kysely on melko laaja. Henkiloston edustaja —
barometrilla on pyritty mahdollisimman kattavan kuvan saamiseen henkildstén edustajan arjesta,
tavasta panostaa eri asioihin tehtavéassaén ja tavasta arvioida tehtavéansa ja sen edellytyksid. Suuri
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kysymysten maard saattaa kuitenkin heikentdd halukkuutta vastata kyselyyn. Jatkossa vastaajien
motivoimiseksi on ehk& syytd paremmin k&yttadd liittojen panosta, eika ldhettdd barometria vain
STTK:n kyselyné.

Eri liitoista henkildston edustajia on kyselyyn osallistunut vastaajia jokseenkin liittojen jadsenmaéarén
mukaisesti. Vaihtelua kuitenkin on kyselyvuodesta toiseen my6s niiden liittojen kohdalla, joissa ei
ole tapahtunut jasenmé&&rdssd olennaisia muutoksia. Té&ma viittaa siihen, ettd liitoilla on
mahdollisuus vaikuttaa omalta osaltaan siihen, miten kyselyyn osallistutaan.

Henkildston edustajien taustat ja demografia

Kyselyyn vastanneista henkildston edustajista 65 % oli naisia ja 35 % miehid. Vaikka miehet
ovatkin téssa vahemmistossd, heilla on kuitenkin perinteisesti ollut suhteellinen yliedustus
luottamustehtdvissa. Muutosta tdssa suhteessa ei ole tapahtunut sind aikana kun henkildston
edustaja -barometria on tehty.

Henkiloston edustajien keski-ikd on noussut vuodesta 2009 tasaisesti, mutta oli nyt hieman
laskenut. Ne, jotka ovat olleet henkil6ston edustajan tehtdvassé keskimaaréista pitempéan, pysyvat
luottamustehtavassaan kauemmin kuin ennen. Tdma voi merkitd sitd, ettd niiden joukossa, jotka
ovat olleet tehtdvadssé vain vahan aikaa, on vaihtuvuutta aiempaa enemman, mutta niiden joukossa,
jotka ovat olleet tehtévéssa kauan, vaihtuvuus on aiempaa vahaisempaa.

Tama voisi merkitd sitd, ettd olisi syntyméssa toisaalta kokemattomien, koko ajan vaihtuvien
henkil6ston edustajien ryhma ja kokeneiden, harvoin tehtdvansa jattavien ryhma. Namé ryhmét
voivat olla monella tavoin erilaisia, mutta henkiléston edustaja -barometrin tulokset eivét viittaa
siihen, ettd meill4 olisi kokemusvuosien mukaan eri tavoin toimivia ja eri asioihin panostavia
henkiloston edustajia. Silla sen sijaan on jonkin verran merkitystd, miten paljon henkildston
edustajalla on aikaa kéytettdvissdan tehtdvansd hoitamiseen. Kun aikaa on enemmaén, voi
henkiloston edustaja myds panostaa useampiin asioihin, kuin se, jolla on aikaa vdhemman ja joka
joutuu priorisoimaan tekemisidadn enemman.

Joka tapauksessa henkiloston edustajien ikdarakenne ja kokeneisuusrakenne vaatisivat oman
erityisselvityksensd, sill& tehtdvaan on ollut jo vuosia vaikea rekrytoida uusia toimijoita. Syité on
varmasti monia ja niita olisi korkea aika ryhtya perusteellisesti tutkimaan.

Henkildston edustajien panostaminen eri tehtavaalueisiin ja yhteistydhon

Ydintehtdviinsd henkiloston edustajat panostivat edelleen paljon. Prioriteetit ovat my0ds entiset:
eniten  panostettiin  tydpaikan olosuhteisiin  perehtymiseen, tiedottamiseen, henkilGston
aktivoimiseen ja yhteistyéverkon rakentamiseen. Melko suurta oli panostaminen myds muihin
henkiloston edustajan tehtdviin perinteisesti kuuluviin asioihin kuten kouluttamiseen, tyopaikan
toimintaymparistéon perehtymiseen ja jasenhankintaan (luottamusmiehet).
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Henkiloston edustajien panostukset eri tehtavéalueisiin lisdantyivat vuodesta 2013 vuoteen 2015
monella ulottuvuudella. Nyt panostuksia ei lisatty vuoteen 2015 verrattuna missaan asiassa.

Niissa asioissa, joissa on kyse henkildston edustajan omasta ydintehtavésta toimijana, ei tapahtunut
panostuksen vahentdmistd. Sen sijaan panostuksen vahentymistda edelliseen mittaukseen oli
henkil6ston osallistamisessa, yhteistydverkon rakentamisessa ja kouluttamisessa ja opastamisessa.

Tulos viittaa siihen, ettd henkiloston edustajat ovat joutuneet aiempaa tarkemmin valitsemaan,
mihin energiansa suuntaavat.

Huolestuttavaa yhteistoiminnan kehittdmisen ja paikallisen sopimisen laajentamisen kannalta on,
ettd panoksia ei endd riitd juuri ndiden kannalta tarkeisiin asioihin: henkiloston osallistumisen
lisdédmiseen,  yhteistydverkon rakentamiseen ja  henkiloston  kouluttamiseen.  Muita
toimialasektoreita enemman oli néihin asioihin panostettu kuntasektorilla. limeisesti tassé taustalla
vaikuttavat tiedossa olevat suuret muutokset sosiaali- ja terveyssektorilla. Henkilostd on pyritty
pitdmaan ajan tasalla.

Henkildston edustajien panostuksessa yhteistyohon on tapahtunut edelliseen kyselyyn verrattuna
vain hyvin vahaisid muutoksia.

Olennaisimmat muutokset liittyvat yhteistyon tiivistamiseen j&seniston kanssa, joka on jatkunut
vuodesta 2009 asti ja yhteistyd tyOpaikan muiden henkiléston edustajien kanssa, johon on
enenevasti panostettu vuodesta 2013. My06s panostus yhteistydhon YT-toimikuntien kanssa on
lisddntynyt vuodesta 2009 selvésti, mutta tdssa kohden vuoden 2015 jalkeen ei ole tapahtunut
muutosta. Kaikkein selvimmin on lisdéntynyt vuosien mittaan panostaminen sosiaaliseen mediaan.

Jaseniin ja tyOpaikan henkiloston edustajien keskindiseen vuorovaikutukseen oli kuntien
henkiloston edustajien panostus suurempaa kuin muiden toimialasektoreiden henkildston
edustajien. Yhteistyohon tyonantajan edustajien kanssa panostivat eniten kirkon alan ja
yleishyddyllisten yhteisdjen henkiléston edustajat. Valtion sektorilla on panostettu muita enemmaén
Y T-neuvottelukunnassa tapahtuvaan yhteistyéhon.

Jos ajatellaan henkildston edustajien panostusta yhteistydsuhteisiinsa yhteistoiminnan kehittdmisen
ja paikallisen sopimisen valossa eri sektoreiden erilaiset painotukset saattavat heijastaa liittojen
erilaisia strategioita. Kuntasektorilla ehka pyritddn vahvistamaan asemia jasenistdd ja henkildston
edustajien keskindista yhteistyotd parantamalla. Kirkon aloilla ja yleishyddyllisissé yhteisdissa on
tyopaikan ylin johto l&hempénd ja siten panostaminen vuorovaikutukseen tyGnantajan edustajien
kanssa voi tuottaa paremman tuloksen.

Pitkan aikavalin kehitys yhteistydsuhteisiin panostamisen vahvistamisessa lisaa yhteistoiminnan ja
paikallisen sopimisen mahdollisuuksia.

Henkiloston edustajien panostus sosiaaliseen mediaan on vuosien mittaan jatkuvasti lisdantynyt.
Tatd ja yleisemminkin sosiaalisen median merkitysta ja k&yttod henkildston edustajien tehtdvassé
olisi hyva tutkia tarkemmin.
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Tybyhteison kehittdmiseen panostaminen

Selvésti eniten henkildston edustajat panostivat, kuten aiemminkin, ty6hyvinvoinnin ja tyon
sujuvuuden edistamiseen. Tyopaikan muutossuunnitelmiin, vaarojen tunnistamiseen ja riskien
arviointiin seka palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostettiin myds melko paljon, mutta naihin
panostaminen véaheni edelliseen kyselyyn verrattuna.

Eniten edellisesta mittauksesta lisadntyi yhdenvertaisuussuunnitelmiin panostus. T&ma perustunee
uuden yhdenvertaisuuslain voimaan tuloon 1.1.2015. Laki velvoittaa yhdenvertaisuussuunnitelman
tekemiseen ja yhteistyohon henkildston edustajien kanssa yhdenvertaisuustoimien edistdmistoimien
ja vaikuttavuuden arvioinnissa. Yhdenvertaisuussuunnitelmiin panostuksen vanavedessa on hieman
vahvistunut my6s panostaminen tasa-arvosuunnitelmien tekemiseen.

Erityisesti vaarojen tunnistamiseen ja riskien arviointiin panostettiin aiempaa vdhemman. T&ssa
muutos on suurin vuoden 2015 barometriin verrattuna. Syytd tdhan on vaikea selittdd
henkil6stonedustaja -barometrin muiden tulosten pohjalta. Erikoista oli my6s se, ettd talla kertaa
vaarojen tunnistamiseen ja riskien arviointiin, toisin kuin ennen, panostivat luottamusmiehet
tyosuojeluvaltuutettuja enemman.

Merkille pantavaa on my0s palkkausjarjestelmien kehittdmiseen panostamisen tasainen
vaheneminen vuodesta 2011 alkaen. Syyné tdhan voi olla talouden taantuman pitkakestoisuus,
minké& vuoksi tyon palkitsevuutta ei ole palkkauksen avulla haluttu tai voitu lisatd. Laman taittuessa
on ehké& varauduttava siihen, ettd paineet palkkausjarjestelmien kehittdmiseksi kanavoituvat jatkossa
nykyista enemman paikallisen sopimisen kautta tapahtuvaksi.

TyOyhteison toimintaan panostivat kuntien henkiloston edustajat enemman ja rakennusalan ja
teollisuuden henkil6ston edustajat muita vahemman. Tamé& oli tilanne myds aiemmissa
mittauksissa. Kirkon alalla tapahtui eniten vaihtelua painotuksissa ajankohdasta toiseen.

Olennaisin tulos tassa on se, ettd tyOpaikan menestystekijoihin panostaminen ei ole lisdantynyt
milld&dn kysytyll4 osa-alueella. Sen sijaan se on véhentynyt taloudellisten toimintaedellytysten
selvittdmisen,  kustannusséastdjen  hakemisen ja tyOpaikan/toimialan  houkuttelevuuden
parantamiseen panostusten osalta.

Yhteistoiminnan kehittdmisen ja paikallisen sopimisen lisddntymisen kannalta henkilGston
edustajan panostus tydpaikkansa menestystekijoihin olisi ensiarvoisen tarkedd. Tassé on todella
paljon parantamisen varaa. Tah&n asiaan palataan my6hemmin tydeldman kehittdmisstrategian
késittelyn yhteydessa.
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Neuvottelut tydnantajan kanssa

Kun tarkastellaan muutoksia asioissa, joista luottamusmiehet ovat aiempaa enemman neuvotelleet
tyonantajan edustajien kanssa, voidaan nahda vahittaistd siirtymistd paikallisen sopimisen
vahvistumiseen. Tadma nakyy tietysti siind, ettd suurin muutos edelliseen mittauskertaan verrattuna
tapahtui juuri paikalliseen sopimiseen liittyvassa panostuksessa: se on selvasti lisdéntynyt. Samalla
on merkittavasti lisdantynyt myos neuvotteleminen tyQajoista, joka on monesti yleensakin
paikallisen sopimisen kohteena.

Aiempaa vdhemman panostusta ovat vaatineet neuvottelut palkoista, toimenkuvista, irtisanomisista
ja osa-aikaistamisista. T&ssd voi ndkya orastava talouden toipuminen pitk&sta lamasta. Myos
tilanteet, joissa tyonantaja pyrkii palvelussuhteen tai palkkauksen heikentdmiseen, ovat hieman
vahentyneet.

Paikalliseen sopimiseen panostettiin yksityiselld sektorilla julkista sektoria enemman. Muita
enemman tyoajoista neuvoteltiin kirkon aloilla ja yleishyodyllisissé yrityksissa. Nayttaa silta, ettd
kunnissa ja erityisesti valtion tyGpaikoilla ei paikallinen sopiminen ole yhtd tavallista kuin
yksityisella sektorilla.

Tyoyhteison ongelmien selvittely

Tyoyhteison ongelmien selvittelyd on tuloksissa tarkasteltu lahinnd tydsuojeluvaltuutetun
nédkokulmasta. Selvin muutos edellisen kyselyn tulokseen on, ettd tyduupumukseen, henkiseen
vakivaltaan, johtamisongelmiin ja paihdeongelmiin liittyviin asioihin ei ole panostettu yhta paljon
kuin aiemmin. Vain sukupuolten valiseen tasa-arvoon on panostettu aiempaa enemman.

Tuntuu hieman epduskottavalta, ettd tyouupumus, henkinen vékivalta, johtamisongelmat ja
paihdeongelmat olisivat todella vé&hentyneet edellisestd kyselystd, kun ldhes kaikki ongelmat
tyoyhteisGissé ovat samanaikaisesti lisdéntyneet. On kuitenkin mahdollista, ettd juuri ndmé asiat,
jotka eivat ole vaatineet panostusta samalla tavoin kuin ennen, ovat todella vahentyneet siksi, etta
niiden hoitamiseen on aiempina vuosina panostettu. Paihdeongelmat varmaan tyéllistavat aiempaa
vahemman myds sen vuoksi, ettd alkoholin kulutus on Suomessa jo pitkaén vahentynyt.

Ty0Oyhteisén ongelmiin panostaminen on perinteisesti ollut suurempaa kunnissa kirkon aloilla.
Kirkon aloilla panostukset ovat vahentyneet, mikd voi johtua siitd, ettd asioihin on puututtu.
Ainakin niistd on paljon puhuttu. Vain henkisen vékivallan ongelmiin panostetaan edelleen
enemmaén kirkon aloilla kuin muilla toimialasektoreilla.

Henkiloston edustajan toimintaedellytykset

Sek& henkiloston edustajan tyOajan kaytdon mahdollisuudet ettd todellinen tydajan kéyttd
luottamustehtavan hoitamiseen on lisdéntynyt vuoteen 2015. Nyt tilanne oli jokseenkin sama kuin
tuolloin. Toteutuneessa ajank&ytdssd tapahtunut vaheneminen oli pienempdd, kuin sovitun
ajankdyton vaheneminen. Toimialakohtaiset erot henkildston edustajien mahdollisuuksissa kayttéda
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tybaikaansa luottamustehtdavan hoitamiseen ovat ero toimialasektoreilla hyvin erilaiset. Kuntien ja
valtion tyOpaikoilla sekd sovittu ettd todellinen tydajankéyttd on suurempaa kuin muilla
toimialasektoreilla. Tdmda johtuu ldhes tdysin siitd, ettd nailla toimialasektoreilla henkiloston
edustajilla on edustettavia enemman kuin muilla.

Kun kysyttiin henkil0ston edustajien omaa arviota ajankéyton riittdvyydestd, saatiin selvésti vuoden
2015 tilannetta parempi tulos. Henkiloston edustajat ovat aiempaa tyytyvéisempid ajankayton
mahdollisuuksiinsa, vaikka kaytetty aika ei olekaan lisdantynyt.

Kun yhteistoiminnan merkitys kasvaa ja paikallinen sopiminen lisdantyvat olennaisesti, on
henkil6ston edustajien ajankéyttéa arvioitava uudelleen. Nyt saadut tulokset liittyvat jo koettuihin
toimintatapoihin.

On haasteellista, ettd samanaikaisesti, kun henkildston edustajan tehtavaan kohdistuu uusia paineita,
tuki tehtdvaan pikemminkin heikkenee kuin vahvistuu. Tuki naytti heikkenevan neljallad osa-
alueella: liiton tarjoama tuki, henkildston tuki, tieto henkildstoltd, tydnantajalta saatu tieto typaikan
taloudesta. Myds henkiloston ay-tietoisuus nayttdd heikenneen, mikd on my6s omiaan
heikentdmaan henkiléston edustajan asemaa tyopaikalla. Vain henkiloston edustajan tyévalineet
olivat parantuneet.

Muita parempi tilanne oli niilla henkiloston edustajilla, jotka hoitivat sekd luottamusmiehen etta
tyosuojeluvaltuutetun tehtavaa.

Keskimé&érin ottaen parhaiten henkildston edustajien saama tuki toteutui kuntasektorilla ja valtion
tyopaikoilla, huonoimmin yksityisilla palvelualoilla. Yleishyodyllisissa yhteisdissa henkiléston
edustajan tuki oli nyt parempi kuin edellisessa kyselyssa.

Milld&n toimialasektorilla tuki henkiloston edustajille ei ole sill4 tasolla, kuin yhteistoiminnan
kehittdminen ja paikallisen sopimisen lisdédminen edellyttéisivat. Vahvaa tuen lisdédmisen tarvetta
alleviivaa myos se, ettd henkiloston tehtdvan palkitsevuus on vahentynyt kaikilta mitatuilta osa-
alueiltaan. Eniten heikentyivat henkildston edustajan kokemat todelliset vaikutusmahdollisuudet.

Voi olla, ettd pitkd talouden taantuma ja nykyisen hallituksen toimet tydpaikkojen kilpailukyvyn
parantamiseksi, ovat vaikuttaneet siten, ettd henkildston edustajat kokevat olonsa voimattomaksi ja
tehtévénsa raskaaksi.

Tehtdvan kokevat muita useammin palkitsevaksi ne, jotka hoitavat seké& luottamusmiehen ettéd
tyosuojeluvaltuutetun tehtavaa.

Olivat syyt henkiloston edustajan tehtdvdn kokonaisvaltaiseen palkitsevuuden heikkenemiseen
mitka hyvansg, tdma asia vaatii vakavaa pohdintaa niissd yhteisdissa, joissa henkildston edustajan
asemaan voidaan vaikuttaa. Erityisesti tdtd asiaa on pohdittava ammattiliitoissa, mutta myos
tyonantajataholla on tdssa syyta vakavasti harkita omia toimiaan.

Jos henkil6ston edustaja kokee tulevansa tehtavassaan huonosti tuetuksi ja jos tehtévén palkitsevuus
olennaisesti heikkenee, kuten barometrikysely téltd vuodelta osoittaa, on vaikea kuvitella
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henkil6stdn edustajan antavan kovin vahvaa panosta yhteistoiminnan kehittamiseen tai paikalliseen
sopimiseen.

Osaamistarpeensa henkildston edustaja tunnistavat hyvin, mutta omaa asemaansa he eivat yksi
pysty vahvemmaksi muuttamaan, vaikka heilla neuvottelutaitoja ja viestintdvalmiuksia olisikin.

Ty6paikan olosuhteet

TyoOpaikan olosuhteet ovat vuodesta 2015 vuoteen 2017 l&hes kaikissa mitatuissa asioissa
heikentyneet.

Taméa tarkoittaa sitd, ettd henkiloston edustaja on ldhes pakotettu puuttumaan tyGpaikkansa
akuutteihin ongelmatilanteisiin. Han joutuu helposti panostamaan kaikkeen, mitd tyopaikalla
tapahtuu sen sijaan, ettd priorisoisi tehtdvassadn asioita, joilla on suurin kehittdva vaikutus. Ei ole
ihme, jos henkiléston edustaja turhautuu, kokee voimattomuutta. Tehtdva ei ole samalla tavalla
palkitseva kuin aiemmin. Tulosten perusteella tydnantaja ei sanottavasti vaikeuta luottamustehtévan
hoitamista tai painosta henkildstén edustajia, mutta eipé nayta heitd myoskaan tukevan.

Jos tavoitteena on, ettd henkildstén edustaja panostaa aiempaa enemman yhteistoimintaan ja
paikalliseen sopimiseen, on tilanteen tyopaikoilla muututtava. Johdon on otettava enemman
vastuuta hyvan tyon edellytysten luomisesta, jolloin henkildston edustaja voi keskittya varsinaiseen
tehtavéansa.

Kansallinen tyéelaméan kehittamisstrategia

Tyoelama 2020 -hankkeen taustalla olevan kansallisen tyGeldman kehittdmisstrategian
painopistealueista selvimmin henkil6ston edustajat ja heistd varsinkin tydsuojeluvaltuutetut
panostivat eniten luottamukseen ja yhteistydhon. Toisiksi vahvin panostuksen kohde oli
luottamusmiehilla osaava henkilokunta ja tydsuojeluvaltuutetuilla tydhyvinvointi ja terveys.
Kolmanneksi  sijoittui  tyésuojeluvaltuutetuilla osaava henkilostd ja luottamusmiehilla
tyohyvinvointi ja terveys. Innovointiin ja tuottavuuteen panostaminen oli molemmilla henkiléston
edustaja ryhmilla painopistealueista vahéisintd, tyosuojeluvaltuutetuilla vield vah&isempad kuin
luottamusmiehilld. Niiden kohdalla, jotka hoitavat sek& luottamusmiehen ettd tydsuojeluvaltuutetun
tehtdvaad panostuksen prioriteetit noudattelevat luottamusmiesten prioriteetteja.

Painopistealueiden valisessa vertailussa on otettava huomioon, ettd tulos voi olla vain suuntaa
antava, koska summamuuttujia ei ole tehty esimerkiksi faktorianalyysiin, vaan tyéryhman tekemaan
arvioon perustuen.

Tulos vahvistaa késitystd, jonka mukaan erityisesti innovointiin ja tuottavuuteen liittyvat asiat ovat
selvasti ensisijaisesti tyonantajan toimintaan liittyvid ja vdhemman keskeisia panostuksen kohteita
henkil6ston edustajille. Tulokset osoittavat myds, ettd panostus innovointiin ja tuottavuuteen ovat
pikemminkin vaheneméssa kuin vahvistumassa sekd henkiloston edustajien ettd tyonantajien
kohdalla.
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Innovoinnista ja tuottavuudesta, kuten myos tuottavuusyhteistydstd, on viime vuosina puhuttu
paljon. Sipilan hallituksen ns. kilpailukyvyn kolmiloikan ensimmadinen loikka pitaa sisallaan
palkkamaltin,  toinen  kilpailukykysopimuksen ja  kolmas tyopaikoilla  tapahtuvan
tuottavuusyhteistyon. Tulosten perusteella nayttédd siltd, ettd kolmas loikka on j&anyt ottamatta.
Ty0paikoillakin ehkd nahddén vastuun innovoinnista ja tuottavuuden kehittdmisesté olevan jossain
muualla.

Paikallisen sopimisen ja yhteistoiminnan kehittdmisen kannalta olisi tarkedd, ettd kehittdmisen
tavoitteet olisivat selkeét ja ettd tyopaikalla olisi niistd yhteinen ndkemys. Keskustelu néistd asioista
pitéisi kdyda tyopaikoilla ja tavalla, jonka kaikki tyopaikalla ymmartavét ja johon kaikki voivat
osallistua. Vain talla tavalla voidaan paikallisesta sopimisesta odottaa tuloksellista.

Luottamukseen ja yhteistydhon panostivat kyselyn tulosten perusteella sekd henkiloston ettd
tyonantajan edustajat. Henkilostd nayttaytyi ndissé tuloksissa kaikkein valmiimmalta yhteistyohon.
Luottamus ja yhteisty0 eivét kuitenkaan ole mink&an tahon piirissa vahvistumassa. Kuitenkin juuri
luottamukseen ja yhteistydbhon panostamista tarvitaan, jos paikalliselta sopimiselta odotetaan
todellista kilpailukykya tyoyhteisoille. Asiasta on paljon puhuttu, mutta viesti ei oikein nayta
menevan perille.

Tyoelaman kehittamisstrategioiden pohjalta tehtyjen keskiarvomuuttujien lisdksi tehtiin vertailun
vuoksi myods edunvalvontaan panostamista mittaava keskiarvomuuttuja. Voisi ajatella, ettd
henkil6ston edustajat, varsinkin luottamusmiehet, panostaisivat edunvalvontaan selvésti enemman
kuin esimerkiksi luottavuuteen  ja  yhteistyohon. Luottamusmiehet panostavat
tyosuojeluvaltuutettuja enemmén edunvalvontaan, mutta he panostavat kylla luottamukseen ja
yhteistoimintaan enemman kuin edunvalvontaan.

Voidaan siis ajatella, ettd henkilostén edustajat ovat hyvinkin yhteistoimintaan suuntautuneita ja
motivoituneita. T&m& puolestaan luo hyvét edellytykset paikalliseen sopimiseen, varsinkin kun
mya0s tyonantajan panostusta luottamukseen ja yhteistoimintaan pidetd&dn melko suurena.

TyoOhyvinvointiin ja terveyteen panostavat tehtdvansd mukaisesti erityisesti tyosuojeluvaltuutetut.
Panostus on heidan kohdallaan selvasti heikentynyt viimeksi kuluneiden kahden vuoden aikana.
Samaan suuruinen panostuksen heikennys nakyy niiden kohdalla, jotka hoitavat seka
luottamusmiehen ettd tydsuojeluvaltuutetun tehtdvdd. Myds luottamusmiesten  panostus
tyohyvinvointiin ja terveyteen nayttda vahenemisen merkkeja.

Ty0Onantajan panostus tydhyvinvointiin ja terveyteen ei ole samalla tavalla vahentynyt.

Voi olla, ettd vdhenevén panostuksen taustalla on toisaalta joidenkin tyéhon aiemmin tavallisemmin
liittyneiden ongelmien, kuten péihteiden k&yton, vaheneminen. On my6s mahdollista, etta pitk&an
jatkuneen taantuman vuoksi huomio tyopaikoilla on kohdentunut toimiin, jotka tuottavat
nopeammin haluttuja vaikutuksia kuin henkildston terveyteen ja tyéhyvinvointiin panostaminen.

Kun otetaan huomioon tydpaikan tilannetta koskeviin kysymyksiin saadut vastaukset, on todella
syyté huoleen. Tyopaikoilla ei juuri mikaan asia ole kehittyméssa henkildston tydhyvinvointia ja
terveyttd ajatellen oikeaan suuntaan. Taman pdaivan ongelmat tdissa nakyvat tyoterveyden ja
tyéhyvinvoinnin ongelmina huomenna.
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Osaavaan tyévoimaan panostamisessa ei ole vuosien mittaan tapahtunut suuria muutoksia. Lievaa
heikkenemistd on havaittavissa sekd henkiloston edustajien ettd tyonantajan kohdalla. Osaava
tyovoima on kuitenkin yksi tarkeimmistd Kkilpailutekijoistd sek& tyOpaikkojen ettd Suomen
menestysta ajatellen. Suurempaa panostusta tarvittaisiin sen sijaan etté tdssa kohtaa séastetaan.

9) Pohdintaa

Henkiloston edustajien toimintaa, toimintaympdristda ja toimintaedellytyksid on seurattu
henkil6ston edustaja —barometrien avulla kahdeksan vuoden ajan. Yleiskuva on se, ettd seuranta-
aikana useimmat tutkitut asiat ovat pysyneet mittauskerrasta toiseen samanlaisina.

Tyodeldaman muutoksesta ja sen Kiihtyvastd vauhdista puhutaan paljon. Sanotaan, etta ainoa pysyvéa
asia on muutos. Miten tdma muutos ei sitten ndy henkildston edustajien tydssd? Onko niin, etta
muutokset ovat vain sanahelindd ja toimintatavat pysyvét ennallaan? Vai onko niin, ettd
barometrikysely ei ole riittdvan herkk& muutosten rekisteréimiseen? Vai olisiko niin, ett kahdeksan
vuoden aikajénne on liian lyhyt muutosten ndkymiseen kyselyjen tuloksissa?

On ilmeistd, ettd tyoelaman rakenteet ovat melko vakaita ja pysyvid, vaikka tydvalineissa,
tydolosuhteissa ja tyon tekemisen tavoissa tapahtuukin muutoksia. Tydehtosopimuksia muokataan
jatkuvasti aiempaa paremmin tydeldman kehitystd vastaaviksi, mutta monet niista asioista, jotka
liittyvat henkiloston edustajan tehtdvad koskevaan normistoon pysyvét vuodesta toiseen melko
vakiintuneina kuten henkildston edustajien  tydskentelytavatkin.  Mydskdan tyonantajan
toimintatavoissa tai asenteissa neuvotteluosapuolena ja yhteistyékumppanina ei ole tapahtunut
olennaisia muutoksia. Suurta muutosta saa hakea vuoden 1990 alkaneesta taloudellisesta kriisista,
joka nosti yhteistoiminnan tydpaikoilla uudelle tasolle. Sen jélkeen tyonantajien ja henkildston
edustajien véliset yhteistyosuhteet ovat pysyneet melko vakiintuneina. Nailtd osin henkildston
edustaja —barometrin tuottama informaatio varmaan heijastelee sitd vakautta, joka ty6el&man
rakenteissa todellisuudessakin on.

Vakaus ja muuttumattomuus ovat kuitenkin suhteellisia asioita. Vaikka henkildston edustajien ja
tyonantajan vélisid suhteita ja toimintatapoja koskevat rakenteet ovatkin vakaita, nostaa henkilston
edustaja —barometri, ilmeisesti melko herkk&nd instrumenttina, kuitenkin nékyvaksi asioita, joita
tyomarkkinoilla toimivien on syytd ottaa omissa suunnitelmissaan huomioon. Jotkut asiat eivét
muutu, mutta toisissa tapahtuu muutoksia. On muutoksia sekd parempaan ettd huonompaan
suuntaan.

Edellinen mittauskerta 2015 nosti toiveita myonteisestd kehityksesta joidenkin asioiden kohdalla:
henkil6ston edustajien tyoskentelyedellytykset kohenivat monilta osin esimerkiksi tyfajan kayton
suhteen; tehtdvan palkitsevuus liséantyi siten, ettd onnistumisen eldmyksia koettiin aiempaa
enemman ja todelliset vaikutusmahdollisuudet lisdantyivat; tyopaikan olosuhteet kohenivat monen
kohdalla aiempiin vuosiin verrattuna. Yleiskuva oli varovaisen toiveikas. Nyt palattiin ldhes
kaikessa entiselle ja osin entistd huonommalle tasolle.

Erityisen huolestuttavaa on, ettd henkiloston tehtdavan palkitsevuus on heikentynyt kaikissa asiaa
mittaavan kysymyspatterin osioissa. Tall&4 hetkelld henkildston edustajan aseman parantamista ja
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siihen liittyvien uhkien torjumista voidaan pitdd yhtend henkiloston edustajien taustayhteisojen,
liittojen tarkeimmistd ja suurimmista haasteista tuottavuusyhteistyon ja paikallisen sopimisen
lisddntyessd. Kiinnostuksen lisddminen henkiloston edustajan ty6hon ja uusien henkildston
edustajien vahva valmentaminen tehtdvaansa on kaikille liitoille ajankohtainen haaste. Henkilgston
edustajien keski-ikd on myos ollut nousussa pitkdan ja tehtavéssa viivytddn aiempaa pidempéan.
Henkiloston edustajien rekrytoiminen olisi tarkeé erillistutkimuksen kohde. Henkiloston edustajien
vaihtuvuudesta ja siihen liittyvistd haasteista puhutaan paljon, mutta kokonaisvaltaista
yksityiskohtiin menevaa tutkimusta aiheesta ei ole tehty.

Sosiaalisen median kéayttdé henkiloston edustajien keskuudessa on tasaisesti lisddntynyt. Tdman
valineen mahdollisuuksia kannattaisi ehkd pohtia paitsi verkostoitumisen lisddmisen, myos
henkil6ston edustajan tehtdvan imagon kohentamisen kannalta.

Osa henkiloston edustajan tehtdvadan kohdistuvista haasteista on sellaisia, jotka nakyvét
toimintatapojen ja tyoskentelyorientaation pysymisend entisenlaisena, vaikka uusia ajatus- ja
toimintatapoja Kipeésti tarvittaisiin toimintaympariston muuttuessa. Henkiloston edustajien
toimintaorientaation tulisi muuttua selvasti siihen suuntaan, ettd he pyrkisivéat nykyistd enemman
koko tydpaikan kehittdmiseen, myds niissd asioissa, jotka perinteisesti on katsottu ty®nantajan
reviiriin kuuluviksi. On henkildston etu, ettd he voivat vaikuttaa kaikkiin tydpaikan asioihin ja olla
aktiivisesti mukana tyOpaikkansa tuottavuusyhteistydssd. Osa té&std vaikuttamisesta toteutuu
valillisesti henkildston edustajien toimintana. Jotta tassa voidaan aidosti onnistua, taytyisi liittojen
vahvistaa erityisesti henkiléston edustajien yhteistoimintavalmiuksia ja sosiaalisia taitoja. Myos
tyonantajan edustajat ja tyopaikkojen esimiehet voivat perinteisine edunvalvonta-asenteineen
vaikeuttaa hyvdd yhteistoimintaa. Parhaiten tdssd saataisiinkin  tuloksia yhteisella
valmentautumisella, josta on saatu hyvia kokemuksia sielld, missé siihen on ryhdytty.

N&ma ovat nédhdaksemme selkeimmét haasteet, jotka koskevat jokseenkin kaikkia henkildston
edustajia. Yksittaisten kysymysten esiin nostamat ilmiot koskettavat ehké vain joitakin henkildston
edustajaryhmid, joitakin toimialoja tai joidenkin tydpaikkojen tilanteita.

Tasséa raportissa on tuloksia tarkasteltu myos tyonantajan toimialaryhmittéin. Eri toimialoilla ja eri
liittojen vaikutuspiirissd monet henkiloston edustaja —barometrin tulokset vaihtelevat paljonkin,
vaikka yleiskuva olisikin melko staattinen. Joitakin néistd muutoksista tulosten esittelyn yhteydessa
on tuotu myods né&kyviin. Niiden tulkitseminen ja pohtiminen vaativat kuitenkin niin paljon
liittokohtaista ja tyOpaikkakohtaista sisépiiritietoa, ettd kovin vahvat tulkinnat on tassé raportissa
jatetty tehtdvansa ja toimintaympadristonsd parhaiden asiantuntijoiden, henkildston edustajien,
liittojen asiantuntijoiden ja muiden henkiloston edustajien arkea ja toimintaympadristéd tuntevien
tehtdvaksi. Toivottavasti tehtyjen henkiloston edustaja —barometrien tulokset ja myds tdman
raportin tuottama tieto auttaa kaikkia niitd ponnistuksia, joita henkildston edustajan tehtévén
tukemiseksi jatkuvasti tehdaan.



