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keys.

Asiasanat
Systeemiteoria, systeemi, luottamusmiesjarjestelma, vuorovaikutus, yhteistyo







Publisher Date of publication

Vaasan yliopisto May 2018

Author Type of publication

Paivi Kukkola Doctoral thesis

ORCID Name and number of series
Acta Wasaensia, 399

Contact information ISBN

The University of Vaasa 978-952-476-806-1 (print)

The School of Management 978-952-476-807-8 (online)

Social and Health Management ISSN

PO BOX 700 0355-2667 (Acta Wasaensia 399, print)

FI-65101 VAASA 2323-9123 (Acta Wasaensia 399, online)
Number of pages Language
204 Finnish

Title of publication
Luottamusmiesjarjestelma systeemisena ilmiona - Tarkastelussa yksityisen terveyspal-
velualan luottamusmiesjarjestelma

Abstract

This study focused on the system of trade union representatives in private healthcare
as a systemic phenomenon. Systems theory was used as the theoretical framework in
this study in order to define and understand the phenomenon as a whole. Systems
theory was utilised to determine which elements belong in the system of trade union
representatives and its environment and what type of interaction and cooperation
exists between the different parties. Systemicity and the phenomenon being exam-
ined shared similarities, for example in their terminology: interaction, need for coop-
eration, system, environment, dependency, exchange of information and feedback.
Studying the system of trade union representatives as a systemic phenomenon ex-
posed its complex, systemic and interactional nature.

The research material was gathered through interviews. The target groups included
union representatives of private healthcare providers of various sizes, representatives
of the employers, as well as representatives from employers’ associations and em-
ployees’ unions. A total of 25 interviews were conducted.

The main finding was that a well-functioning system of union representatives is vital
to both the employers and employees as part of an organisation’s operations and
work environment. The system of union representatives in private healthcare was
also seen as somewhat immature, which was evident, for example, in the attitudes.
The respondents expressed a wish for increased cooperation, interaction, trust and
improved operating conditions with regard to the union representative system. The
system description for the system of trade union representatives included the union
representative, employer’s representative, employees, unions, collective agreement,
legislation, economy and society, for example. The description highlighted the im-
portance of interaction.
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1 JOHDANTO

Tama laadullinen tutkimus késittelee yksityisen terveyspalvelualan luottamus-
miesjarjestelmaa. Aihetta on tutkittu systeemisena ilmiona. Tutkimuksen koh-
teena on terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen luottamusmiesjarjestelma. Tutki-
musaineisto on keritty luottamusmiehilts, tyonantajien edustajilta seki tyonan-
siitd, mita yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelmaan ja sen ympa-
ristoén kuuluu. Tutkimuksessa pohdittiin luottamusmiesjirjestelmin yhteis-
tyosuhteita. Tutkittavat pohtivat myos, millainen luottamusmiesjirjestelma on
talla hetkella ja tulevaisuudessa, minkalaisia hyvia kaytantoja organisaatioissa oli,
ja mita kehittamistarpeita luottamusmiesjarjestelmassa tai luottamusmiessopi-
muksessa oli (Taulukko 1.).

Yksityisesti terveyspalvelualan luottamusmiesjirjestelmaista ei ole vastaavaa tut-
kimusta. Sen vuoksi se oli tarpeellinen ja kiinnostava tutkimuskohde. Tulevaisuu-
den ndakymat, kuten muutokset tyémarkkinoilla ja terveyspalvelualalla vaikuttavat
osaltaan luottamusmiesjirjestelméin ja siten puoltavat aiheen ajankohtaisuutta.
Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelmaa tai luottamusmiessopi-
musta ei ollut juurikaan muutettu vuosien varrella. Tutkimuksen aikana kuitenkin
yllattden tilanteet yhteiskunnassa ja tyomarkkinoilla muuttuivat ja luottamus-
miesjarjestelma nousi vahvemmin esille esimerkiksi kilpailukykysopimusta neu-
voteltaessa. Muutokset kuvastavat hyvin luottamusmiesjarjestelman systeemista
ja kompleksista luonnetta.

Luottamusmiesjarjestelma perustuu luottamusmiessopimukseen seka lainsaa-
dantoon. Tutkimuksessa tarkastelun lahtokohtana oli terveyspalvelualan tyoehto-
sopimuksen luottamusmiesjirjestelma- ja sopimus. Luottamusmiessopimuksessa
madritellddn muun muassa luottamusmiehen oikeudet, velvollisuudet, tehtavat,
valintaan ja tyosuhteeseen liittyvit asiat, ajankaytto, korvaus, tiedonsaanti, neu-
vottelujarjestys sekd kouluttautuminen. Terveyspalvelualan ty6ehtosopimuksen
(2014: 50) mukaan luottamusmiesjarjestelma on tyoehtosopimusjarjestelman
osa-alue. Sen tarkoituksena on edistda osapuolten vililld solmittujen sopimusten
asianmukaista toteuttamista sekd soveltamista kiytantoon. Sen avulla pyritdan
ratkaisemaan tyonantajan ja tyontekijoiden valilla sopimusten soveltamisesta ja
tulkinnasta syntyvid erimielisyyksia tarkoituksenmukaisella sekd nopealla tavalla.
Keskeisind luottamusmiesjarjestelmdian kuuluvat tyonantajan ja tyontekijoiden
valilla tyosuhteisiin liittyvien kysymysten kasittely, seka tyorauhan yllapitaminen
ja edistiminen tyoehtosopimusjarjestelméan edellyttamalla tavalla. Tarkoituksen-
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mukaisella tavalla jarjestetty ja hoidettu paikallinen neuvottelumenettely edesaut-
taa vihentdmaan seka yrityksen ja tyontekijoiden vélisia ettd tyontekijoiden kes-
kinaisia ristiriitoja. Paikallinen neuvottelumenettely voi edistda yrityksen tavoit-
teiden saavuttamista ja lisata tyontekijoiden turvallisuutta ja viihtyvyytta. Siitd voi
tulla hyodyllinen, molempiin suuntiin toimiva informaatiokanava henkilostokysy-
myksissa. Se voi toimia osana yrityksen informaatio- ja osallistumisjarjestelmaa.
Tavoitteiden toteuttamiseksi on tehty luottamusmiessopimus.

Systeemiteoriassa pyritddn ymmartamaan ja selittimain johonkin joukkoon kuu-
luvia systeemeja. Liahtokohtana on, ettei kokonaisuutta voi jakaa osiin, silla sys-
teemi toimii kokonaisuutena. Systeemin osat ovat jarjestiaytyneet tietylla tavalla.
Osien vilinen riippuvuussuhde luo kommunikaation ja yhteistyon tarpeen. Systee-
min padmaaran ja tarkoituksen tulisi olla selva kaikille. PAamaara on elinehto, silla
ilman sitd ei ole systeemia. Systeemiteoria olettaa kaiken vaikuttavan kaikkeen.
Yhdessa osajarjestelméssad tapahtuva muutos luo muutostarpeen jossain muussa
osajarjestelmassa. (Karjalainen & Karjalainen 2000: 42—44; Juuti 2006: 11.) Sta-
ceyn (2011: 238) mukaan yleinen systeemiteoria on kiinnostunut avoimista systee-
meista. Systeemilld ja ymparistolla on rajansa. Ymparisto ei ole systeemin toimin-
taa. Teoria selittdd, miten systeemi yllapitda tasapainoa sopeutuen ymparistoonsa.
Avoimen systeemiajattelun organisoitumisessa otetaan aina ymparisté huomioon:
On ymmarrettava seka organisaation tehtiva etta ymparisto. Organisaation ympa-
ristoon voivat kuulua esimerkiksi liitot ja valtiot. (Morgan 2007: 39—40.) Tutki-
joilla on eettisia visioita paremmasta yhteiskunnasta, joka perustuu yhteistyohon,
osallistumiseen ja itsemaaraamisoikeuteen (Fuchs 2004). Systeemitieteiden tut-
kimus on kiinnostunut prosesseista ja rakenteista erilaisissa kompleksisissa sys-
teemeissa (Swanson & Miller 1989: 147).

Systeemiteoreettisella l1ahestymistavalla pystytaan kuvaamaan erilaisia jarjestel-
mid, kuten luottamusmiesjarjestelmaa. On hyva kartoittaa, mita kaikkea systee-
miin ja sen ymparistoon kuuluu, ja selvittda mitka asiat vaikuttavat tahan koko-
naisuuteen. Siten voidaan luottamusmiesjarjestelman kokonaisuutta ymmartaa
paremmin. Keskeista systeemiteoriaan pohjautuvassa tarkastelussa on systeemin
osien ja ympariston valinen vuorovaikutus. Systeemeja voi luokitella ja kuvata mo-
nin eri tavoin. Mielenkiintoisia systeemikuvauksia ja suuntauksia oli paljon, joten
rajausta oli tehtava. Systeemiteoriaa kasitellaan tutkimuksessa yleisella tasolla, ja
se on soveltuvin osin liitetty tutkittavaan ilmioon. Nain ollen systeemiteorian ku-
vaus ei ole taysin kattava ja vain osaa laajasta teoriasta on kasitelty. Ei ole yhta
oikeaa tapaa kuvata systeemid. Tutkimukseen on valittu eri systeemien ominais-
piirteita, jotka ovat timan tutkimuksen nakokulmasta keskeisia. Niihin kuuluvat
avoimen, kompleksisen, sosiaalisen systeemin sekid systeemiajattelun ja systee-
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midlyn nakokulmat seki systeemin ymparisto. Systeemiteoria soveltui luottamus-
miesjarjestelméan tarkasteluun, koska etenkin avoimen systeemin ominaisuuksien
avulla jarjestelmaa voi hahmottaa kokonaisuutena ja saada esille keskeiset toimi-
jat. Avoimessa systeemissa ymparisto vaikuttaa itse systeemiin ja painvastoin. Li-
sdksi luottamusmiesjirjestelmassa esiintyi kompleksisen ja sosiaalisen systeemin
ominaispiirteitd. Seka luottamusmiesjarjestelmalle ettd systeemiselle ajattelulle
oli ominaista vuorovaikutuksen ja yhteistyon tarve. Tutkimuksessa luottamus-
miesjarjestelman mieltiminen systeemina toi esille sen monitahoisen ja systeemi-
sen luonteen. Molemmissa, luottamusmiesjirjestelmassia ja systeemisyydessa
esiintyivat kisitteet vuorovaikutus, yhteistyon tarve, systeemi, ymparisto, tiedon
vaihtaminen ja palaute. Tutkimuksesta toivottiin nousevan myos ideoita ja hyvia
kaytantoja luottamusmiestoimintaan.

Systeemin osat eri hierarkian tasoilla ovat luottamusmiehet, tyonantajan edustajat
jaliittojen edustajat. He ovat keskendin yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa (Tau-
lukko 2.). Ilmi6ta lahestyttiin seka paikallisella eli organisaatiotasolla etta valta-
kunnallisesti liittotason nikokulmasta. Tutkimuksessa kasitellaan systeemien osia
ja niiden suhdetta toisiinsa ja ymparistoonsa. Systeemin ymparistoa voidaan ku-
vata ymparilla olevana maailmana, joka sisialtda muun muassa yhteiskunnan. Tut-
kimuksen tiedonkeruussa haettiin eri tasoilta vastauksia ja kokemuksia luotta-
musmiesjarjestelmasta ja -toiminnasta. Organisaatiotasolla tutkittavat olivat yksi-
tyisen terveyspalvelualan toimijoiden luottamusmiehet ja tyonantajien edustajat.
Organisaatiotasolta oli mukana suuria, keskikokoisia ja pienia yksityisia terveys-
palvelualan toimijoita. Siten luottamusmiesjarjestelman toimivuutta erikokoisissa
organisaatioissa voitiin selvittaa laajasti. Liittotasolla tietoa kerittiin terveyspalve-

Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluilla. Haastatteluja tehtiin yhteensa 25.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyoelama ja tyomarkkinajirjestelmi ovat laajoja systeemejd, joihin vaikuttavat
monet eri tekijat sekd systeemeissa ettd ymparistossa. Luottamusmiesjarjestelma
on yksi osa tyomarkkinajarjestelmai. "Suomalainen tyomarkkinajarjestelma pe-
rustuu sopimiseen ja sovittelemiseen” (Akava 2017). Suomalaisessa tyomarkkina-
mallissa tyontekijoita on sitoutettu tyon organisaatiota koskeviin paatoksiin esi-
merkiksi yhteistoiminnan prosessien seka paikallisen sopimisen kautta. Tyomark-
kinamalli antaa siten tyontekijoiden osallistumiselle hyvit institutionaaliset puit-
teet. (Anttila, Oinas, & Mustosmaki 2016: 60.)
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Ammattiliitot ja tyonantajaliitot solmivat ty6- ja virkaehtosopimuksia. Tyopaikka-
tasolla tyontekijoiden edustajat ja tyonantajat voivat tehda paikallisia sopimuksia.
Tyopaikalla tyontekija ja tyonantaja tekevat tyosopimuksen. (Akava 2017.) Lait ja
kollektiivisopimukset luovat turvaa (Saari 2012: 99).

Hyvian tyoeldmén ja Suomen kilpailukyvyn edellytykseni ovat hyvin toimivat tu-
lokselliset tyopaikat. Tyopaikoissa luodaan uutta tyota. Tyoelamaa on kehitettava
joustavin uudistuksin, jotta vahvistetaan mahdollisimman monen halua ja kykya
jatkaa tyoelamassa riittdvan kauan. Tyoelaméan tarvitaan luottamuksen ja yhteis-
tyon syventamistd, innovoinnin ja tuloksellisuuden vahvistamista, osaavaa ty6voi-
maa, ihmisten ja tyoyhteisojen terveyden sekd hyvinvoinnin varmistamista. (ITha-
lainen 2012: 2.) Nuorten keskuudessa yleisimmin tulevaisuuden toiveet liittyvat
tyohon, ammattiin seka toimeentuloon. Myos tyon ja vapaa-ajan tasapaino koe-
taan tarkedksi. Tulevaisuuden haaveet liittyivit myos perheeseen, omaan asun-
toon ja matkusteluun. Nuorten pelot liittyvit tyottomyyteen, talouteen ja tervey-
teen. (Aapola-Kari & Wrede-Jantti 2016: 162—165.)

Julkisuudessa kiaydaan paljon keskustelua tyoelamasta. Etenkin tyohon liittyvat
lomautukset ja irtisanomiset ovat esilla taloudellisesti huonona aikana. Aikaisem-
min keskusteltiin muun muassa tyovoiman riittivyydesta ja tyossdjaksamisesta.
(Melin 2012: 19.) Myos julkisuudessa kayty keskustelu tyonantajapuolen ja am-
mattiyhdistysliikkeen yhteistyosta voi valilla vaikuttaa jopa vastakkainasettelulta.
Tyontekijoiden jarjestdytymisestd ja ammattiyhdistysliikkeestd on mielipiteita
puolesta ja vastaan. Suomessa tyontekijoiden jarjestaytymisaste on korkea, silla
seitseman kymmenesta on ammattiliiton jasen (Helander & Nylund 2012: 5). Ta-
manhetkinen tyomarkkinakeskustelu ja valmistelussa olevat muut laajat asiat, ku-
ten sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus (sote), ovat mielenkiintoisia myos luot-
tamusmiesjarjestelman kannalta. Mahdollisten muutosten my6ta tulee tarkaste-
luun my6s organisaatioiden luottamusmiesjarjestelma.

Sosiaali- ja terveysalalla yksityissektori on ollut kasvava palvelujen tuottaja. En-
nusteiden mukaan sosiaali- ja terveysalalla yksityissektori kasvaa myos tulevai-
suudessa. Niin ollen myos luottamusmiesjarjestelmén rooli on oleellinen. Se on
osa toimivaa, tyoehtoihin liittyvaa jarjestelmaa jarjestaytyneiden tyontekijoiden ja
tyonantajien vililla. Luottamusmiesjarjestelma on yhteistoimintajarjestelma, jota
ohjaavat lait ja tydehtosopimukset. Luottamusmiesjarjestelmain heijastuvat osal-
taan esimerkiksi taloustilanne, rakenteelliset muutokset, organisaatiomuutokset,
yhtioittaminen, yritysostot, palveluiden ulkoistaminen, tyévoima, yhteistoiminta-
menettelyt ja paikallinen sopiminen. Ne ovat luottamusmiesjarjestelméaan vaikut-
tavia ja sita mahdollisesti muuttavia tekijoita ja voivat olla eri organisaatioissa sys-
teemin osia tai sen ymparistoa.
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Voidaan olettaa, ettd toimiva luottamusmiesjarjestelma on niin tyonantajan kuin
tyontekijapuolenkin etu. Luottamusmiesjarjestelma vaatii jatkuvaa tarkastelua ja
kehittamista, ja sen pitda vastata myos muutoksiin. Aiheen tarkasteluun ovat hy-
vana apuna systeemiteorian periaatteet, kisitteet ja mallit. Luottamusmiesjarjes-
telmi voidaan mieltda systeemiseksi ilmioksi. Systeemiteoreettisessa ajattelussa
monet kasitteet, kuten rakenne, vuorovaikutus, yhteistyo, osat, riippuvuussuhde,
palaute ja ymparisto, 10ytyvit luottamusmiesjarjestelman ominaisuuksista. Luot-
tamusmiesjarjestelmaa voi luonnehtia avoimeksi systeemiksi, joka on vuorovaiku-
tuksessa ympariston kanssa. Siina voidaan nihda myos kompleksisen ja sosiaali-
sen systeemin piirteitd. Jarjestelmien ja toiminnan kehittdminen seka siihen vai-
kuttavat ja tapahtuvat muutokset ovat ominaisia. Useat tekijat seka liittyvit ja vai-
kuttavat toisiinsa etta ovat keskendan vuorovaikutus- ja riippuvuussuhteessa.

Tutkijan positio

Olen tyoskennellyt Tehy ry:ssa jarjestoasiantuntijana kymmenen vuotta. Tyoteh-
taviini on kuulunut muun muassa yksityissektorin luottamusmiesjirjestelmiin liit-
tyvad ohjausta, neuvottelua, rakenteiden selvittamistd, yhteistyota luottamus-
miesten ja tyonantajien edustajien kanssa sekd kouluttamista. Vuosien aikana on
noussut esille erilaisia mielipiteita siitd, miten luottamusmiesjarjestelma toimii
kaytannossa ja miten sita pitdisi kehittad. Myos organisaatiorakenteiden ja luotta-
musmiesjarjestelmien kohtaaminen kiaytdnnossa on ollut esilla.

Vuonna 2011 tein pro gradu -tutkielmani Terveys- ja sosiaalialan neuvottelujar-
jesto TSN ry:n luottamusmiestoiminnasta. Kvantitatiivisen tutkielman kohderyh-
mana olivat TSN:n luottamusmiehet, jotka toimivat yksityisen sosiaalipalvelualan
ja terveyspalvelualan tybehtosopimusten piirissd. Tuolloin ei ollut mahdollisuutta
tehda kyselya tyonantajien edustajille, joten heidian ndkemyksensa jai puuttu-
maan. TyOssani olen nahnyt yksityissektorin kasvavan ja asioiden muuttuneen ja
muuttuvan yhi kompleksisemmiksi. Yksityiselld sosiaali- ja terveyspalvelualalla
on useita tyoehtosopimuksia. Tutkittavaa ilmi6ta oli rajattava, ja siksi valitsin ter-
veyspalvelualan tyoehtosopimuksen.

Kiinnostukseni aihetta kohtaan on ollut aina vahvaa. Halusin pohtia siti laajem-
min ja syvallisemmin eri toimijoiden nakokulmasta. Samalla kerasin jarjestelman
nykytilasta tutkittua tietoa, mita voin hyodyntaa jarjestelman parhaaksi. Laadulli-
sella tutkimuksella saadaan ilmion tarkasteluun syvallisempéa otetta. Tutkijana
olen pyrkinyt tarkastelemaan asiaa laaja-alaisesti seka ennakkoluulottomasti si-
ten, etta luottamusmiesjarjestelmasta saataisiin kaikki mahdollinen tieto esiin.
Oman tyoroolin olen pyrkinyt unohtamaan. Tyokokemuksesta on ollut hyotya var-
sinkin teorian muodostuksessa seka keskeisia kasitteita selvitettdessa seka haasta-
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teltavien etsimisessi ja tavoittamisessa. Oma kiinnostukseni ilmion systeemiteo-
reettiseen tarkasteluun on lisddntynyt. Eri asioiden tarkastelu systeemiteorian na-
kokulmasta on kiehtovaa. Miten asioita voi hahmottaa ja selkeyttda systeemiteo-
rian avulla? Miten systeemiajattelua ja systeemiilyd voisi hyodyntad kaytinnon
tyossa?

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten yksityisen terveyspalvelualan luotta-
musmiesjarjestelma ja sen toiminta nayttaytyvit systeemisena ilmiona (Taulukko
1.). Tutkimuksella haettiin vastausta siihen, miten yksityisen terveyspalvelualan
luottamusmiesjarjestelma koetaan kaytannossa. Mitka toimijoiden mielesta ovat
tulevaisuuden nakymat? Mitka ovat jarjestelmin hyvit ja huonot puolet? Mil-
laiseksi luottamusmiesjarjestelmaa halutaan kehittad? Lisdksi kartoitettiin mah-
dollisia uusia ideoita, toimintamalleja ja hyvia kaytantoja luottamusmiesjarjestel-
mastd. Tutkimusongelmiksi nousivat kysymykset, jotka liittyvat yksityisen ter-
veyspalvelualan luottamusmiesjarjestelméaan:

- Miten systeemiteoria sopii yksityisen terveyspalvelualan Im-jarjestelmén tarkasteluun?
- Miten Im-jarjestelma toimii luottamusmiesten, tyonantajien seki niitd edustavien am-
matti- ja tyonantajaliittojen edustajien mielesta?

- Miten Im-jarjestelmaa olisi kehitettava?

- Millaisena Im-jérjestelma nahdaan tulevaisuudessa?

Taulukossa 1. on esitelty tiivistetysti tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tehtava, tut-
kimusongelmat, tutkimusmenetelmi, aineisto ja sen analysointi. Vasemmalla
puolella on tutkimuksen lahtokohdat ja oikealla vastaus.
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Yhteenveto tutkimuksen 1ahtokohdista

Tutkimuksen
lahtokohdat

Vastaus

Tutkimuksen
tarkoitus ja
tavoite

Tarkoituksena oli pohtia, miten yksityisen terveyspalvelualan Im-jar-
jestelma voidaan kuvata systeemiteorian avulla. Haettiin vastauksia
sithen, miten Im-jarjestelma koetaan kaytannossi, miten jarjestelmaa
halutaan kehittdi ja miten se ndhdain tulevaisuudessa.

Tutkimuksen
tehtava

Tehtavana oli kuvata tutkittava ilmio systeemini ja saada uutta tietoa
ilmion nykytilasta seki kehittdmistarpeista.

Tutkimusongel-
mat

- Miten systeemiteoria sopii yksityisen terveyspalvelualan Im-
jarjestelman tarkasteluun?

- Miten Im-jarjestelma toimii luottamusmiesten, tyonantajien
edustajien seki niitd edustavien ammatti- ja ty6nantajaliitto-
jen edustajien mielesta?

- Miten Im-jarjestelmaa olisi kehitettava?

- Millaisena Im-jarjestelma nahdaén tulevaisuudessa?

Tutkimusmene-
telmdt

Puolistrukturoitu haastattelu.
Systeemikuvaustehtiva paperilomakkeella.
Taustatiedot paperilomakkeella.

Aineisto

Litteroitu haastatteluaineisto.

Tutkittavien kuvaukset luottamusmiesjirjestelméista systeeminid on
kirjattu sihkoiseen muotoon.

Taustatiedot Excelissi.

Aineiston
analysointi

Haastatteluaineisto on analysoitu sisdllonanalyysimenetelmalla. Sisél-
I6nanalyysin aihekategoriat olivat:
- Im-jarjestelmin systeemikuvaukset
- yhteisty6 ja vuorovaikutus
- Im-jarjestelmin tehtdva ja tarkoitus
- Im-jarjestelmin nykytila
- Im-sopimus: luottamusmiestehtivi, luottamusmiehen ty6-
suhde, oikeus saada tietoja, myonnettava vapautus tyosta,
ansionmenetyksen korvaaminen, siilytys- ja toimistotilat
- luottamusmiehen koulutus
- paikallinen sopiminen
- Im-jirjestelmin tulevaisuus ja kehittiminen
(Tarkemmin taulukossa 9).
Systeemikuvaukset on jarjestetty aiheittain ja analysoitu teemoittain.
Taustatiedot on jarjestetty ja analysoitu sisdallonanalyysimenetelmalla
taustatietolomakkeen aiheiden mukaan.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tutkimuksen keskeiset kasitteet systeemi, systeemiteoria, vuorovaikutus, yhteis-
tyo, luottamus, tyonantaja, luottamusmies ja luottamusmiesjarjestelma liittyvat
systeemisyyteen ja luottamusmiesjarjestelmaan. Tutkimuksessa luottamusmies-
jarjestelman kasite kattaa myos luottamusmiestoiminnan eli kiytannon toimin-
nan organisaatiossa. Luottamusmiehen kasite kattaa niin padluottamusmiehen,
luottamusmiehen kuin varaluottamusmiehenkin, ellei siitd erikseen mainita toi-
sin. Tyonantajan edustaja -kasite kattaa organisaatiotasolla luottamusmiehen yh-
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teisty6- ja neuvottelukumppanin. Liittotasolla/liitoilla tarkoitetaan tyonantajaliit-
taan luottamusmiehesta lyhennetta Im ja luottamusmiesjarjestelmasta lyhennetta
Im-jarjestelma. Tyonantajasta tai tyonantajan edustajasta kiytetaan lyhennetté ta.
Tyosuojeluvaltuutetusta kiytetdaan lyhennetta tsv. Lisdksi tuloksissa haastateltavat
kayttivat kilpailukykysopimuksesta lyhennetta kiky. Taulukoissa lyhenne tes. tar-
koittaa tydehtosopimusta. Tarkempi lyhenneluettelo on raportin alussa.

Systeemi

Ackoffin (1974: 13) mukaan systeemilla tarkoitetaan kahden tai useamman ele-
mentin yhteenliittymaa. Systeemi voi olla konkreettinen, kasitteellinen, objektiivi-
nen tai ihmisten luoma. (Swanson & Miller 1989: 17—18.) "Systeemi on enemméan
kuin osiensa summa.” Systeemin oletetaan olevan kokonaisuus, joka muodostuu
erillisistd osista. Sen toimintaa voidaan ymmartaa ja kehittda analysoimalla jo-
kaista osaa erikseen yhdistamalla analyysit. (Ackoff 1974: 13; Vartiainen, Ollila,
Raisio & Lindell 2013: 63—64.) Systeemin kokonaisuuteen vaikuttaa sen osien
kayttaytyminen, mutta osat eivit vaikuta yksindan kokonaisuuteen. Erilaiset ryh-
mat, instituutiot ja organisaatiot ovat osa laajempaa systeemia ja myos jarjestel-
mia itsessaan. (Ackoff 1974: 18.) Systeemin elementit voivat olla mita tahansa. On
kuitenkin huomioitava, etta yhteys ja vuorovaikutus tunnistetaan elementtien kes-
kuudessa. (Swanson & Miller 1989: 17—18.) Chadwickin (1971: 378, 43) mukaan
systeemissi elementilld tarkoitetaan alimman tason osaa. Se on pienin systeemin
osa ja alimman tason yksityiskohta, joka pitad ottaa huomioon. Kiinnostus on ele-
menttien kayttaytymisessa, ei sen rakenteessa. Ymparisto ei ole itse systeemia.

Systeemit voidaan jaotella avoimiin ja suljettuihin systeemeihin. Suljetut systee-
mit eivat tuota tai padstd mitdan ymparistosta tai ymparistoon. (Ford & Lerner
1992: 95.) Suljettu systeemi ei vaihda informaatiota, materiaa tai energiaa ympa-
ristonsa kanssa (Chadwick 1971: 377). Avoimet systeemit ovat kompleksisempia.
Ne hankkivat, kayttavat, tuottavat ja vastaanottavat materiaa seka informaatiota
ympariston kanssa. (Ford & Lerner 1992: 95; Checkland 1981: 82—83.) Elavit sys-
teemit ovat avoimia systeemeja (Swanson & Miller 1989: 59). Niin organisaatiossa
kuin elavilla systeemeillakin on rajansa pitdaa ylla vuorovaikutusta seka dynaa-
mista toimintatapaa (Maula 2006: 71). Dynamiikan ymmartaminen avoimissa sys-
teemeissa auttaa ymmartamaian kehitysprosesseja (Ford & Lerner 1992: 95). Sys-
teemin maaritelma ja se, mita systeemi sisaltaa tai mita sen ymparistoon kuuluu,
vaihtelee tutkijan mukaan. (Stihle, Stdhle & P6yhonen 2003: 34—35.)
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Systeemisyys

Systeemisyyden késitteisiin liittyvit rakenne, toiminta, systeemi ja organisaatio.
Systeemisen kokonaisuuden muodostuminen edellyttiaa, ettd sen osat muodosta-
vat orgaanisen samanlaisuuden ja ovat toisistaan riippuvaisia keskindisen vuoro-
vaikutuksen sekd kytkentdjen myota. (Karjalainen 1982: 31; Laine 1982: 51, 53.)
Systeemisyys on yhteisollinen liike, joka puoltaa yksikkojen tai yksiloiden laajem-
man tarkastelundkokulman tarpeellisuutta. Systeemisessa ajattelussa korostuu in-
himillisen toiminnan vuorovaikutusluonne ja teoissa vastavuoroisuus ja vuoropu-
helu. (Heikkila, Hyyppa & Puutio 2009: 10; Karjalainen & Karjalainen 2000: 43.)
Systeemisyydelle ominaista on monitasoinen ja -vaiheinen tapa ldhestyd ongel-
maa. Kyse on sen ymmartamisests, ettd inhimillinen eldma toteutuu systeemisten
kokonaisuuksien sisalla. (Karjalainen 1982: 30; Martela & Jarvilehto 2013: 84.)

Systeemiajattelu ja systeemidly

Systeemiajattelu muodostuu systeemista, elementistd, vuorovaikutuksesta, pa-
noksesta, tuotoksesta seké palautteesta (Anttila 2006: 432). Systeemiajattelu on
kehittynyt esimerkiksi biologian, ohjaus- ja kommunikaatiotekniikan koulukun-
tien mukaan. Systeemiajattelun tietoteoria ihmisten toimintaan sovellettuna sisal-
tda emergenssin, hierarkian, kommunikaation ja ohjauksen perusideat. (Check-
land 1981: 4, 14, 318.) Systeemiajattelu on kiinnostunut systeemin kaoottisuu-
desta, ennustamattomasta toiminnasta ja dynamiikasta. Ominaista ovat epatasa-
painoiset heilahtelut, kontrolloinnin mahdottomuus sekd uuden syntyminen.
Muutokset ovat pysyvia ja jatkuvia, eikd niiden ennustaminen ole mahdollista.
(Totro 2000: 60—61.).

Systeemiajattelulla on kuvattu laajaa kisitteiden kirjoa, joka vaihtelee termodyna-
miikasta ihmisten kayttaytymiseen. Tarkastelun nikokulmana on vuorovaikutus.
Jirjestelmien systeemidynaamisessa tarkastelussa kiinnitetdan huomiota siihen,
millaisten voimien ja jannitteiden varassa toimitaan ja miten osajirjestelmat toi-
mivat ja kehittyvat. (Stahle, Stdhle & Péyhonen 2003: 34—35; Niemeli 2014: 18.)
Systeemin osat voidaan parhaiten ymmartaa kontekstissa, jossa ne ovat yhtey-
dessi seka toisiinsa etta toisiin systeemeihin, toisin kuin, jos systeemin osia ajatel-
taisiin yksittaisina osasina. (Merali & Allen 2011: 49—50.)

Systeemiajattelusta on “jalostettu” systeemiily, jonka perusideana on, etta ihmi-
nen on systeeminen olento. Thminen hahmottaa eri tilanteet systeemeina ja maa-
rittelee itsensi ja toimintavaihtoehtonsa systeemisen hahmotuksen kautta. Han
asettuu toisten kannalta katsoen jonkin systeemin edustajaksi ja ilmentdjaksi.
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(Teerikangas, Himaildinen & Saarinen 2005: 54—55.) Tutkimuksessa pyrittiin so-
veltamaan systeemiajattelun ja systeemidlyn ominaisuuksia, jotka nakyvit esimer-
kiksi luottamusmiesjarjestelman kaytannon toiminnassa.

Luottamusmiesjdrjestelmd

Luottamusmiesjarjestelma perustuu tyomarkkinakeskusjarjesttjen ja liittojen sol-
mimiin tyoehto- ja luottamusmiessopimuksiin. Luottamusmiesjarjestelmaan liit-
tyy sopimusten lisdksi jonkin verran lainsiddantoa. Jarjestelma koskee jarjestéy-
tyneita tyontekijoita tyoehtosopimusaloittain. Tyontekijoilla on oikeus valita tyo-
paikalle luottamusmies, joka edustaa heitd tyoehtosopimuksen soveltamista kos-
kevissa asioissa. Tyopaikoilla luottamusmiesjarjestelmain kuuluu eri jarjestojen
tai niiden ammattiosastojen valitsemia padluottamusmiehia, luottamusmiehia ja
varaluottamusmiehia. Tyontekijat valitsevat tyopaikoille tavallisesti useita luotta-
musmiehia. (Koskinen 2015.) Luottamusmiesjarjestelma on osa yhteistoiminta-
jarjestelmaa. Sen avulla valvotaan lakien ja tyoehtosopimuksen noudattamista
tyopaikoilla. Mahdolliset sopimusmairaysten tulkinnat ja erimielisyydet ratkais-
taan luottamusmiestoiminnan avulla tarkoituksenmukaisella, oikeudenmukai-
sella ja nopealla tavalla. Luottamusmiestoiminnalla valvotaan myo6s tyorauhaa.
Luottamusmiehet edustavat jarjestaytyneita seka tyontekijoita ettd omaa liittoaan
tyopaikalla. (TSN 2014.)

Tutkimuksen systeemiteoreettisessa tarkastelussa lahtokohtina on, ettid luotta-
musmiehet, tydnantajan edustajat ja tyontekijat kuuluvat organisaatiotasolla sys-
teemiin, joka on osa laajempaa jarjestelmaa. Systeemiin tai ymparistoon kuuluvat
mijat, kuten ammattiosastot tai yhdistykset sekd paatoksentekijat. Tutkimuksen
tarkastelutasot esitelladn taulukossa 2. Liittotasolla luottamusmiesjarjestelmaa
saatiotasolla erikokoisten yksityiselld terveyspalvelualalla toimivien organisaatioi-
den luottamusmiesten ja tyonantajien edustajien nikokulmista (Taulukko 2.).
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Taulukko 2. Luottamusmiesjarjestelmén tarkastelutasot

Liittotaso Terveyspalvelualan tyoehtosopimus
Tyonantajaliitto Liiton edustajat

Tyontekijdliitot Liittojen edustajat

Organisaatiotaso

Yksityisen Tyonantajien edustajat
terveyspalvelualan

toimijat Luottamusmiehet

Luottamusmiehen valitsemiseen on erityyppisii ratkaisuja, jotka riippuvat tyoeh-
tosopimusmaarayksista seka liittojen luottamusmiesvaaliohjeista ja ammattiosas-
torakenteista. Luottamusmiesvalinnoista on aina ilmoitettava kirjallisesti tyonan-
tajalle. Vasta sen jilkeen luottamusmies saa luottamusmiesaseman. Luottamus-
mies on tyoehtosopimusten perusteella valittu tyontekijoiden edustaja tyopai-
koilla. Ellei sopimusteksteistdi muuta ilmene, luottamusmiehella tarkoitetaan
yleensa ammattiosaston valitsemaa paaluottamusmiesti seka tyoosaston valitse-
maa luottamusmiesta. Ammattiosasto on tydehtosopimukseen osallisen ammatti-
liiton rekisteroity alayhdistys. Luottamusmiesten tehtaviin kuuluu toimia ammat-
tiosaston edustajana tyoehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa. Luotta-
musmies edustaa ammattiosastoa tyolainsaddantoon seka tyonantajan ja tyonte-
kijan valisiin suhteisiin, etta yrityksen kehittdmiseen liittyvissa asioissa. Luotta-
musmiehen tulee huolehtia siit4, ettei yksittdisten tyontekijoiden oikeuksia lou-
kata, ja ettd tyontekijan intressit toteutuvat mahdollisimman laajasti. Luottamus-
miehen valitsevat jarjestaytyneet tyontekijat. (Koskinen 2015.)

Monille luottamusmiestoiminta ja ammattiyhdistysliike tuovat mieleen tyotaiste-
lut, mutta luottamusmiesten tyé on muuttunut. Luottamusmiesten mielesta ny-
kyisin tyo on neuvottelevampaa, kehittavimpaa sekd yhteistoiminnallisempaa
kuin aikaisemmin. Tehtdva on muuttunut monipuolisemmaksi ja vaatii asiantun-
tijuutta. Luottamusmiehet kokevat tekevansa tarkeaa tyota. Usein tehtaviin ei kui-
tenkaan ole tungosta. Luottamusmiehet saavat kiitosta jaseniltd ja onnistumisen
tunteita esimerkiksi saavutettuaan neuvottelutavoitteen. Muilta luottamusmie-
hiltd saatu vertaistuki ja liittojen jarjestamat koulutukset auttavat jaksamisessa.
Ammattiliitojen toivotaan niakyvan tyopaikoilla, jotta tuntuma ty6hon pysyisi ylla.
Luottamusmies edustaa tyontekijoitd, mutta hianen on katsottava asioita sekd
tyOnantajan ettd organisaation nikokulmasta. Se tuo haasteellisuutta luottamus-
miestoimintaan. Voi my0s olla raskasta olla tyontekijoiden “kuulevana korvana” ja
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pitda luottamuksellista tietoa. Usein pienilta tyopaikoilta luottamusmiehet puut-
tuvat, jolloin paikallinen sopiminen ei toteudu ja tyontekijat ovat huonommassa
asemassa kuin suurissa yrityksissa. (Laine 2010: 125—-126, 130.)

Tyonantajan edustaja

Organisaatiotasolla luottamusmiehen keskeisin yhteistyo- ja neuvottelukumppani
on tyonantajan edustaja. Han voi organisaatiorakenteesta, toimintatavoista, teh-
tdvankuvasta tai tehtdvianimikkeistd riippuen olla esimerkiksi toimitusjohtaja,
henkilostojohtaja, henkilostopaallikko tai esimies.

Vuorovaikutus, luottamus, yhteistyo

Inhimillisia vuorovaikutusasetelmia, joissa yhden toimijan ratkaisut vaikuttavat
toiseen toimijaan, voidaan lahestya systeemina (Juuti & Luoma 2009: 122). Toi-
miva systeemi tarvitsee osien vilille toimivan yhteisty6n ja kommunikoinnin (Kar-
jalainen & Karjalainen 2000: 43). Kahden henkilon vuorovaikutussysteemissa,
systeemin alkuarvon maarittda kummankin alkutilanne ennen vuorovaikutusta.
Kummallakin on omat hitausparametrinsa, jotka tuovat systeemiin muutoksen
vastustusta. Molempien positiivisuus vaikuttaa toisiinsa, silla positiivisuus kasvat-
taa positiivisuutta ja negatiivisuus lisda negatiivisuutta. Lisattdessia vuorovaiku-
tussysteemiin toimijoita on jokaisen valilld oma vuorovaikutusmekanisminsa. Ra-
kenne muuttuu ja kompleksisuus lisdantyy. (Luoma 2006: 19, 21.)

Luottamuksen merkitys on tarkea kaikilla elamén osa-alueilla. Luottamukselle pe-
rustuvat esimerkiksi ihmissuhteiden rakentaminen, ihmisten valinen vuorovaiku-
tus, tehokas yhteistyo ja ongelmien ratkaiseminen. (Laine 2010: 15—16.) Luotta-
mus ja yhteisty0 kuuluvat suomalaisten tapaan toimia. Luottamuksen ja yhteis-
tyon merkitykset korostuvat etenkin muutoksissa ja epdvarmoina aikoina. Tyopai-
koille tarvitaan luottamuksellista ja syvempaa yhteistyota ja vastavuoroisuutta
henkil6ston, kumppanien ja asiakkaiden kanssa. (Thalainen 2012: 3.) Asioiden val-
misteluvaiheessa luottamuksen syntyyn vaikuttaa se, ettad kaikilla osapuolilla on
riittava tieto asiasta. Sen lisaksi tarvitaan myo0s avointa vuorovaikutusta ja tiedon
kulkemista. Luottamus lisdad kommunikointia, yhteistoimintaa ja asioiden suju-
mista. Luottamuksella vihennetdan kompleksisuutta, riskeja sekid epavarmuutta.
(Jalonen 2007: 241—-243, 294.)

Sitoutuminen organisaatioon ja johtoon vaikuttavat positiivisesti paatosvaltaan,
itsendiseen toimintaan, tyontekijan potentiaalin hy6édyntamiseen ja palkannou-
suun (Mamia & Koivumaiki 2007: 90). Jatkuvuus ja pysyvyys organisaatioissa
mahdollistavat sosiaalisen ja dlyllisen pddoman seka luottamuksen kehittymisen.



Acta Wasaensia 13

tuntee kuuluvansa johonkin, ja hinelld on turvallisuuden tunne pysyvyydesta.
Luottamuksen ja vilittdimisen ilmapiirilld luodaan turvallisuuden tunnetta, joka
on tarkeaa tyontekijoiden hyvinvoinnille. Etenkin, kun toimitaan jatkuvasti muut-
tuvassa ja ennakoimattomassa ymparistossa. On kuitenkin huomioitava, etteivit
tyOorganisaatiot ole turvapaikkoja epdvarmassa maailmassa. Luottamalla ja usko-
malla siihen, etta organisaatio huolehtii tyontekijasta seka johdon retoriikkaan;
yhteisista tavoitteista ja intresseisti ja tyollisyyden turvaamisesta. Tyontekijat voi-
vat auttaa luomaan luottamuksen ilmapiirid. TAman hintana on, etta tyontekija voi
joutua pettymaan. Johdon hyvista tarkoitusperista huolimatta voivat odottamat-
tomat taloudelliset laskusuhdanteet tai yrityksessd tehdyt padtokset esimerkiksi
toimintojen supistamisesta vaikuttaa negatiivisesti luottamukseen. Korkean luot-
tamuksen organisaatioissa myo6s pettymys on korkeampi kuin matalan luottamuk-
sen organisaatioissa. (Mamia & Koivumaki 2007: 78.)

Tyoorganisaatioissa luottamus ja sitoutuminen pitéisi nahda dynaamisina proses-
seina, jotka kehittyvat vastavuoroisuuden periaatteen mukaisesti tyopaikan vuo-
rovaikutuksessa. Jos tyonantajalla on toive johtoon luottavista, itseohjautuneista
ja sitoutuneista tyontekijoistd, tyonantajan pitda talloin osoittaa sitoutumista
mia 2007:138.) Luottamus ja sosiaalinen dialogi ovat toisiinsa kytkeytyvia asioita
monimuotoisia asioita, joihin vaikuttavat useat eri tekijat. Talloin syy-seuraussuh-
teita on vaikea todentaa. Luottamuksesta ja dialogista on hyotya seka yksittéisille
toimipaikoille ettd yhteiskunnalle. (Anttila, Oinas, & Mustosmaki 2016: 35-36.)
Kytkeytyneisyys ja keskinaisriippuvuus organisaatiossa on ilmio, jossa yhden toi-
mijan paiatokset tai tekemiset vaikuttavat muihin toimijoihin ja heidan paatoksen-
tekoonsa tai tekemiseensa. Toimijoiden on oltava kytkeytyneita toisiinsa tiedon,
toiminnan tai resurssien kautta. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013: 70.)

Yhteisty6ta voidaan kuvata kompleksiseksi kokonaisuudeksi. Siina yhteistyo muo-
toutuu ylhaalta alaspain tapahtuvan ohjauksen ja alhaalta ylospain muodostuvan
organisoitumisen yhteisvaikutuksesta. Kompleksisuus on yhteistyon perusomi-
naisuus. Kompleksisen yhteistyoverkoston tarkastelussa pitiisi keskittyd toimijoi-
den vilisista vuorovaikutussuhteista tapahtuvaan kehitykseen. (Jalonen, Lindell,
Puustinen & Raisio 2013: 285—286.) Yhteistyon kannattavuus edellyttaa kaikkien
osapuolten sitoutumista yhteistyohon. Jos ei ole molemminpuolista luottamusta,
ei yhteistyotakaan muodostu. Systeemiilykias sosiaalinen toiminta onnistuu vain,
jos saadaan heratettya tarpeeksi luottamusta systeemin muiden toimijoiden suh-
teen. (Kulovesi 2006: 43—44.)

Henkiloston edustajien nakokulmasta hyvalle yhteistyolle on pohjana muun mu-
assa oman tehtavan ymmartaminen. Tyonantajan edustaja on yhteistyokumppani.
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Yhteistyota kannattaa tehda vastavuoroisesti, sidnnollisesti ja asialdhtoisesti. Yh-
teydenpitoa seki esimiehiin, ylimpéaan johtoon ettd edustettaviin kannattaa pitaa
saannollisena ja aktiivisena. Henkiloston edustajan tulisi olla kiinnostunut yhteis-
tyokumppanin ajatuksista ja toiveista. Myos ennakkoasenteiden vilttaminen on
tarkeaa. Pitaa pyrkid yhtistyokumppaneidensa kanssa yhdenvertaisuuteen. (Ryy-
nianen 2008: 22.)

Luottamusmies saa helposti henkil6ston luottamuksen. Luottamus on rakennet-
tava myos tyonantajan edustajien kanssa. Vastapuolen tunteminen auttaa neuvot-
teluissa. Henkilokemioilla on vaikutusta neuvotteluissa. Lisdksi neuvotteluissa
tarvitaan sosiaalisia taitoja ja kykya toimia tilateen mukaan. Yleensa luottamus-
miehet kokevat neuvottelujen tapahtuvan tyonantajan edustajien kanssa hyvassa
hengessi, mika on molempien osapuolten etu. Neuvottelukulttuuri on muuttunut
paikallisemmaksi kuin ennen. Paikallisten sopimusten mahdollisuudet ja merkitys
ovat lisddntyneet, ja niistd on tullut keskeinen osa luottamusmiehen ty6ta. Kun
tyontekijat luottavat johtoon paikallinen sopiminen onnistuu parhaiten. (Laine
2010: 124, 126—128.) Jos luottamussuhde on hyvi ja perustuu yhteisiin etuihin,
jasenet vakuuttunevat, ettd henkil6sto huomioidaan. T4lloin johto luottaa jasenten
tekevan parhaansa, ettd yhteinen paamaara toteutuu. Tyonantajapuolelta toivo-
taan reiluutta sekd ymmarrysta yhteistoiminnan merkityksesta. Yhteistyon perus-
taksi luonnehditaan avointa tiedottamista. Luottamus tyonantajaan on muuttu-
nut, silla ennen 1990-luvun lamaa se oli vahvempaa. Ilmapiiria on timan jalkeen
luonnehdittu kiireiseksi ja tulostavoitteiltaan kovaksi. Tyonantajien ja tyontekijoi-
den vuorovaikutukseen vaikuttavat tulosvaatimukset ja kvartaalitalous. (Kevat-
salo, Ilmonen & Jokivuori 1999: 5; Laine 2010: 128, 122.)

Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportissa kuvataan ensin systeemia ja lyhyesti systeemiteorian histo-
riaa. Systeemiteoriaa ja sen keskeisii kasitteita kisitellaan tutkimuksen nakokul-
masta. Niiden jilkeen esitelldan tutkittavan ilmion konteksti ja toimintaympa-
risto. Seuraavana kasitellaan laadullista tutkimusta ja tutkimuksessa kaytettya tut-
kimusmenetelmaa. Niitd seuraavat tutkimusaineiston késittely ja tulosten esittely.
Tutkimuksen johtopaatokset, arviointi ja jatkotutkimuskohteet ovat viimeisessa
kappaleessa. Lopussa ovat lahdeluettelo ja liitteet.
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2 SYSTEEMITEORIA LUOTTAMUSMIESJARJESTELMAN
TARKASTELUSSA

Systeemiteoria kappaleessa maaritellddn ensin systeemi. Sen jalkeen esitelldan
systeemiteorian historiaa seka tutkimuksen kannalta oleellisia systeemeja, jotka
ovat avoin systeemi, kompleksinen systeemi ja sosiaalinen systeemi.

Lisaksi kappaleessa kasitelladn organisaatioiden systeemisyytta, systeemiajattelua
ja systeemiilya. Systeemisyytta ja systeemiteoriaa tarkastellaan tutkittavan ilmion
nakokulmasta. Teoriaa peilataan luottamusmiesjirjestelmiin kunkin asiaosuu-
den jalkeen.

2.1 Systeemi eli jdrjestelma

Arkikielessd puhumme erilaisista jarjestelmisti, joilla tarkoitetaan systeemeja.
Sana systeemi (system) on lahtenyt Kreikasta. Usein silld viitataan tapaan organi-
soida ajatuksiamme, jotka liittyvat todelliseen elaméaan. Systeemi on osista muo-
dostuva kokonaisuus, joka koostuu rakenteista ja niiden vilisista suhteista. Siihen
liittyy osien keskindinen jarjestys ja niiden vilinen vuorovaikutus. Jarjestelmia
voidaan kuvata esimerkiksi luonnollisina tai suunniteltuina. Suunnitellut jarjes-
telmit ovat ihmisten tekemia. Systeemi voidaan luokitella joko konkreettiseksi,
kisitteelliseksi, maaritteleméttomaksi tai ei-ymmarrettavaksi. Yleisin on konk-
reettinen systeemi, jota kutsutaan myos fyysiseksi systeemiksi. Se on olemassa
ajan ja paikan fyysisessid olemuksessa ja pitaa sisdllaan vahintdan kaksi objektia.
Se voi olla elava tai ei-elava. (Ackoff 1974: 13; Niemeld 2014: 18; Peltoniemi, Iso-
aho, Hamaldinen, Nurmi & Nummela 2004: 3—4, 13—-14, 25.) Systeemi voi olla
myos eldvan ja ei-eldvan sekoitus, kuten ihminen ja kone (Miller & Miller 1994:
19).

Systeemi on vuorovaikutusta, jolla on tietty tehtava. Se on ryhma asioita tai osia,
jotka toimivat kokonaisuutena tietyn padmairan saavuttamiseksi. Systeemi voi
olla my0s teorioita, ideoita seka toimintamalleja, joilla jokin saadaan toimimaan.
Systeemin ala- ja osasysteemien vilille muodostuu jannitteita ja toiminnallisia yh-
teyksia, jotka erottavat ne ymparistosta omiksi kokonaisuuksiksi. Systeemeihin
kuuluvat esimerkiksi hallintojarjestelmat. (Anttila 2006: 431—432.) Weinbergin
(2001: 52) mukaan systeemi on keino, jolla voidaan katsoa maailmaa. Systeemit
voivat toimia ja lisddntya. Ne ovat yhtaaikaisia, paallekkaisia seka sisakkaisia. Esi-
merkkejd systeemistd ovat muun muassa rakenteet, yhteisot, organisaatiot, yhteis-
kunta ja toimialat. Systeemin rakenteilla on vaikutusta myos yksittdisiin toimijoi-
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hin ja ajatteluun. Ne seki rajoittavat toimia ettd mahdollistavat ne. Perusajatuk-
sena on systeeminen yhteiskunnallinen itseorganisoituminen eli uudelleen luomi-
nen. (Juuti & Luoma 2009: 114; Fuchs 2004.)

Systeemi koostuu osista. Systeemid ymmarretdin ja tutkitaan pilkkomalla se osiin.
Osiin pilkkominen on valttimatonts, mutta se ei ole riittdvaa systeemin ymmarta-
miseksi. On yhdisteltava ja analysoitava osat, jotta systeemia voidaan tutkia. Tal-
lainen holistinen nikemys systeemeistd sisiltda kaksi edellytysta: kokonaisuus
koostuu osista, ja osat ovat perusta kokonaisuuden olemassaololle. Kokonaisuus
ei kuitenkaan ole aina samanarvoinen, vaan suurempi tai pienempi kuin osiensa
summa. Toinen edellytys on, ettd kokonaisuus voidaan ymmartaa vain, kun sys-
teemi on pilkottu osiin. Kun ymmartia osat, voi ymmartaa kokonaisuuden. Pelkka
osien ymmartaminen ei riitd kokonaisuuden ymmartamiseen. (Wulun 2007: 398—

399.)

Kun tutkitaan systeemin sisdistd rakennetta, huomataan, etti se sisiltda kom-
ponentteja (elementteja) eli osasysteemejid. Kokonaisuus muodostuu komponent-
tien valisistd kytkennoistd. Komponentit voidaan jakaa edelleen pienemmiksi
komponenteiksi. Kun komponentteja ei haluta edelleen jakaa, ne ovat jakamatto-
mia komponentteja, systeemin peruselementteja. (Ahmavaara 1969: 116.) Hima-
laisen & Saarisen (2005: 6) mukaan systeemi synnyttaa kayttaytymista ja kayttay-
tymiselld on kykya synnyttad rakenteita. Systeemit tarvitsevat toimiakseen takai-
sinkytkentéa (feedback). Silla tarkoitetaan yhteyttd, joka systeemin jollakin osalla
on aikaisemmin aktiiviseen systeemin osaan. (Juuti & Luoma 2009: 121.)

Kytkennalla tarkoitetaan jarjestelman ja ympariston molemminpuolista riippu-
vuutta. Havainnot perustuvat jarjestelmén ja ympariston eroon. (Luhmann 2004:
241.) Kun systeemissa osien vililla on keskindista riippuvuutta, muutos yhdessa
osassa tuo muutostarpeen muihin osiin. Systeemien muuttuminen aiheuttaa se ta-
kaisinkytkent&a. (Juuti 2006: 271.) Takaisinkytkennit voidaan karkeasti jakaa po-
sitiiviin ja negatiivisiin kytkentoihin. Positiivisella takaisinkytkennailla tarkoite-
taan sitd, ettd systeemi pyrkii vahvistamaan alkanutta kehitysta. Se voi myos toi-
mia siten, ettd kokonaisuus heikentyy tai lakkaa kokonaan. Negatiivinen kytkenta
puolestaan yrittaa pitaa ylla systeemia palauttamalla muodostuneet poikkeamat
takaisin lahtoarvoonsa. (Juuti & Luoma 2009: 152.)

On suljettuja ja avoimia systeemeji. Suljetut systeemit muuttuvat jarjestyksesta
epijarjestykseen ja ovat hajottavia. Avoimet systeemit muuttuvat epajarjestyk-
sesta jarjestykseen ja muodostavat jarjestyksen kaavan. (Wulun 2007: 398—-399.)
Suljettuun systeemiin (closed system) ei vaikuta mikdan ulkopuolinen tai painvas-
toin. Suljetun systeemin ymparisto ei ole systeemin kannalta todellisuutta. Avoi-
mella systeemilld on vaikutusta tai vaikutusmahdollisuuksia sisille tai sisalta ulos.
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(Malaska 1979: 33.) Bertalanffyn (1950: 23) mukaan systeemi on suljettu silloin,
kun siit4 ei lahde eiki se vastaanota materiaa. Avoimessa systeemissd materiaa tu-
lee ja menee. Avoin systeemi vaihtaa elementteja ja rakentaa uutta. Kaikki elavat
systeemit ovat avoimia. Ne toimivat materian avulla, jatkuvasti rikkoen ja raken-
taen sisdisia elementteji. Avoin systeemikasite antaa hyvan rungon eliman kysy-
mysten ymmartamiseen. (Barton & Haslett 2007: 145)

On myo0s dynaamisia sekd kompleksisia systeemeja. Niissa tarkastelun kohteena
on kompleksisuuden lisdksi esimerkiksi kaoottisuuden periaate. Systeemidyna-
miikan ymmartaminen on merkittava tutkimuskohde. Systeemeja luonnehditaan
yhd enemmain itseorganisoituvina, autopoieettisina seki itseddn uudistavina.
(Niemela 2014: 22.). Lisdksi on my0s nikyvid ja nakymattomii systeemeja. Naky-
mattomia systeemeja kutsutaan haamusysteemeiksi. Haamusysteemit voidaan
mieltd subjektiivisten muuttujien, kuten luottamuksen, vilisena takaisinkytken-
tdna. Nakymaton systeemi muodostuu kokemuksista, tulkinnoista sekd merkityk-
sista. (Luoma 2006: 22.) Mita dynaamisempi systeemi on, sen paremmat menes-
tymismahdollisuudet silld on. Dynaamisuuden perustana on, ettd haetaan ympa-
ristoon mahdollisimman paljon kontaktipintaa ja vuorovaikutusta. Samalla osa-
taan ajaa myGs omaa etua. (Stahle & Kuosa 2009: 111.)

Autopoieettinen systeemi ja sen rajat muodostuvat vuorovaikutuksesta ja suh-
teista. Autopoieesin kautta systeemit uudistavat itsedan. Systeemin osilla on vai-
kutus kokonaisuuteen ja kokonaisuudella osiin. Systeemin suhteet ovat organisoi-
tuneet niin, ettd ne uusiutuvat koko ajan. Kommunikaatio on oleellinen osa sys-
teemin yllapitoa. Systeemit pystyvit tietyissa olosuhteissa organisoitumaan enna-
koimattomasti itsestddn. Itseorganisoituminen on melko yleinen systeemin omi-
naisuus. Itseorganisoitumista voi tapahtua systeemeissi, jotka pystyvit olemaan
kaukana tasapainosta. (Stahle & Kuosa 2009: 108, 106.) Itseorganisoituminen on
prosessi, joka muuttuu ilman ulkoista pakottamista tai ilman muutoksen nikyvaa
syyta. Systeemi hallinnoi prosessia hajautetusti. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lin-
dell 2013: 134.) Organisaatioissa itseorganisoituminen on ryhmien sisilla ja aihe-
alueiden ymparilla tapahtuvaa yhteistyot4, yksimielisyyden ja sitoutumisen muo-
dostumista ilman ohjaavaa valtakeskusta (Sotarauta 1996: 98).

Emergenssi on kisite, joka nousee esille systeemeita tarkasteltaessa. Se tarkoittaa
systeemin alatasojen ominaisuuksista muodostuvaa yhteisvaikutusta, jonka seu-
rauksena ylatasolle syntyvat uusi kokonaisuus ja uudet ominaisuudet. (Ahvenai-
nen 2011: 122.) Se sisaltaa esimerkiksi malleja, kokoonpanoja, kayttaytymista ja
ominaisuuksia. Emergenssille ominaista ovat muun muassa kokonaisuus, uutuus,
laskeva syysuhde ja ennalta-arvaamattomuus. (Huaxia 2007: 432—433.) Emer-
genssi on mahdollinen systeemissi, joka on tarpeeksi avoin hairiolle ja liikkeelle.
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Systeemissi tulee olla hyva kommunikaatioverkosto ja runsaasti takaisinkytken-
t6ja ihmisten ja asioiden vililla. Niiden seurauksena muodostuu tasapainoton tila.
Se nayttaytyy systeemissa kriiseind, kaaoksena, epavarmuutena ja jannitteina. Nii-
den seurauksena systeemi voi joko hajota tai uusiutua muuttuneena jarjestyksena.
(Heikkild 2009: 114—115.) Emergenssilla viitataan sellaiseen, jota ei ensin ole ole-
massa, mutta tulee tietyissa oloissa esiin laadullisesti uutena piirteena. Emergens-
sin yhteinen nimittdja on laadullinen muutos. Se mielletdan usein reduktionismin
vastakohdaksi, silld "kokonaisuus on enemmaén kuin osiensa summa”. (Enqvist
2007: 23, 307.) Oppi osista on reduktionismia. Sen keskeisena ajatuksena on, etta
systeemi on osasten summa. Silld tarkoitetaan syy-seurausajattelua. Toinen suun-
taus on oppi kokonaisuudesta, joka on systeemiteoriaa. Siind keskeistd on, etta
systeemi on osien ja niiden keskinaisvaikutusten summa. (Karjalainen & Karjalai-
nen 2000: 41.)

Systeemin ympdristo

Ackoffin (1971: 661—671) mukaan systeemin ympéristo on sarja elementteja ja nii-
den vilisid ominaisuuksia. Elementit eivit ole osa systeemid, mutta ne voivat kui-
tenkin muuttaa systeemin tilaa. Systeemin ymparisto muodostuu eri tekijoista,
jotka voivat vaikuttaa systeemin tilaan. Ulkoiset elementit, joiden vaikutukset ovat
merkityksettomia, eivit ole systeemin ymparistoa. Systeemin ja ympariston rajaa-
miseen tai erotteluun ei 10ydy yleispatevaa ratkaisua. Useimmiten tutkimuskoh-
teen ja madritellyn ongelmanasettelun mukaan maaraytyy tapa, jolla systeemiin
kuuluva rajataan ymparistosta. Systeemin elementit poikkeavat joiltain ominai-
suuksilta ympariston elementeistd, mutta niilla on kuitenkin keskendin saman-
kaltaisia ominaisuuksia. Systeemin elementtien viliset kytkennit ovat voimak-
kaampia verrattuna systeemin ja sen ympariston valisiin kytkentoihin. Sisdisten
vuorovaikutusten takia systeemi kayttaytyy melko itsendisena kokonaisuutena
suhteessa ymparistoon. Vain muutamat systeemin elementit ovat vuorovaikutuk-
sessa ymparistoon ja muodostavat sen input- ja output-kanavat. (Laine 1982: 55—

56.)

2.2 Katsaus systeemiteorian historiaan

Systeemiteorialla on melko pitka historia, joka ulottuu 1920-luvulle. Systeemiteo-
ria on laaja ja silla on erilaisia suuntauksia. Koska systeemiteorialla on erilaisia
tieteenhaaroja ja koulukuntia, tutkimukseen on tehty yleiskatsaus systeemiteorian
historiasta ja valittu tutkimuksen kannalta oleellisimmat asiat. N&in ollen systee-
miteorian historiakuvaus ei suinkaan ole kattava.



Acta Wasaensia 19

Seuraavaksi on koottu systeemiteorian piirteita eri vuosikymmenilta. Etenkin sys-
teemiteorian alkupuolen kuvaukset systeemin organisoituneesta kokonaisuu-
desta, riippuvuudesta toisistaan sekid avoimen systeemin vuorovaikutuksen ja ym-
pariston merkityksestd ovat tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena. Luottamus-
miesjarjestelmén tarkastelussa on nédhtévissi erilaisten systeemien ominaispiir-
teista. Vaikka kybernetiikan kuvataan olevan vain konemaisissa jarjestelmissa, se
on esitelty myos historiakatsauksessa (Lundstrom 2015: 19). Taulukkoon 3. on
koottu eri vuosikymmenten teoriasuuntaukset ja niihin vaikuttaneet henkil6t.
Taulukon tekstit perustuvat timan historiakappaleen ldhteisiin ja niita ei ole mai-
nittu taulukossa erikseen. Kappaleen lopussa kerrotaan lyhyesti systeemiajattelun
historiasta.

Systeemiteorian historia

Jo ennen termin systeemiteoria (system theory) kiyttoonottoa on organisointiin
liittyvissa tutkimuksissa sovellettu jarjestelmalahtoista lahestymistapaa. Sita on
kaytetty esimerkiksi analysoitaessa julkisia ja yksityisid organisaatioita. Organi-
saatioiden muutostilanteissa pystytdan menestyksekkaasti tarkastelemaan erilai-
sia tilanteita systeemi- ja kompleksisuusteorioiden avulla. (Amagoh 2008: 5, 9.)
kuten luonnolliseen filosofiaan. Ludvig von Bertalanffy on kehittanyt teorian ko-
konaisuuden. Alustavia t6it4, jotka liittyvat yleisen systeemiteorian kenttdan, on
esimerkiksi Koehlerin (1924) teoriassa. Se néytti suuntaa yleiseen systeemiteori-
aan, mutta ei kuitenkaan kisitellyt ongelmallisuutta kokonaisuutena. (Bertalanffy
1969: 11.) Aristoteles ajatteli, ettd jarjestelmilla on hierarkkinen olemus. Asiat vai-
kuttavat toisiinsa, ja kaikella olemassaololla on perusyhteys. Aristoteleen maail-
mankuva, kokonaisvaltainen ja teleologinen nikemys olivat yhteydessa jarjestel-
maajatteluun. (Bertalanffy 1972: 407.)

Ensimmaisen maailmansodan jilkeen reduktionismin rajat olivat tiedossa, ja ho-
listinen kasitys oli vallalla erityisesti biologiassa. J.C. Smuts maaritteli kattavasti
holismin kirjassaan Holismi ja evoluutio (1926) (Holism and evolution). Tdma on
tuonut Smutsin yhdeksi systeemiteorian vaikuttavimmaksi edellakavijaksi. Toinen
vastaava edellakavija oli Max Wertheimer (1912). Hanen psykologiaa kasittele-
vassa kirjassaan keskeistd oli ajatus siitd, ettd kokonaisuus on enemman kuin
osiensa summa. Teoria oli holistinen ja ylisti emergenttia (emergent) ajattelua.
Sen mukaan systeemi on organisoitu kokonaisuus, jossa ollaan toisistaan riippu-
vaisia. (Smuts 1926: 85—87; Skyttner 2002: 46.)

Kaikkien systeemien organisoitumistapoja tutkittiin 1920-luvulla. Selvisi, etta ei
ole merkitysta, miten erilaisilta eri systeemien osat nayttivit. Silla ne muodostivat
aina samalla tavalla systeemin, kokonaisuuden. Tasta yleinen systeemiteoria sai
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alkunsa. Se mahdollisti esimerkiksi monimutkaisten tietokoneiden ja automaati-
oiden kehittdmisen. Systeemiteoriassa pilkkomisen sijaan kasataan yhi isompia
kokonaisuuksia seka etsitaan niista selitysta ongelmaan. (Karjalainen & Karjalai-
nen 2000: 42, 45.) Yleisessa systeemiteoriassa (general system theory) koroste-
taan mallia todellisuudesta ja tapaa ndhda asiat, joita ei ole aikaisemmin huomi-
oitu tai ne on ohitettu (Bertalanffy 1972: 424). Yleisen systeemiteorian isana pide-
tdan saksalais-kanadalaista biologia ja filosofia Ludvig von Bertalanffya. Han on
luonut organistisen kasityksen, joka nikee organismit kokonaisuutena tai systee-
meina. Hanen kehittamansa systeemiteoria kuvaa siti, etta kaikenlaiset ilmiot voi-
daan selittda systeemeini luonnontieteissa ja yhteiskuntatieteissa. Esimerkiksi yh-
teiskunta muodostuu ryhmisti ja ryhmit yksiloista. Yksilot muodostuvat elimista
ja elimet soluista ja niin edelleen. Bertalanffy etsi yleisia periaatteita seka lakeja,
joilla systeemeja selitetaan. Yleisessa systeemiteoriassa tarkoituksena on loytiaa ne
perustavimmat ja yleisimmat periaatteet, jotka patevat kaikkiin tai useisiin systee-
mityyppeihin. Yleisimmat systeemiteoriat kattavat laajan alan ja myos yhdistavat
erityisteorioita. (Bertalanffy 1969: 11—12; Hatch 1997: 34; Karjalainen 1982: 31.)
Yleisen systeemiteorian juuret linkittyvat myos 1920-luvun Wieniin, jossa Paul
Weiss suoritti tutkimuksia (Drack & Apfalter 2007: 537, 542).

Bertalanffy kehitti yleisen systeemiteorian idean 1930-luvulla. T4t ei kuitenkaan
huomioitu ennen kuin se julkaistiin American Journalissa 1950-luvulla. Siita 1ah-
tien Bertalanffyn yleinen systeemiteoria on ollut klassikko. Bertalanffy oli kiinnos-
tunut etenkin avoimista systeemeistd (open systems). Itseorganisoitumisen kon-
septia on kaytetty jo 1930-luvulla lahinna kuvaamaan organismisen kehittymisen
keskeisia kisitteitd. (Alhadeff-Jones 2008: 73.) Itseorganisoitumisella ja itseuu-
distumisella viitataan yhteison toiminnassa kollektiiviseen toimintaan seka alyk-
kyyteen (Stahle & Kuosa 2009: 104). Itseorganisoitumista tapahtuu joka puolella.
Valtaosa luonnon systeemeisti kykenee organisoitumaan itsestaan. Itseorganisoi-
tumista on esimerkiksi biologisissa, kemiallisissa ja sosiaalisissa systeemeissa. It-
seuudistuvilla systeemeilld ominaista on innovaation perustana oleva kaaos. Uu-
den tuottamiseen tarvitaan paljon tietoa, ja vaatii herkkyyttd havaita heikot sig-
naalit. Lisdksi silla on oma ajoitus. Itsestdan organisoituminen tapahtuu vain, jos
systeemi on tarpeeksi kaukana tasapainosta. Systeemi ei pysty organisoitumaan
spontaanisti, jos siind on kaikki hyvissa jarjestyksessa. (Stahle & Gronroos 1999:
109-110, 118.)

Yleinen systeemiteoria nayttdd suuntaa kokonaisuuteen. Se on tieteenhaaran
runko, joka pyrkii rakentamaan systeemin tai viitekehyksen yhdistien tieteenalat
yhtenaiseksi ja jarkevaksi kokonaisuudeksi. Tiede pyrkii sulkemaan pois asioita,
joita ei pystyta helposti sovittamaan mekaanisiin kaavoihin. Niin yleinen systee-
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miteoria voi aiheuttaa my6s himmennysta osoittamalla, miten pitkille on men-
tava, kun viittely alkaa laajoista filosofisista kysymyksista ja paattyy yksinkertais-
tettuihin systeemeihin. (Corning 2013: 182.) Yleinen systeemiteoria kannustaa ke-
hittdimaan tarkoituksenmukaisia teoreettisia malleja niille alueille, joilta niita
puuttuu. Se edistdd kokonaisuutta tieteessa ja kehittda kommunikaatiota asian-
tuntijoiden valilla. Seka pyrkii selvittimaan samanmuotoisuutta, lakeja ja malleja
eri aihealueilla. (Checkland 1981: 93.)

Kybernetiikan (cybernetics) kasite on muodostunut 1940-luvulla. Vuonna 1948
kybernetiikka kasitti laajan aihe-alueen elavien olentojen ja koneiden hallinnasta
sekd kommunikaatiosta. Pohjautuen informaatio- ja automaatioteorioiden kehi-
tykseen kybernetiikka toi palautteen kasitteen. Silla kuvattiin, miten systeemi voi
toimia sopeutumalla ymparistoonsa ennalta maarattya lopputulosta seuraten. Yh-
distamalla palautteen informaation kisitteeseen kybernetiikka tarjosi valmiuden
esittdd prosessin, jolla organismi omaksuu ja kayttaa informaatiota seki ohjaten
etta halliten toimintaansa. Behavioristista perinnetta seuraamalla kybernetiikka
perusti organisoidun kompleksisuuden ymmartamyksen systeemien tutkimuk-
seen. Se sai alkunsa teleologisesta nakokulmasta. (Alhadeff-Jones 2008: 66—82.)
Kyberneettiset systeemit voidaan mieltda suljetuiksi systeemeiksi, joissa ei olla
vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Niissa toiminta ja lopputulos ovat ennalta
maarattyja sekid ennakoitavissa. Kybernetiikkaa on vain konemaisissa jarjestel-
missi. (Lundstrom 2015: 19.)

Norbert Wiener on keksinyt ja maaritellyt kybernetiikan termin. Hin on maaritel-
Iyt sen uudeksi tieteeksi, joka on ihmisten ja koneiden kontrollia sekd kommuni-
kointia. Konseptuaalinen maaritelmé kybernetiikalle kehitettiin Macy Comferen-
cissa vuonna 1946. Monitieteellisiin osallistujiin kuuluivat Weiner, von Neumann,
McCullough, Shannon Mead ja Bateson. Heidan kiinnostuksen kohteenaan oli 16y-
tda yhteiset periaatteet monimuotoisten systeemien organisoinnille. Kisitteista
monimutkaisuus ja itseorganisoituminen on alettu puhua 1940- ja 1950-luvuilla.
Edelld mainitut ovat vaikuttaneet esimerkiksi tietotekniikan kehittamiseen seka
keinodlyyn informaatiotieteen aloille. Kybernetiikan merkittava panostus johta-
mistieteeseen on palauteprosessi (feedback-loop). Joka on systeemin komponent-
tien valilla ja toiminut systeemin toimintakyvyn hallintamekanismina. Kyberne-
titkka on vaikuttanut esimerkiksi johtamisajattelun kehittymiseen siini, miten or-
ganisaation rakenteet ja kontrollimekanismit voidaan suunnitella, jotta ne palve-
levat johtamista suurissa kompleksisissa systeemeissa. Systeemisuunnittelu kes-
kittyi kontrolloimaan monimutkaisuutta pilkkoen isot yksikot pieniin yksikoihin.
Kybernetiikka taas kiinnitti johdon huomion organisoinnin periaatteisiin, joilla
hallittiin ei-lineaarisia, dynaamisia ja vakaita systeemeja. (Wiener 1965: 144; Me-
rali & Allen 2011: 33.)
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Systeemin kéasite on tullut esiin kybernetiikan (cybernetics) kehityksen myota.
Vuonna 1945 Bertalanffy kehitti idean, jossa organisoitujen kokonaisuuksien pi-
taisi olla kuvattavissa seka selitettavissa samoilla luokilla ja luonnollisilla meka-
nismeilla. TAm& Bertalanffyn teoria sekd Bouldingin raportti laittoivat liikkeelle
systeemisen suuntauksen 1950-luvulla. Se yritti tunnistaa muuttumattomia raken-
teita ja mekanismeja erilaisissa organisoiduissa kokonaisuuksissa. Seuraavina
vuosikymmenini tdma kehityssuunta auttoi selittimain organisoitua kompleksi-
suutta ennakoimalla niiden kayttaytymista ja tarkoituksellisen puuttumisen vai-
kutusta. (Alhadeff-Jones 2008: 66—82.)

Kenneth Boulding julkaisi oman tunnetun systeemien hierarkiansa vuonna 1956.
Systeemit luokitellaan usein niiden kompleksisuuden mukaan. Yleisessa systeemi-
teoriassa on kyse systeemin komponenttien vilisista suhteista, ei yksittaisen kom-
ponentin luonteesta. Nama madrittelevit systeemin kiyttaytymisen. Suhde maa-
rittelee, miten se muotoutuu ja kayttaytyy. (Boulding 1956: 202; Bertalanffy 1972:
412.) Ludwig von Bertalanffy sekda Kenneth Boulding olivat perustamassa 1950-
luvulla kansainvilista systeemiteoreettiseen tutkimukseen perustuvaa yhdistysta.
Nykyaan yhdistys toimii nimelld International Society for General Systems Science
(ISSS). (Skyttner 2002: 35—36; ISSS 2015.)

Systeemidynamiikalla (system dynamics) tarkoitetaan tietokonesimulointiin pe-
rustuvaa metodologiaa. Sen on kehittanyt Jay W. Forrester 1950-luvun loppupuo-
lella. Traditionaalista systeemidynamiikkaa tarkastellaan keskeisen idean, sen to-
teutuksen seka ideasta ja sen toteutuksesta tulevien seuraamusten kannalta. (Kar-
jalainen & Karjalainen 2000: 44.) Forrester on soveltanut kontrolliteorian teoreet-
tista mekanismia ja ei-lineaarista dynamiikkaa, jotka liittyivat kybernetiikan feed-
back-mekanismeihin 1950-luvulla. (Forrester 2007: 353; Merali & Allen 2011: 34.)
Keskeista systeemidynamiikassa on kasitelld kaikki mahdolliset systeemin muut-
tujat, ei pelkistdaan selvittda, mitd systeemille tapahtuu. On pohdittava, miti to-
denndkoisimmin tulee tapahtumaan ja edeta olettamalla, ettd vain todennakoi-
simmat tapahtumat toteutuvat. Tapa johdattaa systeemidynamiikkaan, joka on ei-
lineaarinen joukko dynaamisia yhtiloitd. Ne ovat ennakoitavia ja mairiteltavia
seka mahdollistavat systeemin tulevien tapahtumien laskelmoinnin. Lahestymis-
tapa luo mahdollisuuden analyyseille, kun verrataan ja tutkitaan erilaisten vaiku-
tusten eroja, ja kun vieddan mallia ldpi erilaisia muuttujia seka olettamia kayttaen.
Tapaa voidaan kayttaa esimerkiksi paatoksenteossa, jolloin paatosten hyvia ja
huonoja puolia voidaan testata ja verrata. Systeemidynamiikan mallit sallivat pel-
kistadn yhden ratkaisun jostain tietystd ldhtOpisteestd. Jos rakenteessa ei ole
muutoksia, voidaan systeemidynamiikan malleja kayttaa ja nahda, mita vaikutuk-
sia jollain valiintulolla on. Muutostilanteessa se ei kuitenkaan toimi. Jos systee-
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missi ei ole oppimista tai itseorganisoitumista, se ei kehity, vaikka se toimii. (Wie-
ner 1965: x, 173; Forrester 2007: 353; Allen & Boulton 2011: 172—173.) Systeemidy-
namiikan tutkimus toi malleja ja uutta ymmarrysta palautemenettelyyn sosiaali-
sissa systeemeissa (Forrester 1968: 414). Systeemidynamiikan ensimmaiset 50
vuotta ovat tuoneet esiin vasta pintapuolen: on osoitettu ymmarryksen tiarkeys,
kompleksisten systeemien luonne ja inhimillisyys. (Forrester 2007: 359.)

1950—1960-luvuilla Atlantin molemmin puolin huomattiin, ettd organismit ovat
avoimia ymparistolle. Niiden tulee saavuttaa riittdva suhde ymparistoon, jotta ne
voivat selviytya. Avoimen systeemin lahestymistapa on muodostanut uusia kasit-
teitd mieltda organisaatioita. Ne on usein myos esitetty yleisina periaatteina, joilla
miettid kaikenlaisia systeemeja. Kiytannossa avoimen systeemin ldhestymistapa
keskittyy paaasioihin. Ensin painotetaan ymparistoa, jossa organisaatio on. Avoin
systeemiajattelu ottaa organisoitumisessa aina ympariston huomioon. On ymmar-
rettava organisaation tehtava ja ymparisto. Ymparistoon voivat kuulua esimerkiksi
liitot, valtiot ja niin edelleen. Klassinen johtamisteoria kiinnitti puolestaan vahan
huomiota ymparistoon, silld se kasitteli organisaatiota suljettuna mekaanisena
systeemina ja keskittyi sisdiseen suunnitteluun. (Morgan 2007: 39—40.)

1970-luvulta ldhtien systeemiteoriat ovat seuranneet kahta tietid: systeemidyna-
miikkaa (systems dynamic, Forrester) ja systeemin suunnittelun lihestymistapaa
(Churchman). Naiden avulla on luotu tekniikoita, joilla vahennettiin kompleksi-
suutta, komponenttien ja niiden suhteiden tutkimisessa. Toisessa suuntauksessa
suosittiin konstruktivistista nakemysta mallinnuksessa seka tarkkailijan suhdetta
ilmi6on. (Churchman 1971: 3, 7; Alhadeff-Jones 2008: 66—82.)

T. Downing Bowler on vuonna 1981 kuvannut tunnetun yleiseen systeemiteoriaan
liittyvan perusolettaman, joka on elaméan ja maailman filosofia. Universumi nah-
tiin systeemien hierarkiana. Yksinkertaiset systeemit yhdistellaan kompleksisiksi
systeemeiksi (complex systems), ja pienistd palasista muodostuu kulttuuri. Uni-
versumi koostuu kahdenlaisista prosesseista, joista toinen muodostaa systeemeja
ja toinen purkaa niita. Systeemi jatkaa omassa muodossaan, ellei toinen prosessi
eliminoi toista. Kaikilla systeemeilla tai organisaation muodoilla on yhteisia piir-
teita tai asioita. Olettamuksena on, etta piirteet ovat yleisesti sovellettavia yleistyk-
sid. Jokaisessa systeemissa on rajat, jotka maarittelevat, mika kuuluu systeemiin.
Kaikki olemassa oleva on organisoitu systeemi, jossa on energiaa, materiaalia ja
informaatiota. (Bowler 1981: 219—220; Skyttner 2002: 47-48.)

Kompleksinen adaptiivinen systeemi (complex adaptive system) nousi esille 1980-
luvun alussa Santa Fe -instituutissa (Alhadeff-Jones 2008: 75). Kompleksisia sys-
teemeja, jotka sisaltavat monimutkaisia osia, kutsutaan kompleksisiksi adaptiivi-
siksi systeemeiksi (CAS). Jokainen osa on itsessaan kompleksinen systeemi. Osat
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pystyvit oppimaan kokemastaan ja luomaan uutta. Paikallisen paatoksenteon ja
oppimiskyvyn vuoksi niitd kutsutaan autonomisiksi toimijoiksi. (Richardson
2004: 15.) Kompleksisessa adaptiivisessa systeemissa painottuu monitieteellinen
yhteistyo, kun yritetdan ymmartia yleisia teemoja luonnollisista, keinotekoisista
ja sosiaalisista systeemeista. Se on ainutlaatuinen tieteellinen yritys paljastaa yk-
sinkertaisuuksia alleviivaavia mekanismeja, jotka ovat lasnd monimutkaisessa
maailmassamme. Maailman tiedetddn olevan monimutkainen, mutta siind on
lasna syvaa yksinkertaisuutta, jota yritetdan loytaa. (Alhadeff-Jones 2008: 75.)

On ymmarretty systeemiteorian luonne ja rakenne seka pyritty l0ytimaan runko,
joka kuvaisi empiirisen maailman yleisia suhteita. Systeemiteoria ei kuitenkaan
ole kaiken kattava teoria, jolla voisi korvata muita tirkeita tieteitd. Millerin vaiku-
tusvaltaisen tyon lisdksi systeemitieteissd on ollut monia tarkeitid teoreettisia
suuntauksia, kuten kybernetiikka, dynaamisten systeemien teoria, systeemisuun-
nittelu, verkostoteoria, pehmea systeemimetodologia. Ne liittyvit muun muassa
psykologiaan, terveydenhuoltoon, johtamiseen ja insinooritieteisiin. (Boulding:
1956: 197—208; Corning 2013: 184—185.) Seuraavan 50 vuoden aikana systee-
midynamiikkaa pitdisi ajatella kompleksisten systeemien nakokulmasta. Systee-
midynamiikka on vaikeampi tieteenala kuin insinooritieteet tai ladketiede. Vanho-
jen tieteiden ymmartaminen ei anna riittavia kykyja systeemidynamiikan ymmar-
tamiseen. Sen hallinta ei ole helppoa, eikd monimutkaisuutta ole pystytty yksin-
kertaistamaan. (Forrester 2007: 366.)

Bertalanffyn (1972: 411) mukaan normaalissa tieteessa oli vain vahan yhteytta sys-
teemiin. Systeemiteoriaa on esitetty yhdistaviksi tieteeksi. Avoimien systeemien
malli on luonut esimerkiksi uusia organisaatioteorioita ja johtamisen kaytantoja.
(Kast & Rosenzweig 1986: 447.) Systeemitieteestda on tullut niin sanottu perus-
tiede, jonka sisaltod voidaan kayttaa hyviksi eri tieteissa. Se myos tukee aikaisem-
pia tieteitd tuomalla niihin uutta ja olemalla jatkuvassa yhteistyossa eri tieteenalo-
jen kanssa. Systeemitieteiden tarkoituksena ei ole korvata perinteista tiedetta vaan
taydentaa sitd. Systeemiteoreettisen tutkimuksen vahvoina puolina nihdaan pyr-
kimys yhteiskuntateorian ja empiirisen tutkimuksen tutkimusteorian laajaan seka
kokonaisvaltaiseen yhdistamiseen. Teorialla on kuitenkin myos haasteensa. Naita
ovat muun muassa toiminnan kasitteellistiminen sekid empiirinen oppimiskyky.
(Skyttner 2002: 37—38; Virtanen 2013: 96.) Systeemitiede jatkaa eteenpdin mo-
niarvoista kehittymistd monipuolisen kiinnostuksen seka teoreettisten ldhesty-
mistapojen avulla. Se ymmartiaa yksittdisten kokonaisuuksien kokonaisuudet.
(Corning 2013: 193.)

Systeemiteorian kehitysta ei ole 1970-luvun jialkeen selitetty systemaattisesti,
vaikka yrityksia on ollut. Yhteiset teoriat eri koulukuntien valilla eivit ole levinneet
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laajalle. Jotta systeemiteorian tutkimuksessa ja kehityksessd paistiisiin eteen-
pdin, tulisi ottaa huomioon se, etti yleinen systeemiteoria on kehittynyt eri suun-
tiin eri tieteenaloilla. Ylilyonnit ja osaamattomuus taytyy osoittaa selkeasti. Voi-
daan olettaa, ettd epdorgaanisten paradigmojen suuntaus jatkui, mika johti mah-
dollisesti siihen, ettd ontologinen reduktionismi taytyi korjata. Tutkimusten pitda
osoittaa, kuinka systeemiteoriaa vahvistetaan ja korjataan ja miten kehittyva tie-
deteoria saadaan valmiiksi. Ongelmana on liian kapeakatseinen tutkimus, jota
esiintyy myos systeemitutkimuksessa. (Drack & Apfalter 2007: 542—543.)

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 3.) on yhteenveto. Se perustuu systeemiteorian
historiakappaleen ldhteisiin, joita taulukossa ei mainita erikseen. Lisdksi taulu-
kossa on kaytetty Brian Castellanin (2015) kokoamaa karttaa kompleksisuustie-
teista, alkaen 1940-luvulta ja paattyen vuoteen 2015. Castellanin tekema kartta on
makroskooppinen esitys kompleksisuustieteista. Kartassa on viisi erilaista haaraa,
joiden teemat ja metodit kulkevat 14pi kompleksisuusteorian. Kartasta on poimittu
systeemitieteiden kannalta keskeisimmat asiat ja henkilot, jotka on lisatty tauluk-
koon 3. (Castellani 2015.)
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Taulukko 3. Yhteenveto systeemiteorian historiasta

Ajankohta Systeemiteorian ominaispiirteita Systeemiteoriaan
vaikuttaneita henkil6itéi
1910-luku Luonnollisten systeemien maarittelya. Aristoteles
1. maailman- | Kokonaisvaltainen, pddméaarahakuinen -> jarjestel-
sota (1914— maajattelu, hierarkkinen. Fredrik Hegel
1918)
1920-luku Kattava holismin maaritelma. Jan Smuts
Kokonaisuus on enemman kuin osiensa summa. Max Wertheimer
Holistinen ja emergenttiajattelu. Organisoitu koko-
naisuus, toisistaan riippuvaisia. Koehler
Paul Weiss
Suuntaa yleiseen systeemiteoriaan. Ludvig von Bertalanffy
1930-luku Yleisen systeemiteorian kehittiminen alkoi. Ludvig von Bertalanffy
1940-luku Kybernetiikka. Palautteen késite. Thmisten ja ko- Wiener Norbert
neiden kontrollia sekd kommunikointia.
Organisoidut kokonaisuudet voitiin kuvata ja selit- | Ludvig von Bertalanffy
tda samoilla kategorioilla ja luonnollisilla mekanis-
meilla. Kenneth Boulding
Economics
Systeemien hierarkia. Gregory Bateson
Ecology of mind
Monimutkaisuus ja itseorganisoituminen (40-50- | Anatol Rapoport
luvut). Mathematical philosophy
Margaret Mead
Anthropology
1950-luku Systeemidynamiikka J. W. Forrester
Moderni systeemiteoria: jarjestys, sidnnonmukai- | Wolfgang Goethe
suus ja ei-satunnaisuus, suunnitelmallisuus empii-
risessd maailmassa, kvantifikaatio, matematisointi.
1960-luku Organismit ovat avoimia ymparistolle (1950). Ludvig von Bertalanffy
Isaac Newton
Dynaamiset systeemit The calculus
Henry Polincare
The Albegraic Topology
1970-luku Kaksi tieta: systeemidynamiikka ja systeemin ldhes- | Jay Forrester
tymistapa. C. West Churchman
Kompleksiset elavit systeemit. James Grier Miller
Living systems theory
Itseorganisoituminen. Humberto Maturana
Francisco Varela
Autopoies
Adaption
Congnitive science
Ilya Prigogine
Self-Organization
Herman Hagen
Complex Adaptive systems
1980-luku Olettama yleisesta systeemiteoriasta: eldmin ja Downing Bowler

maailman filosofia.

Niklas Luhmann
Social Systems Theory
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Yleinen systeemiteoria on vaikuttanut merkittavasti useisiin tieteenaloihin, ja se
on edelleen laajalti tunnettu. Systeemiteoriaa kédytetdin eri aloilla eri tavoin. Eri-
tyisesti saksankielisissd maissa systeemiteoria on usein liitetty sosiologiaan. Mo-
net tieteenhaarat ovatkin omaksuneet systeemiteorian omiin tarpeisiinsa. Useat
muokatut teoriat eroavat kuitenkin merkittavasti alkuperiisesta yhteydesta. Toi-
saalta eri tieteenalojen eriytynyt kehittyminen on positiivista; toisaalta se aiheut-
taa vastakkainasettelua sekd vaarinymmarryksid, jotka rakentavat raja-aitoja ja
heikentavit systeemiteorian alkuperidistd pyrkimystd. Systeemiteoria oli tarkoi-
tettu rakentavaksi tyokaluksi eri tieteenalojen vililla. Systeemiteorian tarkoituk-
sena on vuoropuhelu eri tieteiden koulukuntien vililld. (Drack & Apfalter 2007:

537, 542.)

Lundstom (2015) on viitoskirjassaan jaotellut systeemiparadigmat kolmeen
osaan. Hin esittelee systeemiparadigmojen kehittymisti lahtien mekaanisten sys-
teemien maailmankuvasta ja paiattyen nykypdivin kompleksisten systeemien
maailmaan. Ensimmainen systeemiparadigma nakee systeemit mekaanisina jar-
jestelmind. Toiminta pohjautuu universaaleihin lakeihin, joissa on perustana
Newtonin klassinen fysiikka. Mekanistinen nikemys toimii fysiikassa, mutta yh-
teiskunnallisissa hahmotelmissa nousee esiin ongelmia. Mekanistisessa nikemyk-
sessd voidaan kaikki jakaa osiin. Toisessa paradigmassa keskitytaan systeemiajat-
teluun ja avoimiin systeemeihin. Siina keskeista ovat systeemin vuorovaikutus ym-
paristonsa kanssa ja vaihtoehtoiset kehityspolut. Kolmannessa paradigmassa puo-
lestaan keskitytaan systeemin sisdiseen dynamiikkaan. Keskeista on systeemin en-
nakoimattomuus ja kyky itseorganisoitua. (Lundstrom 2015: 16—18.)

Systeemiajattelun historia

Aristoteles on luonut perustan systeemiajattelulle: "Kokonaisuus on enemman
kuin osiensa summa” (Corning 2013: 181). Systeemiajattelun historia voidaan ja-
kaa kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmainen vaihe sijoittui 19.vuosisadan loppupuo-
lelle. Siina oli keskeista esimerkiksi puhelinteollisuus, joka muodostui eri elemen-
teista suureksi kokonaisuudeksi ja maailmanlaajuiseksi. Toinen vaihe sijoittui toi-
sen maailmansodan aikaan. Siini jarjestelmat ymmarrettiin integroituina, dynaa-
misina sekd kompleksisina. Kolmas vaihe sijoittuu 1990-luvulle, jolloin kasitysta
laajennettiin myos sosiaaliseen ja teolliseen yhteyteen. Kompleksisuus nakyy jar-
jestelmissa siten, ettd tarkka ennustaminen tai mallinnus ei ole aina mahdollista.
(Seymour 2007: 4.) Systeemiajattelun juuret ovat filosofiassa, luonnontieteissa
seka biologiassa. Systeemikonseptien soveltaminen sosiaalisiin systeemeihin on
ollut tdrkedssd osassa johtamistieteitd. Systeemiajattelulla pystytddn ymmarta-
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main dynamiikkaa, joka liittyy yksiloiden seka yhteis6jen kayttaytymiseen. (Me-
rali & Allen 2011: 49-50.) Systeemiajattelu asettaa pdaméadransd holismiin
(Wulun 2007: 393).

Systeemiajattelu 1dhti eteneméaén yleisestd systeemiteoriasta lapi Macyn ryhman,
kohti kybernetiikkaa ja systeemisuunnittelua seki analyyttista ilmapiirii ja itseor-
ganisoitumista ja paatyi nykypaivan kompleksiseen ajatteluun. Kehityskulku ris-
tedd perinteisen jaottelun fyysisen, biologisen ja kemiallisen tieteen vililla. Kehi-
tyskulku vie Newtonin ennustettavista, kompleksisista ja dynaamisista systee-
meista nykypaivan haasteisiin, ja selittia miten ennalta arvaamatonta komplek-
sisten dynaamisen systeemin kehityskulkua kisitelldan. Nahddan, miten erilaiset
systeemit ja niiden kompleksisuudet ovat vaikuttaneet ontologistisiin ja epistemi-
logistisiin oletuksiin sekd menestyviin malleihin, joilla hallitaan kompleksisuutta
sosioekonomisessa kontekstissa. (Merali & Allen 2011: 31—32.)

Systeemiajattelu on kehittanyt erilaisia tapoja, joilla voidaan kuvata yhteniisesti
tapahtumia vuosituhannen aikana. Thmiset ovat yrittdneet etsia tapoja, joilla kans-
sakdymistda ymparoivin maailman kanssa voisi jarkeistda. Systeemiajattelussa on
keksitty erilaisia esityksia johtajuudesta, tapoja, joilla voidaan jarkeistda kanssa-
kaymistd ymparoivin maailman kanssa. Systeemin rakenteiden, muodon ja koos-
tumuksen roolista on kiistelty ikuisesti maariteltaessa sosiaalisen, fyysisen ja luon-
nollisen systeemin kayttaytymistd seka niiden yhteyttd systeemin fenomenologi-
aan. Nama teemat toistuvat myos systeemin kiyttdytymisen moderneissa teori-
oissa. Systeemiajattelun menestyneet koulukunnat ovat keskittyneet aina johon-
kin tiettyyn osa-alueeseen ja kehittineet mekanismeja, joilla pystytdan kohtaa-
maan oman ajan haasteita kompleksisuutta kasiteltaessd. (Merali & Allen 2011:
31—32.) Systeemiajattelu on muuttunut alkuaikojen muodon ja rakenteen erotte-
lusta ja yksinkertaistavasta tavasta. Siihen on tullut uusia ulottuvuuksia, eika yk-
sinkertaisuus ole sille enda ominaista. Jokaisella kehityksen asteella on tullut kon-
septeja, jotka ovat vaikuttaneet esimerkiksi johtamisajatteluun. On tullut myos uu-
sia metodeja ja malleja, joita on sovellettu kaytantoon. Nykyaan monimutkaisessa
systeemitieteessd keskeisend ovat avoimet ja kompleksiset systeemit. Merkitta-
vana muutoksena on ollut muun muassa se, onko syyta olettaa systeemissa raken-
teellista vakautta. Jos sita ei ole, haasteena on kyky hallita epAvarmuutta ja en-
nalta-arvaamattomuutta. (Merali & Allen 2011: 31—-32, 49—50.)

2.3 Luottamusmiesjdrjestelma ja systeemiteoria

Seuraavaksi kerrotaan tutkimuksen kannalta oleellisimmista systeemeista, joita
ovat avoin, kompleksinen ja sosiaalinen systeemi. Systeemien ominaisuuksia on
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sovellettu luottamusmiesjarjestelmaan. Kappaleen loppupuolella on yhteenveto-
taulukko (Taulukko 4.), johon on tiivistetty systeemisyyden ominaispiirteet seka
peilattu niita luottamusmiesjarjestelmaan.

Luottamusmiesjarjestelman kokonaisuutta tarkasteltaessa on selkeytettiva mita
systeemiin ja sen ymparistoon kuuluu. Luottamusmiesjirjestelma on suunniteltu
systeemi, jonka ihmiset ovat tehneet luottamusmiessopimusten, lakien, vaalien,
ohjeiden seki kaytinteiden mukaan. Sitd voi myos kuvata konkreettiseksi systee-
miksi. Luottamusmiesjarjestelma sisaltaa jarjestyksen, joka tarkoittaa esimerkiksi
tyoehtosopimuksessa maariteltya neuvottelujarjestysta. Voidaan olettaa, etta koko
luottamusmiesjarjestelma on jarjestyksessa ainakin sopimustasolla. Kaytannossa
se ei kuitenkaan valttimatta organisaatiotasolla aina toteudu. Jos intressit ja ta-
voitteet eivat ole yhteisia, luottamusmiesjarjestelman toteuttaminen voi olla haas-
teellista. Jarjestelmin tavoitteellisuus ndkyy muun muassa luottamusmiessopi-
musta neuvoteltaessa. Eri tasoilla tapahtuvissa neuvotteluissa osapuolet asettavat
omat tavoitteensa. Osapuolilla on omat intressit ja pyrkimykset, jotka huomioivat
yhteisen tavoitteen ja reunaehdot. Lopuksi on paastava yhdessa johonkin loppu-
tulokseen.

Luottamusmiesjarjestelmassa osat ovat jarjestaytyneet tietylla tavalla ja siina on
hierarkkinen jarjestys. Esimerkiksi lainsdadannolla ja siind tapahtuvilla muutok-
silla on vaikutusta luottamusmiesjarjestelmaan. Luottamusmiesjarjestelmassa
systeemin hierarkiaa voi kuvata esimerkiksi tyoehtosopimuksen neuvotteluta-
soilla. Tyoehtosopimukset sovitaan liittotasolla, ja paikallisesti luottamusmiehet
voivat tehda paikallisia sopimuksia. Ty6ehtosopimuksissa on tietty neuvottelujar-
jestys. Eri tasoilla tehdyilla sopimuksilla on vaikutusta liitto- ja paikalliselle ta-
solle. Esimerkiksi tyoehtosopimukset ja paikalliset sopimukset vaikuttavat seka
tajat neuvottelevat. Paikallisella eli organisaatiotasolla neuvotellaan ja toteutetaan
luottamusmiesjarjestelmaa kaytdnnossa luottamusmiesten ja tyonantajien edus-
tajien kesken. Tyoehtosopimusten noudattamista tyopaikalla valvoo luottamus-

niitd noudatetaan.

Luottamusmiesjarjestelma on osista muodostuva kokonaisuus, jota toteutetaan,
neuvotellaan ja sovitaan hierarkian eri tasoilla. Osien vililld on voimakas riippu-
vuussuhde. Yhteistyo ja kommunikaatio ovat valttimattomia. Luottamusmiesjar-
jestelma pitaisi olla sellainen, etti se tyydyttaa seki luottamusmiehia etta tyonan-
tajia. Suunnitelmallisuus, selkedt toimintamallit, sopimukset ja toimiva yhteistyo
auttavat luottamusmiestoiminnassa. Luottamusmiesjarjestelman osien viliset
suhteet seka niiden suhde ymparistoonsa ovat kiinnostuksen kohteina. Muutos ja
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kehittyminen ovat keskeisia luottamusmiesjarjestelmassa, silla esimerkiksi raken-

teelliset muutokset, kuten organisaatiomuutos, vaikuttavat myos luottamusmies-

jarjestelmaan. Edella mainitut luottamusmiesjarjestelmidn ominaisuudet ovat

myo0s keskeisinad systeemiteoriassa. Taulukkoon 4. on koottu tutkimuksen kan-

nalta keskeisimmat systeemikuvaukset ja niiden ominaispiirteiden ilmeneminen

luottamusmiesjarjestelmassa.

Taulukko 4. Luottamusmiesjarjestelmén systeemisyys
Systeemisyys | kuvaus / ominaista luottamusmiesjarjestelmiissa
Systeemiteoria | - osista muodostuva - Im, ta, liitot, tyontekijat, ymparisto
kokonaisuus - kokonaisuus (systeemi ja ymparisto)
Systeemi - jarjestys - rakenteita (Im-organisaatiot, organi-
- vuorovaikutus saatiorakenteet, tyomarkkinat)
- rakenteita, struktuureita ja | - suunniteltu systeemi (Im-sopimus,
niiden valisid suhteita lait, ohjeet, sopimukset)
- muutos: takaisinkytkentds, | - jarjestys (Im-vaalit, sopimukset, neu-
posit/negat. vottelujirjestys)
Ympdristo - osat, joita ei lueta toimijoi- | - vuorovaikutuksessa ympariston
hin, ei itse systeemia kanssa
- passiivisempi osatekija - vaihtaa tietoa esim. Im, ta, liitot
- vuorovaikutus - rajaaminen haasteellista (systeemi
vai ympaéristo esim. tes. liitot)
Avoin systeemi | - elavit systeemit - riippuvainen ymparistosta ja
- riippuvainen ymparistostd | syst.osista (lait, liitot, sopimukset, yh-
- vaihtaa materiaa ja infor- teiskunta, tyontekijat)
maatiota - jatkuva yhteisty6, kommunikaatio,
- kommunikaatio ja vuoro- vuorovaikutus systeemissa ja ymparis-
vaikutus ympéristonsa tossa (liitot, yhteiskunta, media, sopi-
kanssa mukset, lait, ta, Im)
- yhteen liittyvyys ja toisista | - vaihtaa tietoa (Im-ta-liitot)
riippuvaisuus - oppiminen liitto - organisaatioissa
Kompleksinen - paljon elementteja - Im-jarjestelmissa paljon eri ele-
systeemi - elementtien toimet eivit en- | menttejd, miten kukakin mairittelee
nalta maarattyja systeemin.
- kehittyy ajan my6ta - kehittyva ja muuttuva (sopimukset,
- erittdin avoin ymparistolle | lait, yhteiskunta, organisaatioraken-
- ottaa vaikutteita kdyttayty- | teet, Im-vaaliohjeet ym).
misesta - laki, jarjestys
- moninkertaisia, toisiinsa - ihmisten viliset suhteet
vuorovaikutussuhteessa ole- | - erilaisten paallekkaisten ja samanai-
via toimijoita kaisten systeemien jisenii (ao, tyopai-
kan toimikunnat, yt, tyoryhmét).
Sosiaalinen - itseohjautuvuus - Im-toiminnassa ja tyénantajan edus-
systeemi - oman toiminnan reflek- tajana tarvitaan itseohjautuvuutta.
tointi - kommunikaatio valttdmatonta, jotta
- kommunikaatio systeemi toimii
- kulttuuri, voima, rakenne
Organisaation | - avoin, orgaaninen, monita- | - sisdltda sosiaalista kanssakdymista
systeemisyys voitteinen, kompleksinen (ta, Im, tyontekijat, jasenet, muut Im:t,
- sosiaalista kanssakdymistd | tsv) systeemissd ja ymparistossa.
- my0s suljettu - voi olla my0s suljetun ominaisuuksia
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Luottamusmiesjarjestelman toimintaa pitda suunnitella ja kehittda. Sen on voitava
muuttua ja kehittyd, jos esimerkiksi ymparist6 tai organisaatio muuttuvat. Kun
luottamusmiesjarjestelman toimintaa mietitian systeemidynamiikan nakokul-
masta, on pohdittava, miti sille tapahtuu tulevaisuudessa. Niin jarjestelmaa voi-
daan ohjata oikeaan suuntaan. Luottamusmieskausi on mairiaikainen, joten sita
voi luonnehtia sykliseksi toiminnaksi. Uutta luottamusmieskautta edeltavat luot-
tamusmiesvaalit, joissa luottamusmiehet valitaan seuraavalle kaudelle.

Teknista ja sosiaalista systeemindkokulmaa voi soveltaa luottamusmiesjarjestel-
maan luottamusmiesvaalien jarjestamisessa, silld siina tarvitaan molempia — ih-
misia ja tekniikkaa. Luottamusmiesvaalit tyollistavat luottamusmiehia paikalli-
sella tasolla ja myos liittojen toimihenkiloita liittotasolla. Vaalien organisointiin ja
jarjestimiseen tarvitaan henkil6itd ja tekniikkaa, jotta kaikki jasenet paasevit
osallistumaan ja vaikuttamaan. Vaalien on toteuduttava laadittujen ohjeiden mu-
kaan, joten toteuttajat ovat tarkedssa roolissa. Vaalien jarjestimisesta vastaa tyon-
tekijapuoli. Tyonantajan kanssa sovitaan etukiteen vaalien jarjestimisesta tyopai-
koilla. Kybernetiikkaa voi soveltaa luottamusmiesjarjestelman informaatiokulussa
teknisten vilineiden ndkokulmasta. Tiedon jakamiseen ja vaihtamiseen tarvitaan
teknisia valineitd organisaation sisilld ja ymparistossa. Seuraavissa kappaleissa on
erityyppisia systeemeja tutkittavan ilmion nakokulmasta. Ensimmaisena kuva-
taan avoin systeemi, ja sen jilkeen kompleksinen ja sosiaalinen systeemi.

2.3.1 Luottamusmiesjarjestelma avoimena systeemina

Avoin systeemi (open system) kasittaa kaikki elavat systeemit. Se on riippuvainen
ymparistosta, jonka kanssa se vaihtaa energiaa, materiaa ja informaatiota. Avoin
systeemi on kommunikaatiossa ymparistonsa kanssa. Mitd ylemmaksi systeemi-
hierarkiassa mennain, sen avoimempia systeemit ovat. (Chadwick 1971: 59; Nie-
meld 2014: 19.) Avoin systeemi ja ymparisto ovat erottamaton kokonaisuus, jossa
ymparist6 muokkaa systeemid ja pdinvastoin. (Ahvenainen 2011: 120.) Esimer-
kiksi maailmaa kuvataan avoimeksi ja dynaamiseksi systeemiksi, jota ei voida
kontrolloida, siina korostuu itseorganisoituminen. (Raisio 2009: 477; Raisio &
Lundstrom 2015: 1—5.) Itseorganisoimista tapahtuu vuorovaikutuksesta ihmisten
valilld spontaanisti ja omaehtoisesti (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013:
134). Avoimesta systeemisti voidaan ottaa esimerkiksi myos kunta, joka on oma
systeeminsi. Kunta kuuluu hallinnollisesti maakuntien systeemiin, jotka kuuluvat
Suomen valtion systeemiin. Suomen valtio puolestaan on osa Eurooppaa. Yhtena
nakokulmana on, ettd kunta voi muodostua pienemmista systeemeisti, ja esimer-
kiksi kunnanosan voi hahmottaa omaksi systeemikseen. (Lundstrom 2015: 18.)
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Avoimessa systeemissi pystytaan oppimaan. Systeemi vastaanottaa ymparistosta
informaatiota (input) ja sen sisilld tapahtuvissa prosesseissa tuottaa jotain (out-
put), jossa on kyse palautteesta. (Anttila 2007: 38.) Systeemin prosessit toimivat
jatkuvina palautteina. Systeemi kehittyy erilaisia polkuja pitkin, kun se saa infor-
maatiota palautesyklista. (Niemela 2014: 20.) Esimerkki avoimen systeemin nega-
tiivisesta palautteesta teknisten ja sosiaalisten systeemien nakokulmasta: Kun
avoimessa systeemissd muutetaan yksi komponentti sisdisen vuorovaikutuksen
vuoksi, silld on vaikutusta muihin komponentteihin. Jos ympéaristod muutetaan,
silla on vaikutusta organisaation osasysteemeihin. Tapahtumat yhdessa systee-
missa vaikuttavat myos muihin systeemeihin. Avoimessa systeemiteoriassa koros-
tetaan organisaation teknisen alasysteemin olevan yhteydessa sosiaaliseen alasys-
teemiin. Tavoitteeseen padsemisessa alasysteemin pitia olla mahdollisimman te-
hokas. Kayttaytymisen ja johtamisen koulukunta keskittyy psykologiseen alasys-
teemiin ja sosiaaliseen systeemiin. Thmisten ndhddan muun muassa olevan moti-
voituneita, ja heidat otetaan mukaan paatoksentekoon. Menestyminen ohjaa vah-
valla tavalla sosiaaliseen alasysteemiin. Avoimen systeemiteorian mukaan tekni-
nen ja sosiaalinen ovat samanarvoisia, linkittyvit ja ovat yhteydessa toisiinsa.
Muutoksen onnistuminen edellyttda sen perustuvan realistiseen ymmarrykseen
siitd, kuinka asiat liittyvat toisiinsa ja millaista palautetta saadaan sosiaalisen ja
teknisen osasysteemin vilisesta yhteydesta. Ei riita, ettd tuodaan jokin uusi kay-
tanto tyontekijoille tai ilmoitetaan siihen osallistumisesta. Sosiaalisen ja teknisen
systeemin pitda “"sopia” toisiinsa ja luoda vakaa tasapaino. (Stacey 2011: 128.)

Systeemin toimijoiden ja ympariston vililla vaihdetaan jatkuvasti tietoa. Tata kut-
sutaan palauteprosessiksi (feedback loop). (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell
2013: 134.) Palaute on perinteisesti nahty joko positiivisena tai negatiivisena.
Luonnehdinta ei ole riittdva kuvamaan kaikkia palauteprosesseja, mutta se antaa
lahtokohdan. (Mitleton-Kelly 1995: 14—15.) On opittu nikemé&an, ettd sosiaaliset
prosessit sitovat avoimen systeemin suureksi toisiinsa liittyvaksi systeemin ver-
kostoksi. Siind yhden systeemin tuotoksesta tulee toisen systeemin syote. Tallai-
sessa verkostossa ei ole itsestdan selvad, missa ongelmat piilevit. Ei myoskaan tie-
detd, mihin pitdisi puuttua, vaikka tiedetaan, mita pitaa etsia. (Rittel & Webber
1973: 159.)

Organisaatio yleisen systeemiteorian mukaan on avoin ja kanssakdymisessa mui-
den organisaatioiden kanssa. Organisaatio muodostuu yksiloista, ryhmista ja vuo-
rovaikutuksesta. Organisaatio tuo rajojen toiselta puolelta jotain omien rajojensa
sisddn, muuttaa sitd ja sen jilkeen tuottaa jotain ulos. Suhteet rajojen yli muuttu-
vat jatkuvasti, koska ymparisto muuttuu koko ajan. Rajapinnalla oleva tehtava
suojelee systeemia muutoksilta, mutta se myos tuottaa muutoksia, joiden myota
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systeemi pystyy sopeutumaan ympéaristoon. Organisaatiossa johdon rooli on huo-
lehtia rajapinnasta. Menestyva johto pitdd organisaation jatkuvassa tasapainossa
ympariston kanssa. Siihen kiytetaan negatiivista palautetta (feedbackia), joka
tuottaa tasapainoa. Ymparistoon sopeutuminen madrittelee vakaan tasapainon
yhdistymisen ja erilaistumisen vililla seka systeemin ylldpidon ja muutoksen véa-
lilla. Ymparistoon sopeutumista tarvitaan, jotta organisaatio menestyy. Onnistu-
misen tila on vakaa, johdonmukainen sekid harmoninen. (Stacey 2011: 130.) Kési-
teltdessd organisaatioita ja johtamista avoimen systeemin nakokulmasta, keskity-
taan systeemisiin kokonaisuuksiin ja ihmisten kayttaytymiseen. Lisaksi pohditaan
millaiset rajat osasysteemilla tai systeemilld on, millaiset suhteet osasysteemilli ja
systeemilld on rajojen lapi, ja mitd vaatimuksia rajojen hallinnalle on. Avoimen
systeemin konsepti tarjoaa tyokalut, joilla ymmartaa suhteita asioiden valilla, ku-
ten organisaatiossa teknisia ja sosiaalisia nakokulmia. Kybernetiikan, systeemidy-
namiikan seki yleisen systeemiteorian mukaan organisaatio on palautesysteemi.
Tama feedback-systeemi pitaa ylla tasapainoa ymparistossa seka sen osien valilla,
hyodyntamalla negatiivisen palautteen mekanismia. (Stacey 2011: 128, 130.)

Morganin (2007: 39—40) mukaan yksil6illa, ryhmilla tai organisaatioilla on tar-
peita taytettdvana. On huomioitava, ettd ne ovat riippuvaisia laajemmasta ympa-
ristosta, jolloin huomio kiinnittyy avoimen systeemin lahestymistapaan organi-
saatiossa. Organisaatio voidaan nahda myos suljettuna systeemina, jolla on histo-
ria ja omat sdannot seka paatoksentekoon liittyvit kdytdnnot. Ne tarvitsevat uu-
distuakseen kuitenkin muita organisaatioita. Tallaisessa tilanteessa luottamuksen
merkitys nousee avainasemaan. Organisaatiot uudistavat itseddn padtosten
kautta. (Jalava 2013: 101.)

Avoin systeemi ja luottamusmiesjdrjestelmad

Tama tutkimus yhdistda systeemiteorian ja empiirisen tutkimuksen. Luottamus-
miesjarjestelmaa kasitellaan kokonaisuutena, jossa sen eri osilla on vaikutusta toi-
siinsa ja ymparistoonsa. Luottamusmiesjarjestelmassa ja toiminnassa systeemin
osat ovat liittyneet yhteen ja ovat toisistaan riippuvaisia ja muodostavat avoimen
systeemin (Taulukko 4.). Osat eivit ole irrallisia elementteji, vaan yhteistyota te-
kevia osia. Luottamusmiesjarjestelmassa toimivien on tehtava yhteisty6ta, jotta
jarjestelma toimii. Luottamusmiesjarjestelmiassa osat ovat riippuvaisia toisistaan,
samoin kuin tyonantaja luottamusmiehest, liitot toisistaan ja myos luottamus-
mies ja tyonantaja omista liitoistaan. Ilman liittojen tekemaa luottamusmiessopi-
musta ei ole luottamusmiesjarjestelmaa eikd luottamusmiesjarjestelma toteudu
tyopaikoilla ilman luottamusmiestd. Myoskaan ilman liittojen jasenia ei ole luot-
tamusmiesta. Luottamusmiesjarjestelmaa analysoitaessa on tarpeen ymmartaa
kokonaisuus. Liiton edustajat neuvottelevat luottamusmiessopimukset, joten
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heillad on oltava yhteys tyoelamaan. Jatkuvan yhteistyon tarve on suuri, silld kaikki
vaikuttavat systeemissi toisiinsa. Organisaatiotasolla tehdyt sopimukset vaikutta-
vat niin ikaan liittotasolla. Hyvia kaytantoja ja malleja voidaan vieda eteenpain ja
ratkaista siten mahdollisesti jonkin muun organisaation ongelmia. Ymparoivalla
maailmalla ja siind tapahtuvilla muutoksilla on myotavaikutusta luottamusmies-
jarjestelmaan.

Organisaatiotasolla luottamusmiesjirjestelman avoimen systeemin ominaisuus
nakyy siini, ettd luottamusmiesjarjestelméa on organisoitu kokonaisuus. Luotta-
musmiesjarjestelma on suunniteltu jarjestelma, jonka ihmiset ovat luoneet. Ihmis-
ten keskindinen kommunikaatio ja vuorovaikutus ovat kaikilla tasoilla toiminnan
keskiossa. Luottamusmiessopimus ja lait raamittavat toimintaa ja jarjestelmaa.
Oppimista voi tapahtua esimerkiksi organisaatiotason luottamusmiestoimin-
nassa. Luottamusmiestehtdva on jatkuvaa oppimista, johon kuuluu muodollinen
koulutus, mutta my6s kiytannon kautta opitaan uutta. Toisten luottamusmiesten
vertaistuki seka liitoilta saatu tuki auttavat oppimisessa ja tehtavan hoitamisessa.
Liitot saavat kidytdnnon tietoa luottamusmiehilts, esimerkiksi luottamusmiesjar-
jestelmin toteutumisesta ja mahdollisista kehittdmistarpeista. Ndin tapahtuu
myos tyonantajapuolella, jossa palaute menee omaan liittoon. Luottamusmiesjar-
jestelmadn ymmartidminen kuuluu niin ikdin tyonantajapuolen tehtaviin. Palaute
kulkee tyonantajilta tyontekijaliittoon ja painvastoin. Ammattiliittojen taas on teh-
tava luottamusmiesjarjestelmaa tutuksi jasenilleen ja luottamusmiehille. Jatkuva
palaute ja vuoropuhelu edesauttavat jarjestelman toimivuutta, ja toimivat ja toi-
mimattomat asiat on hyva saada esille. Avoimessa systeemissa palaute niakyy esi-
merkiksi jasenten ja luottamusmiesten vilisena yhteistyon4, jossa tiedon kulku ja
palaute ovat tarkedssa osassa.

Toiminta luottamusmiesjarjestelmassia on organisoitua kaikilla tasoilla. Organi-
saatiotasolla voi eri tyopaikoilla olla erilaisia kdytant6ja toiminnan toteuttami-
sessa. Organisaatiotasolla luottamusmiesjarjestelmaan voi tulla muutoksia esi-
merkiksi organisaation rakenteiden muuttuessa tai laajentuessa. Talloin tarvitaan
uudenlaista organisointia: uusia luottamusmiehia tai toimintatapojen tarkastelua,
jotta muutoksiin voidaan vastata. Muutoksista on tiedotettava myos hierarkian
ylemmalle (liitto)tasolle. Palaute ja informaatio kulkevat paikallisella tasolla luot-
tamusmieheltd tyonantajalle ja toisin pdin. Lisdksi informaatiota kulkee luotta-
musmiehilta liittoon seka tyonantajilta liittoihin. Liittotasolla tyontekija- ja tyon-
antajaliittojen valilla vaihdetaan informaatiota. Informaatiota vaihdetaan myos
keskusjarjestojen tai liittojen vililla. (Taulukko 4.).



Acta Wasaensia 35

Vaikka luottamusmiesjarjestelmaa kuvataan tutkimuksessa avoimena systeemina,
voi se jossain tapauksessa olla myos suljettu systeemi. Esimerkiksi, jos organisaa-
tiossa luottamusmiesjarjestelmai toteutetaan pelkastdan organisaation sisalla
niin sanotusti omilla sdanndoilla ja systeemeilla valittamatta ymparistosta tulevista
informaatiosta, muutoksista tai sopimuksista. Jarjestelmaa voi luonnehtia sulje-
tuksi systeemiksi, kun organisaatiosta ei olla koskaan yhteydessa esimerkiksi liit-
toihin, ei vaihdeta informaatiota tai olla mitenkidan vuorovaikutuksessa. Luotta-
musmiesjarjestelma voi sisaltdd myos molempia, avoimen seka suljetun systeemin
sen mukaan miten organisaatio toimii.

2.3.2 Luottamusmiesjarjestelma kompleksisena systeemina

Kompleksinen on yksinkertaisen vastakohta (Byrne 2001: 1), mutta se ei kuiten-
kaan tarkoita samaa kuin vaikea (Espejo 2003: 54). Kompleksisuuden kasite viit-
taa jonkin asian monimutkaisuuteen ja epaselvyyteen, jossa on useita toisiinsa liit-
tyvia nakokulmia. Kompleksisuus tarkoittaa myos asioita, joiden selvittiminen
vaatii perusteellista paneutumista. Arkikielessa kompleksisuudella kuvataan usein
kielteisessa merkityksessa tilanteita, joita on vaikea ymmartaa tai hallita. (Jalonen
2007: 133; Lindell, Vartiainen & Ollila 2007: 87-89.)

Kompleksinen ilmi6é koostuu useista toisiinsa kytkeytyvista elementeistd. Komp-
leksisuuden voidaan luonnehtia olevan olennainen ja luonnollinen osa minka ta-
hansa jarjestelméan tai systeemin toimintaa. (Jalonen 2006: 1.) Esimerkiksi hyvin-
vointipalvelujarjestelmissa kompleksisuus on perusominaisuus ja osa jarjestel-
man toimintaa (Jalonen 2011: 56—57). Kompleksisuusteoria tarjoaa konseptuaali-
sen viitekehyksen, jossa kompleksisuus on tapa ajatella ja nadhda maailmaa (Mit-
leton-Kelly 1995: 3.) Kompleksiuustiede kasittda yksinkertaistamisen hylkaami-
sen, jolloin merkitysta on kompleksisilla avoimilla systeemeilla. Niilla on kehitty-
misen potentiaalia. (Byrne 2001: 1.) Kompleksisuustieteiden teoria- ja ajattelu-
suuntauksiin kuuluvat esimerkiksi kova kompleksisuus, pehmea kompleksisuus ja
kompleksisuusajattelu. Pirulliset ongelmat ovat osa kompleksisuusajattelua. (Lin-
dell, Vartiainen & Ollila 2007: 87-89.) Kompleksisuusajattelu koostuu eri teori-
oista, joissa on samanlaisia tapoja ajatella seki jasentaa ilmioita. Siina korostuvat
kokonaisvaltainen ja holistinen ajattelu. (Jalonen 2011: 56—57.)

Kompleksisen systeemin (complex system) yleisend, mutta epatdydellisena ku-
vauksena on, ettd se koostuu suuresta maarasta ei-lineaarisesti keskenian toimi-
vista osista. Tallaisen maaritelman mukaan nykypaivan tietokone olisi kompleksi-
nen systeemi, vaikka se ei ole sita. (Richardson 2004: 13.) Kompleksinen systeemi
tarkoittaa systeemid, joka muodostuu useammasta kokonaisuutta yksinkertaisem-
masta osasta, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskeniaan. Kompleksisuuden tarkea
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ominaisuus on keskindinen vuorovaikutus. Vuorovaikutus on keskeisena tekijana
monimutkaisten systeemien kehittymiselle. (Gribbin 2005: 154—155; Jalonen
2011: 56—57.)

Kompleksinen systeemi kehittyy ajan myotd, ja se on erittdin avoin ymparistolle.
Elementtien toimet eivit ole ennalta maarittyja, ja sen alasysteemeilld on omia
tavoitteita. Kompleksinen systeemi on altis ottamaan vaikutteita kayttaytymisesta.
Mekaanisen maailmankuvandkemyksen jilkeen todellisuus nahtiin enemmankin
elavdna ja kompleksisena jarjestelmana. (Stahle & Kuosa 2009: 104; Stahle &
Gronroos 1999: 67.) Kompleksiseen systeemimalliin paadytaan, kun halutaan ym-
martdi kokonaisuuksia osien sijaan (Ahvenainen 2011: 122). Sengen (1996: 15—16)
mukaan systeemidynamiikalla tutkitaan kompleksisia systeemeja. Mitd tahansa
systeemia tarkemmin tarkasteltaessa ja analysoitaessa tulee esiin sen jasenten va-
linen kompleksisuus. Kehittimisprosessi on systeemiajattelun tapa ldhestya ai-
hetta. Organisaatiota tulisi ajatella organismina, jonka systeemidynamiikassa or-
ganisaatio tietda omat kehittdmistarpeensa ja kehittyy paremmin. Usein sosiaali-
sissa systeemeissd ihmiset pohtivat kuka teki, mita ja kenelle. Systeemidynamii-
kalla etsitdan kompleksisista systeemeista syita taustalta pitkalla aikavalilla. Luh-
mannin (2004: 47) mukaan ymparisto on aina kompleksisempi kuin systeemi itse.
Suuri yhteistyo ja keskindinen riippuvuus eri toimijoiden ja systeemin ympariston
valilld luovat monimutkaisia kayttaytymismalleja (Raisio & Lundstrom 2015: 1—
5).

Kompleksinen systeemi organisaatiossa nikyy siten, ettd organisaatiossa on pal-
jon eri systeemeja, jotka vaikuttavat toisiinsa usein eri tavoin. Myo6s organisaatio
on osana useita muita systeemeja. Systeemin sisilla ja vililla on jatkuvaa muu-
tosta. Kun yhdessa systeemissa tapahtuu muutos, silla on odottamattomia vaiku-
tuksia muihin systeemeihin. Systeemit ottavat vastaan materiaalia, tietoa seka re-
sursseja, joiden avulla ne organisoituvat jatkuvasti uudelleen tehokkaammiksi
muodoiksi. (Juuti & Luoma 2009: 115.) Systeemi- ja kompleksisuusteorioiden
avulla pystytdan menestyksekkaasti tarkastelemaan organisaatioiden muutosti-
lanteita (Amagoh 2008: 5,9). Esimerkiksi kuntaorganisaation luonnehditaan sys-
teemiteorian nakokulmasta olevan avoin, orgaaninen, monitavoitteinen seka
kompleksinen systeemi. Se muodostuu monista keskendan vuorovaikutuksessa
olevista osista. Se on vuorovaikutuksessa yhteiskunnan kanssa, joka ymparoi kun-
taorganisaatiota. (Anttiroikko, Kallio & Ronkko 1993: 39, alkup. Kallio (1992), s.

15.)

Weinbergin (2001: 3) mukaan systeemitieteet on ottanut tehtivikseen auttaa tie-
teilijoita purkamaan kompleksisuutta seka teknologeja hallitsemaan sita ja muita
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oppimalla elam&an sen kanssa. Suomalaisissa hallintomalleissa on ajatus kokonai-
suudesta, joka ymmarretdin systeemin osien kautta. Kompleksisissa systeemeissa
perinteiset systeemikasitykset eivat toimi. Kompleksisen systeemin osien vuoro-
vaikutuksesta tulee muuta kuin yhteenlaskettu summatiivinen kokonaisuus. (Var-
tiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013: 63—64.) Systeemien kompleksisuudessa kes-
keisini toisiinsa kytkeytyvina kasitteind ovat itseorganisoituminen ja emergenssi
(Jalonen 2007: 162). Emergenssi on prosessi, joka luo uusia tarpeita, ominaisuuk-
sia ja rakenteita. Emergenssin laatu, muoto, rakenne ja kaava muodostuvat yksit-
taisten elementtien yhteisvaikutuksesta. Ne ovat suuremmat kuin osiensa summa
janiita ei voi tulkita tutkimalla yksittiisid elementteja. (Mitleton-Kelly 1995: 19.)

Stahle & Kuosa (2009: 104) kuvaavat, ettdi maailma on muuttunut koko ajan
enemman itseorganisoituvaksi, moninapaiseksi seka kompleksiseksi systeemiksi.
Esimerkiksi sosiaalinen toiminta on muuttunut kompleksisemmaksi tietoteknolo-
gian ja globalisaation myGta. Systeemien ja yhteisgjen kyky itseorganisoitumiseen
seka sisalta tulevaan jatkuvaan uudistumiseen ovat uudenlaista tulevaisuuden toi-
mintalogiikkaa.

Kompleksinen systeemi ja luottamusmiesjdrjestelma

Thmiset ovat yhtd aikaa useiden, keskendin péaillekkdisten systeemien jasenia
(Juuti 2006: 270—271). Luottamusmiesjarjestelméan voi luonnehtia olevan yksin-
kertaisen ja kompleksisen systeemin rajamaastossa. Kompleksisuuteen vaikuttaa
se, miten kukakin mééarittelee systeemin. Maaritelmain vaikuttaa esimerkiksi se
kuinka paljon siina on eri elementteja. Kompleksinen systeemi rakentuu monista
itsendisista toimijoista, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Kun pohditaan kompleksi-
sen systeemin ja luottamusmiesjarjestelman yhtildisyyksid, esille nousevat esi-
merkiksi laki ja jarjestys. Ne ovat ominaisia luottamusmiesjarjestelmalle, jonka
toimintaa lait ja sopimukset raamittavat. Systeemin purkamista voi luottamus-
miesjarjestelméissa ajatella esimerkiksi sopimuksen purkamisella. Muutokset or-
ganisaation koossa tai toimipaikoissa voivat tuoda jarjestelmidan kompleksisia
piirteita.

Samassa prosessissa asia voi olla jollekin kompleksinen ja jollekin esimerkiksi vai-
kea, mutta ei kompleksinen (Espejo 2003: 54). Luottamusmiesjarjestelmassa
sama asia voi olla joillekin kompleksinen ja joillekin vaikea. Esimerkiksi luotta-
musmiessopimus ja luottamusmiestoiminnan toteuttaminen voivat olla systeemin
toisille toimijoille kompleksista ja toisille ei. Neuvottelutasolla voi olla vaikeita
paatoksia, ja kdaytannontasolla sopimuksen toteuttaminen ja noudattaminen voi-
vat olla kompleksista. Kompleksisuutta voi esiintya esimerkiksi silloin, kun yksi-
tyistetaan palveluita tai yritykset yhdistyvat. Organisaatiossa voi olla useita luotta-
musmiehia. He ovat osa systeemia ja yhteydessa toisiinsa, jiseniin ja tyonantajaan
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sekd edelleen liittoihin. Luottamusmiesjirjestelméassa uusi ja vanha yhdistetaan.
Lisdksi historia vaikuttaa, esimerkiksi se miten aikaisemmin on luottamusmiesjéar-
jestelmaa toteutettu ja miten sitd toteutetaan jatkossa. On otettava huomioon,
mitd hyvid kidytintoja entisessi oli ja mitd halutaan kehittdd. Muutokset tulisi
nahdi mahdollisuutena rakentaa toimiva luottamusmiesjarjestelma. Organisaa-
tioissa, kuten myos liitoissa, on tiettyja toimintatapoja, tavoitteita ja oma histori-
ansa, jotka vaikuttavat jarjestelmin taustalla.

My0s ympariston eri elementit vaikuttavat luottamusmiesjarjestelmaan. Jatkuvat
muutokset kuten muutokset lainsdadannossa, tyomarkkinoilla, toimintaymparis-
tossa ja yhteiskunnassa ovat kompleksisia asioita ja tuovat ilmi6on kompleksisen
systeemin ominaisuuksia. Esimerkiksi terveyspalvelualan yritykset ja toimijat ovat
yha suurempia ja usein myos valtakunnallisia ja henkilostoa seka toimipisteita on
paljon. Alalla on kuitenkin myos pienid toimijoita. (Hartman 2011: 12—-13, 18, 20;
Tevameri 2017: 18—19, 36.) Ymparisto vaikuttaa luottamusmiesjarjestelmaén ja
pain vastoin. Avoimissa ja kompleksissa systeemeissa ymparisto on keskeinen ka-
site.

Systeemissa toimivien kommunikointi ja yhteistyo voivat olla kompleksisia. Yh-
teistyOssa on tietyt tasot, joilla asioita kisitellidn. Kompleksisuuteen viittaa se,
ettd elementtien toimia kuten sopimusneuvotteluja ei voi tietdd aina etukateen.
Alasysteemien tavoitteita voidaan luonnehtia silla, etta esimerkiksi neuvotteluissa
osapuolilla on omat tavoitteet. Jarjestelmd myos kehittyy tai ainakin sen tulisi ke-
hittya.

2.3.3 Luottamusmiesjdrjestelma sosiaalisena systeemina

Sosiaalisia systeemeja (social systems) voidaan kuvailla termeilla kulttuuri, ra-
kenne ja voima. Sosiaalinen systeemi ymmarretaan ryhmana osatekijoita ja niiden
valisia suhteita seka tapahtumia. Esimerkiksi yksilot, ryhmat ja organisaatiot seka
niissa tehtava yhteistyo ovat sosiaalisia systeemeji. Systeemilld on my6s ymparis-
tonsa ja siina kasitellaan yleensa systeemin ja ympariston eroa. Rajat ympariston
ja systeemin valilla ovat usein kiistanalaisia. (Raak & Paulus 2001: 216; Luhmann
1995: 176.)

Kaikkia sosiaalisia kontakteja voi ymmartaa systeemina. Esimerkiksi yhteiskunta
sisaltaa kaikki mahdolliset kontaktit. Sosiaaliset systeemit muodostuvat kommu-
nikaatiosta, ihmisisti ja toiminnasta. (Luhmann 2004: 242; Luhmann 1984: 15.)
Thmisten kanssakidyminen muodostaa sosiaalisia systeemeja (Espejo 2003: 53).
Jos sosiaalinen systeemi ei muodostu ihmisistd, se muodostuu ainakin toimin-
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nasta. Toiminnasta muodostuvaa sosiaalista systeemia pidetdan hallitsevana 1a-
hestymistapana. Se tarjoaa mahdollisuuden yhdistaa subjektiivisia ja systeemiteo-
reettisia asioita. (Luhmann 1995: 137.) Sosiaalinen systeemi voi olla organisoitu
tai muodostua itsestddn. Sen ei tarvitse tuottaa alkuperaista tarkoitustaan, vaan se
voi ilmentya jollain muulla tavalla. (Espejo 2003: 59.) Luhmann (1995: 2) kuvaa
kuvion 1. avulla sosiaalista systeemia yleisen systeemiteorian nakokulmasta. Kuvio
on kopioitu ja suomennettu lihteestd Luhmann (1995: 2).

Systeemi
Kone Organismi Sosiaalinen Psyykkinen
systeemi systeemi
Vuorovaikutus  Organisaatio Yhteiso

Kuvio 1.  Yleinen systeemiteoria, sosiaalinen systeemi Luhmann (1995: 2).

Sosiaalisissa systeemeissa ollaan riippuvaisia jasenten vilisestd kommunikaati-
osta, miki on systeemin toimintaedellytys. Joustavuus on organisaation kilpai-
luetu, ja sen myota hierarkiat ovat madaltuneet. Taméan kehityssuunnan vuoksi
kaikissa sosiaalisissa systeemeissa pitidd olla yhd enemman itseohjautuvuutta ja
oman toiminnan reflektiokyvykkyytta, sekid seuraamuksia itseid laajemmasta na-
kokulmasta. (Stahle & Kuosa 2009: 104, 108.) Oppiminen on kiinni sosiaalisen
systeemin organisaatiosta (Espejo 2003: 53). Sosiaalisen systeemin maailman
kuva on siti laajempi, mitd paremmin se kestda erilaisia nakemyksid (Jalonen
2007: 171).

Organisaatiot ovat sosiaalisia systeemeja, joissa niiden jasenten keskinidinen vuo-
rovaikutus on toiminnan keskiossa (Lonnqvist 2007: 15—19, 86). Mikdan systeemi
ei voi toimia ilman ihmisia ja vuorovaikutusta, silla ihmiset tekevit organisaation
toimivaksi ja dynaamiseksi (Laitinen & Stenvall 2012: 109). Organisaatioilta edel-
lytetddn tiivistd vuorovaikutusta myos ymparistonsa kanssa. Jarjestelmien avoi-
muus lisdantyy, ja siten myos vuorovaikutus ympariston kanssa on vilkasta. Kaikki
vaikuttaa kaikkeen, joten toimintojen keskindinen riippuvuus kasvaa. (Lonnqvist
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2007: 15—-19, 86.) Organisaation kehittyminen tulee nihda osana ympariston ke-
hittymist4, jolloin voidaan saada arvio, minne organisaatiota kannattaisi suunnata
(Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013: 73). Organisaatioiden hierarkiat luovat
tavan ajatella hierarkkisesti, mutta ongelmat ovat yleensa luonteeltaan horison-
taalisia. Tulisi hyviksya, ettad tapa toimia on osa ongelmaa. (Raisio & Lundstrom
2015: 1-5.)

Tavoitteellisessa sosiaalisessa systeemissa pitda huomioida organisaatio, silla so-
siaalisella systeemilld on aina jossain muodossa organisaatio. Se ei kuitenkaan
valttdmatta toimi, kuten on suunniteltu. Instituutiot eivit tuota toivottua sosiaa-
lista systeemid, jos systeemin resurssit jadvit hajanaisiksi. Yhteinen rakenne ja
kieli ovat tarkeitd, mutta myos haitta, jos niihin lukkiudutaan liikaa. Mika voi hi-
dastaa toivottua kehittymisti. Usein sosiaaliset systeemit epaonnistuvat siina, mi-
hin ne on tarkoitettu. Siihen vaikuttaa organisaation tehokkuus. Usein puuttuu ka-
pasiteetti luoda, hallita ja toteuttaa. Systeemi voi pystya ndistd johonkin, mutta ei
kaikkeen yhta aikaa, mika kasvattaa sosiaalista pirstaloitumista ja silloin sosiaali-
nen systeemi ei toimi kunnolla. Julkiset organisaatiot ovat tista yhtena esimerk-
kini. Haasteena on luoda ja suunnitella tehokkaita organisaatioita, jotka tuottavat
toivotun sosiaalisen systeemin. (Espejo 2003: 59—60.)

Kastin & Rosenzweigin (1972: 453) mukaan yleisen systeemiteorian ongelmana
voidaan pitda sitd, ettad se jaottelee kaikki systeemit avoimiksi tai suljetuiksi sys-
teemeiksi. Aina, kun pyritaan tiukkaan vastakkainasetteluun, sosiaalisessa organi-
saatiossa muodostuu ongelmia. Useimmat sosiaaliset organisaatiosysteemit ovat
osittain avoimia ja osittain suljettuja.

Sosiologiassa tutkitaan sosiaalisia jarjestelmia (Bertalanffy 1972: 420). Yhtena pe-
rusajatuksena on, ettei ihmisten toimintaa voi ymmartaa tieteellisesti, jos sita ei
analysoida. Parsons on kehittanyt sosiaalisen systeemin kehikon. Joka sisaltaa
nelja osajarjestelmaian (AGIL-jarjestelma) liittyvaa tavoitetta. Ne ovat tavoitteelli-
nen saavuttaminen (hallintojarjestelma), adaptaatio (talous), integrointi ja la-
tenssi. Kehikon avulla voidaan analysoida esimerkiksi yhteiskuntaa systeemina.
(Parsons 1951; Tittenbrun 2014: 21—22.)

Sosiaalinen systeemi ja luottamusmiesjdrjestelma

Luottamusmiesjarjestelmassa voidaan havaita myos sosiaalisen systeemin omi-
naispiirteiti. Luottamusmiesjirjestelman osat ovat yhteen liittyneita ja riippuvai-
sia toisistaan. Sosiaalinen systeemi sisaltdd kommunikaatiota. Kommunikaation
jakommunikaatioverkoston on oltava hyva ja toimiva, jotta jarjestelma toimii. Jat-
kuva kommunikaatio on niin organisaatiotasolla kuin liittojen vililld oleellinen osa
luottamusmiesjarjestelmaa. Jos luottamusmiesjarjestelmaa pohtii sosiaalisena
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systeemini, se koostuu kommunikaatiosta, ihmisista ja toiminnasta. Kehittimisen
kannalta kommunikaatio, esimerkiksi organisaatioiden ja liittojen valill ja tyopai-
koilla, on valttamatonta (Taulukko 4.). Myos toimijoiden erilaiset nikemykset
kuuluvat luottamusmiesjirjestelmaan. Erilaisten nakemysten ymmartdminen ja
yhteensovittaminen tuovat laajempaa ndkokulmaa.

Edella kuvattiin eri systeemien ominaisuuksia ja organisaation systeemisyytta.
Systeemeja on erilaisia, kuten myos niiden maaritelmia ja maarittelijoitd. Esimer-
kiksi organisaatiota kuvataan eri systeemien valossa. Se voi olla esimerkiksi avoin,
suljettu, sosiaalinen tai kompleksinen. Systeemiteorian ja systeemien maarittely-
jen jilkeen siirrytdan niin sanotusti systeemiseen toimintaan, jota kuvataan sys-
teemiajattelulla ja systeemiilylld. Niiden kuvaamisen jilkeen systeemiajattelu ja
systeemidly liitetddn tutkittavaan aiheeseen.

2.4 Systeemiajattelu luottamusmiesjarjestelmassa

Seuraavaksi esitellddn systeemiajattelun (systems thinking) periaatteita. Systee-
miajattelua peilataan luottamusmiesjarjestelmaian kappaleen lopussa. Tauluk-
koon 5. on koottu systeemiajattelun ja systeemidlyn ominaispiirteet, joita peila-
taan luottamusmiesjarjestelmiian. Systeeminen ajattelu nojautuu systeemiteori-
aan (Juuti 2006: 270—271). Se on kokonaisuuksien hallintaan liittyva teoria, jonka
avulla kasitelladan ilmioitd, ymmarretaan erilaisia tilanteita sekd suunnitellaan
muutosta (Laitila 2012: 2—3, 113). Systeemisessi lahestymistavassa lahdetaan mo-
ninaisuudesta ja sen hyviksymisestd. Epéselvyys ja hallintamuodot ovat sidottu
aikaan, paikkaan, kulttuuriin seka sosiaaliseen verkostoon. (Sotarauta 1996: 176.)

Systeemiajattelussa yritetdan yhdistdad asiaryhmia samaan kokonaisuuteen. Silla
lahes tahansa mita aihetta voi tarkastella systeemini. Systeemiajattelu on tarkas-
telutapana monialaisin, sen taustateoriaan yhdistyy organisaatioteoriaa, systee-
midynamiikkaa, paatoksentekomenetelmii, tietdmyksen kasittelya, filosofiaa, ky-
bernetiikkaa, tekoalyd, psykologiaa ja tietojarjestelmitiedetta. Nykydan systee-
miajattelua kiytetddn laajemmin, mutta monilta organisaatioilta puuttuu silti ka-
pasiteettia, sitoutumista ja taitoa muodostaa tyokaluja. (Laitila 2012: 26, 28, 109;
Senge, Smith, Kruschwitz, Laur & Schley 2008: 46.) Systeemiliike koostuu laajasta
hittdmia. Systeemin maaritelma ja sisalto vaihtelevat suuresti sen mukaan, miten
kukin tutkija sen maarittelee. Ei myoskaan ole yhtd ainoaa systeemiajattelua. Sys-
teemiajattelulla on kuvattu laajaa kiasitteiden kirjoa, joka vaihtelee termodynamii-
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kasta ihmisten kayttaytymiseen. (Stahle, Stahle ja POyhonen 2003: 34—35.) Ver-
rattaessa systeemiajattelua muihin tieteisiin se pysyy edelleen marginaalisena
ajatteluna (Barton ja Haslett 2007: 144).

Systeemiajattelussa on tirkedd, ettd kokonaisuus hahmotetaan jasentyneesti ja
systemaattisesti. Kokonaisuus muodostuu avattavista osista, jotka ovat jarjestel-
man osajarjestelmia. Perusideana pidetdan myos jarjestelmin ja ympariston suh-
detta eli osajirjestelmien ja niiden ympériston suhdetta. Lisdksi keskeisia ovat
osajarjestelmien kytkennit. Tarkastelun ndkokulmana on vuorovaikutus. (Nie-
meld 2014: 17-18.) Systeemiajattelun tarkoituksellisessa systeemissa on harkittu
ympadristo, jossa osat ovat yksi tai isompi systeemi. Tasta esimerkkinad kaupungit,
jotka ovat osa valtiota, valtio osa kansakuntaa ja kansakunta osa kansakuntien per-
hetta. (Ackoff 1974: 55.)

Analyyttinen ajattelu ja systeemiajattelu ovat toisistaan erottamattomat tieteelli-
sen ajattelun elementit. Systeemildhestymistavat eivit vain keskity yhdistamiseen.
Sita kuvaavat menetelmat, joissa monien systeemien kokonaisuudet muodostavat
kehyksen asioiden vilisille suhteille. Systeemiajattelulla on merkittiava ja keskei-
nen rooli tieteellisid metodeja hyodynnettiessa. (Barton ja Haslett 2007: 143, 153.)
Systeemiselld ajattelutavalla luodaan rajattomasti mahdollisuuksia organisaa-
tioissa. Organisaatio pystyy toimimaan sitd yhtendisemmin, mitd kiinteaimman
suhdeverkoston tyontekijit ovat luoneet. On huomioitava, miten systeeminen toi-
mintatapa kulloinkin onnistuu erityyppisessid organisaatiossa. Organisaation on
reagoitava kaiken tyyppisissd olosuhteissa tarpeeksi nopeasti ja yhteniisesti.
(Stahle & Gronroos 1999: 81.)

Maturana ja Varela keskittyivit systeemiajattelussa prosesseihin seki organisaa-
tioihin, jotka maarittelivat elavat systeemit. Heidan tyonsa on vaikuttanut itseor-
ganisoinnin ja itseohjautumisen teorioihin. Prigogine on vaikuttanut organisaa-
tioiden kehittymiseen, muotoutumiseen sekd muuttumisen ideoiden kehittymi-
seen, eli sithen miten organisaatio tulee muotoutumaan. (Maturana & Varela 1974:
187; Merali & Allen 2011: 33.) Systeemiajattelu on ollut kauan kulmakivi organi-
saatioiden oppimisessa. Systeemiajattelun kisite voi olla hankala ymmartaa,
koska se on termind monimutkaisempi kuin asiana. Yleinen luulo on, etta systee-
miajattelussa taistellaan kompleksisuutta vastaan kompleksisuudella. Systee-
miajattelussa ei kuitenkaan taistella lisidamalld kompleksisuutta kompleksisuu-
teen vaan tarkoituksena on mennai taaksepiin ja katsoa, mita kaavoja ja johdon-
mukaisuuksia 16ytyy seka tarkastella alkuperaista mallia. Kun ne nahdaan selvasti,
on niitd helpompi ymmartia. (Senge 1996: 15—16; Senge, Smith, Kruschwitz, Laur
& Schley 2008: 23.)
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Systeemiajattelua esiintyy, kun kiaytimme kognitiivista rakennetta, jonka voi maa-
ritelld vuorovaikutuksen, analyysin ja synteesin vililld (Johansson & Olais 2005:
1261—2). Harvoilla johtajilla tai esimiehilli on ymmarrysta systeemiajattelusta.
Vain vihin kirjallisuudesta tai koulutuksesta on kohdennettu potentiaalisille koh-
deryhmille. On tiarkedd kommunikoida kohderyhmien kanssa niiden ymmarta-
malla kielella. Asioiden pitaa olla selkokielisid ja ymmarryksen molemminpuo-
lista. Pitda luoda yhteys systeemiajattelijoiden ja loppukayttdjien kesken, kutsua
vuoropuheluun. (Ackoff 2006: 707—708.) Systeemiajattelun kokonaisuuden ym-
martamista ovat haitanneet ristiriidat, jotka liittyvat systeemiajattelun tiettyihin
yksityiskohtiin: kokonaisuus vastaan osat, pehmei systeemi vastaan kova sys-
teemi, avoin systeemi vastaan suljettu systeemi, synteesi vastaan analyysi, holismi
vastaan reduktionismi sekd organismi vastaan mekanismi. (Barton ja Haslett
2007: 151.)

Monimutkainen systeemiajattelu antaa puitteet sille, miten sosiaalista kayttayty-
mista on kuvattu. Se antaa myos mahdollisuuden kehittaa malleja, joilla voi kuvata
ihmisten olemassaolon rikkautta ja monimuotoisuutta. Kompleksisten systeemien
lahestymistavalla voidaan kokeilla erilaisia tapoja, miten toimintamme seuraukset
vaikuttavat ajan myota. On huomioitava rajoitettu rationalisointi ja sen vaikutuk-
set valintoihin seki olettamuksiin. Ajan saatossa systeemiajattelun keskipiste on
siirtynyt rakenteesta organisaatioon tai muotoon. Johtamistieteessa systeemiajat-
telu on kehys, johon siséltyvit kaikki erilaiset 1ahestymistavat. Se mahdollistaa,
ettda systeemin osat voidaan parhaiten ymmartaa yhteydessa, jossa ne ovat liitty-
neet toisiinsa seka toisiin systeemeihin, sen sijaan, etti systeemin osia ajateltaisiin
yksittiisina osina. (Merali & Allen 2011: 49—50.)

Kun systeemisesta nikokulmasta on puuttunut yhtenaisyys, Stahle (1998) on ana-
lysoinut systeemiteoreettisia kirjoituksia. Systeemit voi hinen mukaansa jakaa
kolmeen eri ndikokulmaan, joita ovat mekaaniset, orgaaniset ja dynaamiset systee-
mit. Nama osa-alueet kisittelevit systeemeja, mutta niiden 1dhtokohta ja keski-
piste voivat olla taysin erilaiset. Jokainen paradigmoista kuvaa systeemin eri ta-
valla. (Stahle, Stahle & P6yhonen 2003: 34—35.) Systeemiajattelun kehityskulussa
on kolme paradigmaa, joista ensimmaisessa ovat keskeisia mekaaniset jarjestel-
mat, universaalit lait, siannonmukaisuus ja pysyvyys. Paradigma pyrkii selitta-
main sekid madrittelemidin lainalaisuuksia ja periaatteita sekd ennakoimaan ta-
pahtumia esitettyjen teorioiden mukaan. Systeemit ovat konemaisia jarjestelmia,
jane toimivat ennalta maarattyjen lakien mukaisesti. Perustana on Newtonin klas-
sinen fysiikka. Toisessa paradigmassa ldhtokohtana on avointen systeemien ylei-
nen teoria. Systeemit nihdaan avoimina, ymparistonsa kanssa kommunikoivina
seka jatkuvasti kehittyvind organismeina. Paradigmassa korostuvat systeemin
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vuorovaikutus ymparistonsa kanssa seki valinnaiset kehityspolut. Avoimet systee-
mit muuttuvat jatkuvasti ja pyrkivit samalla kohti tasapainoa. Kolmannessa para-
digmassa keskeista on systeemin sisdinen ja omaehtoinen dynamiikka. Systeemi
kuvataan darimmaisen kompleksisena kokonaisuutena. Sen normaalitila on tasa-
painoton tai kaoottinen. Paradigmassa korostuu systeemin kyky itseorganisoitua
seka uudistua. Lisdksi ominaista ovat jatkumattomuus, ennakoimattomuus seka
paikasta riippumattomuus. (Stahle 2011: 4.)

Luottamusmiesjdrjestelmd ja systeemiajattelu

Systeemiajattelun periaatteita peilataan tutkimuksessa luottamusmiesjirjestel-
man kiytdnnon toimintaan eli luottamusmiestoimintaan. Systeemiajattelulla ja
myOhemmin esiteltavalla systeemiilylla halutaan kuvata luottamusmiesjarjestel-
massa esiintyvai toimintaa, vuorovaikutusta ja yhteistyota, seka herattaa pohti-
maan, miten systeemiajattelua ja systeemiilya voisi hyodyntaa luottamusmiestoi-
minnassa. Luottamusmiesjarjestelmaa voi luonnehtia itseohjautuvaksi ja muuttu-
vaksi kuten systeemiajattelun ominaispiirteissa linjataan (Taulukko 5.). Luotta-
musmiesjarjestelman kiaytdnnon toteutus tapahtuu organisaatiotasolla. Luotta-
musmiesjarjestelmassa vallitsee tarve yhteistyolle, vuorovaikutukselle ja kommu-
nikoinnille. Ne ovat jirjestelméan elinehto, joita ilman siti ei voi toteuttaa. Muutos
luottamusmiesjarjestelman yhdessa osassa, kuten sopimusmuutoksissa, vaikutta-
vat muihin osiin ja ymparistoon. Lisdaksi muutoksia voi organisaatiotasolla tapah-
tua esimerkiksi silloin, kun alan toimijat yhdistyvit. Yhdistyminen tuo muutoksen
ja haasteen luottamusmiestoiminnalle. Muutokset voivat olla luottamusmiesjar-
jestelmassa positiivisia ja kehittivia, ja ne hyodyttavat kaikkia osapuolia. Tarkoi-
tuksenmukaisesti jarjestetty ja toimiva luottamusmiesjarjestelma helpottaa kaik-
kien osapuolten tyota organisaatio- ja liittotasoilla.

Systeemiajattelun avulla voidaan tarkastella luottamusmiesmiesjarjestelmaa ko-
konaisuutena. Aluksi hahmotetaan luottamusmiesjarjestelman elementit ja niiden
valiset vuorovaikutussuhteet. Kun kokonaisuus on kuvattu systeemini, saadaan
organisaatiotasolla selkiytettyd, mitkd kuuluvat luottamusmiesjarjestelmaan ja
sen ymparistoon, millainen tarve yhteistyélle ja kommunikoinnille on ja miten
niita tulee edistaa. Kun kehitettavat asiat ovat tiedossa, niita on helpompi toteut-
taa. Systeemin rakenteen on myos osoitettu vaikuttavan kayttaytymiseen, mika on
hyva huomioida kokonaisuutta tarkasteltaessa. On tiedettava mika vaikuttaa mi-
hinkin ja miten. On my6s huomioitava rakenteiden vaikutus. Systeemiajattelun
avulla voi edistda muutoksen suunnittelua ja toteuttamista.
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2.5 Systeemialy luottamusmiesjdrjestelmadssa

Systeemiajattelusta on “jalostettu” systeemiily (systems intelligence), joka on suo-
malaisten kehittama suuntaus (Aalto-yliopisto 2014). Luottamusmiestoiminnassa
voi kdyttad apuna systeemiilykasta toimintatapaa, josta kerrotaan tarkemmin seu-
raavassa kappaleessa (Taulukko 5.).

Taulukko 5. Systeemiajattelu ja systeemialy luottamusmiesjarjestelmassa

Systeemisyys | Kuvaus / ominaista Luottamusmiesjirjestelmissi
Systeemiajat- - kokonaisuuksien hahmotta- - Im-jarjestelmad hahmotetaan ko-
telu minen systemaattisesti konaisuutena
- ratkaisun 16ytdminen - paljon vuorovaikutusta
- raamit sosiaalisen kayttayty- - muutokset, kuten: sopimus- laki-
misen kuvaamiselle tyomarkkina- ja toimintaymparisto,
- ymmarretaan erilaisia tilan- yritys/organisaatio, yhteiskunnalli-
teita sekd suunnitellaan muu- set
tosta.
- vuorovaikutusta
Systeemidly - kdytannon alykkyytta - palautteen antaminen (Im, ta, lii-
- taju, tuntuma ja kokonaisvai- | tot)
kutusten hahmottaminen - kehittiminen
- dlykis, jarkeva, tarkoituksen- | - Im-jarjestelmissd ymmartdminen
mukainen toiminta monimut- itsensa systeemina ja osana sita
kaisissa systeemirakenteissa - positiivisuus ja positiivinen suh-
tautuminen muutokseen
- kokonaisvaltaisuus ymmartami-
nen

Systeemiajattelu ei ole ollut riittava yksindan, koska silld ei ole pystytty kasittele-
main uusia tapahtumia, vaan vain toistuvia. Siksi on kehitetty CRP (kompleksinen
responsiivinen prosessi), jonka pitdisi korvata systeemiajattelu. CRP:n nakokul-
mana on yhteistoiminta nykyhetkessa. Joidenkin mielesta tama teoria haasta sys-
teemiajattelua vakavasti, mutta ei myoskaén tuo sithen uutta. Naméa antavat alus-
tan systeemialylle. Systeemiily on yleisluontoista. Se on ollut alun perin Himalai-
sen ja Saarisen esittelemaa dlykasta kayttaytymista kompleksisen systeemin kon-
tekstissa, mika sisaltaa sekd kanssakdymisen ettad palautteen. Systeemiilyn ei tar-
vitse olla fyysisesti olemassa tai objektiivisesti mitattavissa, ja silti se voi olla yksi-
loiden vilista. Systeemidly perustuu positiiviseen psykologiaan, organisaatiotieta-
mykseen seki toimintatutkimukseen. Keskeisena ovat positiiviset mahdollisuudet
henkilokohtaisissa kehittymisen toimenpiteissa. (Luoma, Hamaldinen & Saarinen
2011: 3.)
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Systeemidly

Systeemiilyn teoria on toimintatutkimusta (Hamaéldinen & Saarinen 2005: 3, 8).
Systeemialya on kaytetty esimerkiksi organisaatio-, ymparisto- ja luovuustutki-
muksessa seka pedagogiikassa. Nakokulmaa on sovellettu myos muun muassa oi-
keuskaytantoihin, palkitsemisjarjestelmiin, perhe-elamén dynamiikkaan seka yri-
tyskauppojen analyysiin. (Hamaldinen & Saarinen 2005: 4.) Systeemialytutki-
muksessa pyritdan paljastamaan kanssakdymisen, vuorovaikutuksen sekd yhdessa
muodostetun vaikuttavuuden eli systeemisyyden inhimillisyyteen perustuvia
muotoja. Systeemiilyn teoria olettaa, ettd: “inhimillinen voi olla dlykasta ilman,
ettd on tiedossa taytta kuvausta muuttujista, joiden suhteen alykkyys ilmenee. Sys-
teemisyys on mielekis avainparametri, vaikka emme tieda relevanttien systeemien
rajoja tai mista systeemisyys kaikin osin koostuu. Olennaisempaa kuin tieto siita,
mitd systeemisyyksia vallitsee, tai mita systeemisid arkityyppeja on olemassa, on
hahmottaa tapoja, joilla ihminen voi kaytidnnossa ilmentia systeemista toiminnal-
lista tajuaan seka kehittaa siihen liittyvia taitoja.” (Hamalainen & Saarinen 2005:
3,8)

Peter Sengen nakemyksen mukaan elama ei ole mahdollista, jos jatkuvaa yhteytta,
vuorovaikututusta toisten ihmisten ja ympariston kanssa ei ole. Thmisten ja ympa-
riston keskindinen riippuvuus on lisdantynyt, mutta samalla ymmarrys on heiken-
tynyt. Thmiset luovat ja elavit tekemissaan jarjestelmissa, joten on tarkeda ymmar-
taa ihmisen ja ympariston yhteys systeemiilykkaasti. (Aalto-yliopisto 2014.) Sys-
teemialylla tarkoitetaan luovaa tarkoituksenmukaisuutta kaikessa kaytannon toi-
minnassa. Tavoitteeseen pyrkiessdan systeemiily ottaa huomioon kunkin ongel-
makentin luontaisen muuttuvuuden seki epatiaydellisyyden. (Kulovesi 2006: 33.)
nahda itsensi seka systeemina ettd osana siti. Tavoitteena on systeemien paran-
taminen sekd toiminnan muuttuminen systeemiilyn toteuttajaksi. Lisdksi kes-
keista on rakenteiden merkitys, herkkyys, systeemi-interventio ja uskominen
muutoksen mahdollisuuteen. (Martela 2005: 15.)

Systeemidlyn luonnehditaan olevan aktiivista ja toiminnallista yleistajua. Se on
my0s herkkyytta inhimillisten systeemien kokonaisuuksissa. (Hamaldinen & Saa-
rinen 2005: 5.) Systeemiily edellyttda halukkuutta avautua tunnevoimaisesti
muille ihmisille seka useisiin ristikkaisiin nakemyksiin yhta aikaa. Lisaksi tarvi-
taan muutosta mentaalimalleissa, kuten tavassa hahmottaa tyota, yhteistoimintaa
seka elaman arkisia mahdollisuuksia. (Saarinen, Hamalainen ja Handolin 2004:
8.) Esimerkiksi yritysostoja on tarkasteltu systeemidlyn nakokulmasta. Systee-
miilyn avulla toimija saa yhteyden organisaation hiljaisiin voimiin. Systeemialy-
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kis ymmartaa, ettd organisaatiot voidaan ndhda sekd dynaamisesta ettd inhimilli-
sestd vuorovaikutuksen perspektiivista. Systeemidlykkaan yritysoston piirteena on
muun muassa kokonaisuuteen keskittyminen. Olisi hahmotettava kokonaisvaltai-
sesti kauppaan vaikuttavien tekijoiden keskindisid suhteita, takaisinkytkentoja,
erilaisia epidlineaarisia vaikutussuhteita sekd dynamiikkaa. On huomioitava hiljai-
set voimat, inhimilliset tekijat, joita on sekd omassa etta kohdeorganisaatiossa.
Otettava huomioon toimijoiden vaikutusmahdollisuudet ymparilld oleviin systee-
meihin ja tiedostettava myos pienten muutosten mahdollinen suuri vaikutus ym-
paroiviin systeemeihin. (Teerikangas, Himaldinen & Saarinen 2005: 54—55, 70.)

Systeemidly, toiminta

Systeemialykkadssa toiminnassa huomataan asioiden solmukohdat ja osataan
hyodyntaa niita (Lyytimaki & Rotko 2004: 154). Systeemialylla pyritdan isoihin
vaikutuksiin pienilla muutoksilla seka inhimillisiin vuorovaikutus- ja tunnevaiku-
tuksiin ja organisatorisiin tuottavuusvaikutuksiin. Systeemiily tavoittelee pelon ja
inhimillisen latistavuuden rikkomista innostuksen, vapauden ja arvonannon hy-
vaksi. (Saarinen, Himaldinen & Handolin 2004: 8.) Systeemiily on kayttaytymista
kompleksisen systeemin kontekstissa, ja se sisiltaa kanssakdymisen ja palautteen
(Luoma, Haméldinen & Saarinen 2011: 3). Systeemiily on kykya ndhda itsensa
suhteessa inhimilliseen systeemiin seka mahdollisesti tihan liittyvaan ongelmaan.
Systeemialykas henkil6 luo yhteistyota vuorovaikutuksella ja uskoo muutokseen.
Hin osaa huomioida ymparistonsi, itsensi ja vuorovaikutuskokonaisuuden tar-
koituksenmukaisella ja luovalla tavalla. Systeemidlykkdian ihmisen tapa toimia
johtaa siihen, etta systeemi tuottaa halutun, kokonaisuudessaan hyvan tuloksen.
(Lyytimaki & Rotko 2004: 154.)

Systeemialy on kykya "hahmottaa vuorovaikutuksellisia takaisinkytkentoja sisal-
tavia kokonaisuuksia tarkoituksenmukaisesti ja luovasti.” Se on toiminnallisissa
tilanteissa nakyvai kaytannon alykkyytta. Avainasemassa ovat taju, tuntuma ja ko-
konaisvaikutusten hahmottaminen. Systeemidlykas ihminen toimii alykkaasti, jar-
kevisti seka tarkoituksenmukaisella tavalla monimutkaisissa systeemirakenteissa.
(Hamalainen & Saarinen 2005: 5.) Saarisen (Aalto-yliopisto 2014) mukaan systee-
mialykkyytta hyodynnettaessa vuorovaikutustilanteissa on huomioitava seuraa-
vaa: pitaa olla tilanteen tasalla ja reagoida sen mukaisesti. On virittaydyttava toi-
sen osapuolen tunnetilaan ja pystyttdva reagoimaan tuleviin tilanteisiin. On tar-
keaa kannatella toista seka ymmartaa hetken sisaltimat mahdollisuudet ja pitaa
ymmartaa positiivisen asenteen merkitys ja sen takaisinkytkennat. (Aalto-yli-
opisto 2014.)

Kun systeemia halutaan parantaa, esiin nousevat vaihtoehdot siita, halutaanko pa-
rannuksia oman edun nimissa vai kokonaisuutta ajatellen. Systeemiilykas tahtaa
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kaikkien etuun systeemeitd parantamalla ja maksimoi systeemien potentiaalin.
Kykya ndhda ja hahmottaa systeemeja tapahtuu tietoisella (systeemiajattelu) seka
tiedostamattomalla tasolla (systeemivaisto). Itsensa nikeminen osana systeemia
edellyttad ymmarrysta siita, ettd kaikki omat tiedostetut ja tiedostamattomat toi-
met ovat syotteind ymparoivaan systeemiin. Myo6s kaikki ympariston syGtteet vai-
kuttavat itseen. Riitatilanteessa usein nahdaan vastapuolen kiihtymystilan opera-
tionaalisuus, mutta ei valttimatta huomata oman kiihtymystilan tuottamaa nega-
tiivisuutta. Toimijan tulee nousta korkeammalle metatasolle, jossa han hahmottaa
systeemin kokonaisena ja itsensa yhtena systeemin osatekijana, joka ei katso asi-
oita vain omasta niakokulmasta. Systeemiilykkyys ei ole vain ajattelua, vaan sys-
teemialykasta toimintaa. Padtos toimia on elinehto systeemiidlyn toteutumiselle.
Systeemi-interventio on systeemiin kohdistuvaa vaikutusta, esimerkiksi tekemista
tai tekematta jattdmista. Kun kohdataan ongelma systeemissa, etsitddn systeemi-
intervention paikkaa. Rakenteiden merkitys on systeemejia muovaava voima. Nii-
den nikemistd sekda muuttamista pidetdan systeemiidlyn haasteena. (Martela
2005: 15—17.)

Systeemialykkddn organisaation ominaispiirteissa nakyy, etta organisaation jase-
net ovat realisteja ja luottavat toistensa hyvaan tahtoon. He ymmartéavat toimensa
myo6s muiden kannalta. Pelkoparametri lasketaan minimiin tietoisesti ja vapautu-
neisuuden ilmapiiri yltaa kaikkiin asioihin. (Saarinen, Hamaldinen & Handolin
2004: 19.) Systeemiilylld saadaan organisaatioon inhimillisyyttd, tuottavuutta,
kokonaisuuden ndkokulmaa, asioiden sujumista seka kykyd hahmottaa asioita
toisten nakokulmasta. Pienelld inhimilliselldi muutoksella voidaan saada suuri
muutos koko systeemissd. Organisaatioissa kehittdmisty6 tapahtuu nakyvien sys-
teemien ehdoilla. Nakyvan systeemin takana on syvainhimillinen haamusysteemi,
joka ohjaa usein organisaation kohtaloa vahintdan yhta paljon tai enemman kuin
nakyva systeemi. Haamusysteemi muodostuu ihmisen tunne- ja symboliolemuk-
sesta. Jos haamusysteemia ei oteta huomioon, se muodostaa esimerkiksi systee-
misia vinoutumia, jotka vaikuttavat esimerkiksi organisaatiossa toimivien onnel-
lisuuteen, organisaation tuottavuuteen ja innostuksen puutteeseen. (Saarinen,
Hamaldinen & Handolin 2004: 7-8, 10.)

Systeemidlykkyyttda luottamusmiesjdarjestelmddn

Luottamusmiesjarjestelmissi toimivien ja ympariston valisti vuorovaikutusta voi
pohtia ja kehittaa systeemidlykkaidseen suuntaan (Taulukko 5.). Toimitaanko eri
tasoilla systeemialykkaasti? Edistdadko vuorovaikutus yhteistyota ja muutosta?
Osaavatko kaikki huomioida ympariston, oma itsensa seki vuorovaikutuskokonai-
suuden? Havaitaanko ongelmakohdat ja osataanko niita hyodyntaa? Mitka ovat ne
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pienet inhimilliset muutokset, joilla voidaan saada suuri muutos systeemissa?
Osataanko ottaa huomioon myos toisten nakokulmat?

Luottamusmiesjarjestelmassa toimivien tulisi ndhda ja hahmottaa systeemi koko-
naisuutena ja mieltda itsensa systeemini ja osana sitd. Muutostilanteissa on us-
kottava muutoksen mahdollisuuteen, vaikka muutokset herattavit aina keskuste-
lua. Systeemiidlykkaassa muutoksessa olisi ajateltava kokonaisuutta ja pyrittava
kaikkien etuun parantamalla systeemejd, eikd esimerkiksi kenenkéén yksittdisen
henkilon etua. Luottamusmiesjarjestelmidn muutoksissa on ajateltava kokonai-
suutta.

Luottamusmiesjarjestelmadn voi systeemidlyn ulottuvuuksista mieltdd esimer-
kiksi tyon ja yhteistoiminnan hahmottamisen. Luottamusmiesjarjestelméan paikal-
liselle tasolle systeemiily voi tuoda inhimillisyyttd, tuottavuutta, kokonaisuuden
nakokulmaa, asioiden sujumista sekd kykya hahmottaa asioita toisten nakokul-
masta. Viimeksi mainittu on tarkeda esimerkiksi jasenten, luottamusmiehen ja
tyonantajan edustajan valilla ja myos liittojen kanssa ja niiden kesken. Muutosti-
lanteet, kuten edelld kuvattua yritysostotilannetta, voi soveltaa myos tutkimuksen
toimialaan ja sitd kautta luottamusmiesjarjestelmaan.

2.6 Yhteenveto luottamusmiesjarjestelman
systeemisyydesta

Luottamusmiesjarjestelman hahmottaminen systeemina liahtee systeemikuvauk-
sesta. Luottamusmiesjarjestelmaa on tutkimuksessa kuvattu avoimen, kompleksi-
sen ja sosiaalisen systeemin ominaispiirteiden avulla (Taulukko 4.). My0s systee-
miajattelua ja sille tyypillisia kisitteita hyodynnetaan tutkimuksessa luottamus-
miesjarjestelméan systeemikuvauksessa. Etenkin systeemiajattelussa ja luottamus-
miesjarjestelméssa vallitsevaa yhteistyota ja vuorovaikutusta pohdittaessa ja ana-
lysoitaessa. Systeemiajattelun keskeisina kasitteina ovat yhteistyo, vuorovaikutus,
systeemi, ymparisto ja kokonaisuus. Kun niita rinnastetaan luottamusmiesjarjes-
telmaan, kisitteet ovat myos luottamusmiesjérjestelman ominaisuuksissa. Systee-
miajattelua hyodynnetaan pohtimalla jarjestelmaa kaytannonlaheisempéana
asiana, luottamusmiestoimintana. Kuviossa 2. on tiivistetty tutkimuksen teoreet-
tisen viitekehyksen kulku peilattuna luottamusmiesjarjestelmaan.
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Luottamusmiesjarjestelma systeemina

Avoin, kompleksinen ja sosiaalinen

NI

Luottamusmiesjarjestelma toimintana

Systeemiajattelu

\Z

Luottamusmiesjarjestelman toimijoiden toiminta

Systeemialy

Kuvio 2. Luottamusmiesjirjestelméan systeemisyys

Systeemiajattelulle tyypillistd on itseorganisoituminen ja uudistuminen. Luotta-
musmiesjarjestelmassa toimintaa ohjaavat lait ja sopimukset, joten toiminta on
osittain ennalta maarattyjen lakien ja maaraysten mukaista. Luottamusmiesjarjes-
telméin voidaan olettaa olevan avoin ja yhteydessa ymparistonsi kanssa. Se on jat-
kuvasti kehittyva ja muuttuva. Vuorovaikutus on jarjestelman tarkastelun nako-
kulmana. Systeemiajattelulla voidaan suunnitella muutosta ja hyviksya systeemin
moninaisuus. Sitd voi verrata eri osapuolten erilaisiin nikemyksiin. Jos on kiintea
suhdeverkosto, toiminta on yhtenaista. Tata voi toimiva luottamusmiestoiminta
edesauttaa. Luottamusmiesjarjestelman kokonaisuus tulee hahmottaa systemaat-
tisesti ja jasentyneesti, jotta osataan huomioida kaikki elementit ja vaikutukset.

Organisaatiotasolla luottamusmies ja tyonantajan edustaja ovat kytkeytyneita toi-
siinsa, mitd voidaan kuvata keskinaisriippuvuudeksi. Lisdksi luottamusmies ja ja-
edelleen liitot ja niin edelleen. Organisaatiotasolla luottamusmiesjarjestelméassa
on aina vahintian kaksi tekijaa. Yleensa tyontekijat ja liiton jasenet luetaan osaksi
systeemia. [lman heita ei olisi luottamusmiesta, joten tekijoita on ndin ollen useita.
Luottamusmiesjarjestelman ymparistoon voidaan lukea kuuluvaksi esimerkiksi
yhteiskunta, liitot ja muut organisaatiot. (Taulukko 4.) Luottamusmiesjarjestelma
on systeemi, jossa ihmiset vaikuttavat. Siihen vaikuttavat osasysteemit, kuten esi-
merkiksi erilaiset tyoryhmat. Kun vaikutetaan yhteen osaan tai muutoksia tulee
yhdessa osassa, se vaikuttaa koko luottamusmiesjéarjestelméaén. Toimivan luotta-
musmiestoiminnan voidaan olettaa olevan organisaation etu, silla se vaikuttaa tyo-
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Systeemiilyd sovelletaan tutkimuksessa pohdittaessa luottamusmiesjarjestelméan
toimijoiden/elementtien yhteisty6ta ja vuorovaikutusta. Myos muutostilanteissa
systeemiilysta voi olla hyotya. Muutos on ominaista toimialalla, ja siti kautta luot-
tamusmiesjarjestelméssa. Lisdksi luottamusmiestoiminnan- ja jarjestelmian mah-
dollisessa kehittdmisessa voi hyodyntiaa systeemidlyn periaatteita.
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3 TYOMARKKINA- JA LUOTTAMUSMIESJARJESTELMA

Ty0 on yksi elaméan keskeisimmisté asioista. "Hyva tyoelamé on osa hyvia ela-
maa.” (Mahonen 2017: 10.) Vuoden 2016 tyoolobarometrissa tyoelaman muutos-
ten osalta optimismi on lisddntynyt edellisvuoteen verrattuna. Tyoilmapiiri ja tie-
donsaanti tyopaikoilla ovat kehittyneet 2000-luvun aikana. Erityisesti tyontekijoi-
den ja johdon vilinen avoimuus ja luottamuksellisuus ovat parantuneet. Mutta
puutteita on tyopaikoissa, jotka tyollistavat 20—30 prosenttia tyovoimasta. (Ma-
honen 2017: 110, 68.) Eurooppalaisessa tytelamévertailussa Skandinavian maita
yhdistda niiden korkea tyoelamailaatu, henkiloston hyvat osallistumismahdolli-
suudet sekd tyomarkkinaosapuolten yhteistoiminnalliset suhteet. (Alasoini 2017:
36.) Tyomarkkinaosapuolten suoralla vuoropuhelulla saadaan parhaat edellytyk-
set tyoelaman pitkajanteiselle kehittamiselle hallitusten poliittisten voimasuhtei-
den vaihteluista riippumatta. (Alasoini 2017: 42.)

Pohjoismaisilla tyomarkkinoilla vallitsee saatelyn kieli. Tyomarkkinaosapuolet jo
itsessddn luovat saatelyn konseptin, jossa eri osapuolten edustajat tekevit yhteis-
tyota ja kompromisseja. Osapuolten yhteistyo menee riitelyn ja konfliktien edelle.
(Kettunen 2012: 21, 23.) Tyomarkkinajarjestelma on osa yhteiskuntaa. Se on riip-
puvainen ymparistosta sekéd talouden, politiikan ja teknologian kehityksesti ja
muutoksista. (Kauppinen 2008, 2005: 14.) Suomalaisessa yhteiskunnassa erityis-
piirteena on ollut poliittisen ja tyomarkkinajarjestelman limittyminen toisiinsa
(Sauramo 2014: 48). Suomea on pidetty esimerkkinid maasta, jossa ay-liikkeen,
tyonantajien ja valtiovallan luottamuksellisella kolmikantaisella vuorovaikutuk-
sella on edistetty talouskasvua, tyollisyytta sekd sosiaalista yhtenaisyytta (Helan-
der & Nylund 2012: 5). Media ja julkiset mielipiteet ovat tarkei osa tyomarkkina-
politiikkaa. Edunvalvonnan ja vallankayton tarkeania muotona on vaikuttaa siihen
mita tiedostusvilineet viestivat. (Helander & Nylund 2012: 9.)

Tyonantajien ja palkansaajien jdrjestdytyminen

Suomalaiset palkansaajat ja tyOonantajat ovat jarjestdytyneet alansa jarjestoihin
yleisemmin kuin muissa EU-maissa. Palkansaajia on noin 2,6 miljoonaa, joista yli
70 prosenttia kuuluu ammattiliittoihin. Ammattiliittoja on Suomessa noin 80.
Ammattiliitot ovat jarjestaytyneet kolmeen eri palkansaajakeskusjarjestoon, joita
ovat SAK, STTK ja Akava. Suuri osa tyonantajista kuuluu alansa tyonantajaliit-
toon. Tyonantajaliittoja on kymmenii ja ne ovat jarjestaytyneet neljaan keskusjar-
jestoon: Elinkeinoelaman keskusliitto EK, Kunnallinen tyomarkkinalaitos KT,
Valtion tyomarkkinalaitos VTML ja Kirkon tyomarkkinalaitos KiT. (Akava 2017.)

Tyoelaman jatkuvat muutokset sekd globalisaatio lisdaviat ay-liikkeen murrosta.
Tyopaikkoja siirtyy ulkomaille, ja yritykset seka ulkoistavat etta alihankkivat. Osa-
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aikaty0, maariaikaiset tyosuhteet, vuokratyovoima ja maahanmuutto vaikuttavat
perinteisiin jarjestaytymisperiaatteisiin. Ammattiliittoihin jarjestiytyminen on ol-
lut laskussa, mihin osaltaan vaikuttaa myos ikdantyminen ja elakoityminen. (He-
lander & Nylund 2012: 7; Melin 2012: 13.). Ammattiyhdistysliike on menettinyt
asemiaan ja edellytyksidan vaikuttaa tyosuhteen ehtoihin (Melin 2012: 15-16).

Julkisella sektorilla tyoskentelevit ovat selkedsti useammin jarjestaytyneita am-
mattiliittoon kuin yksityissektorilla tyoskentelevit (Mahonen 2017: 109). Tulevai-
suudessa yksityistamistd tapahtuu koulutuksen lisidksi terveys- ja sosiaalialalla.
Edelld mainituilla aloilla palkansaajien jarjestaytyminen on ollut korkealla tasolla,
mutta ei ole varmuutta millaiseksi jarjestaytyminen kehittyy. Tyoehtosopimusten
perusteella alojen tyonantajat ovat jarjestdytyneet nopeasti tyonantajaliittoon.
Vaikutusta on silld, mita toimintoja ja millaisia yksikoita jatkossa yksityistetaan ja
millainen yritysrakenne siirtyvien alojen ja yksikoiden osalta muodostuu. (Ahtiai-
nen 2016: 22.)

Neuvottelutoiminta ja sopiminen tyomarkkinoilla

Tyontekijoiden ja tyonantajien vilinen neuvotteluasema voi olla epasymmetrinen.
Taman takia tyomarkkinoita on sddnnelty enemmén kuin muita markkinoita.
(Kanniainen, Ala-Peijari, Koskenkyld, Lepomaéki, Malinen & Miettinen 2014: 571.)
Tyoelaman suhteita tyonantajat pitavat jonkin verran parempina kuin tyontekijat.
Neuvottelusuhteet ovat tyopaikoilla keskiméaarin hyviat. (Alho, Heikkila, Lassila,
Pekkarinen, Piekkola & Sund 2003: 46.)

Tyomarkkinasopimuksissa on nelja tasoa, joissa tyomarkkinajarjestot ovat mu-
kana. Tulopoliittisessa kokonaisratkaisussa osapuolina ovat tyonantajien ja pal-
kansaajien keskusjarjestot ja valtio. Keskitetyssd tyomarkkinaratkaisussa tyoehto-
sopimusten yleislinjoista sovitaan keskusjarjestojen kesken. Liittokohtaisissa so-
pimuksissa tyonantaja- ja palkansaajaliitot sopivat sopimusehdoista. Paikallisessa
sopimisessa sopimukset solmitaan yritysten ja palkansaajaliittojen edustajien via-
lilla. Taloudellisesti tiukkoina aikoina on ollut mahdollisimman yleisia ratkaisuja.
Tyomarkkinaosapuolet ovat olleet vililld eri mielta siitd. mita tasoa pitdisi painot-
taa. Tyonantajapuoli haluaisi vieda sopimukset laajasti yritys- ja paikallisen sopi-
misen tasolle. (Ahtiainen 2016: 22.) Tyoehtosopimuksilla saadaan kollektiivista
turvallisuutta ja poistetaan tyontekijoiden keskinaista kilpailua ja tyon hintojen
polkemista. Tyoehtosopimuksilla ostetaan tyorauhaa ja palkkakustannuksen en-
nakoitavuutta. (Melin 2012: 20.)

Tyomarkkinoiden neuvottelutoiminta pohjautuu Kansainvilisen tyojarjeston
ILO:n periaatteille. Keskeisenad tyoelamén kehittimisessd on kolmikantaisuus,
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jossa yhteisty0 ja neuvottelut tapahtuvat tyonantajajarjestéjen, ammattiyhdistys-
liikkeen ja maan hallituksen vililld. Suomessa ldnsimainen vapaa neuvottelu- ja
sopimusjarjestelma alkoi sotien aikaan. Tyomarkkinajarjestelman merkittavana
asiana pidetddn 23.1.1940 tehtyd Tammikuun kihlausta. Siind tyonantajapuoli
tunnusti ammattiyhdistysliikkeen ja osapuolet tunnustivat jarjestdytyneen tyo-
markkinatoiminnan osaksi demokraattista yhteiskuntaa. Lisaksi jarjestot totesivat
valmiutensa ratkaista ristiriidat ensisijaisesti neuvotellen. (Akava 2017.)

Euroopan unionin laajuisia puitesopimuksia tekevat European Trade Union Con-
federation ETUC (Euroopan ammatillinen yhteisjarjesto EAY) ja tyonantajien etu-
jarjestot Confederation of European Business BUSINESSEUROPE seki European
Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of General
Economic Interest CEEP. Eurooppa-tason sopimuksissa on sovittu vanhempain-
lomasta, osa-aikatyostd, maaraaikaisesta tyosta, etatyosta ja tyostressista. (Akava
2017.) Suomessa sopimuksia on tehty tyomarkkinajarjestdjen kesken ja myos
maan hallitus on osallistunut niihin. Keskusjarjestot tekeviat keskitettyja tulorat-
kaisuja ja yleisia keskusjarjestosopimuksia. Tulopoliittisessa kokonaisratkaisussa
keskusjarjestotasolla syntyy tulosopimus, jossa maan hallitus on mukana. Ensim-
maiinen tulopoliittinen kokonaisratkaisu tehtiin vuonna 1968. Keskitetyn sopi-
muspolitiikan on katsottu olevan toimiva keino ohjata tyomarkkinoiden ja kansan-
talouden kehitysta. (Akava 2017.) Tupo-aikakausi kesti noin 40 vuotta, minka jal-
keen on menty kohti liitto- ja tyopaikkakohtaista sopimista (Helander & Nylund
2012: 5, 7).

Viime vuosina sopimustoimintaa on uudistettu paljon. Keskitetyn tulopolitiikan
kausi on ohi, ja tydnantajat pyrkivit lisiaméan paikallista sopimista. (Melin 2012:
21.) Tyonantajat kritisoivat sopimusjarjestelman joustamattomuutta ja palkkauk-
sen vahaista kannustavuutta. Tyontekijat kokevat sopimusjarjestelméan antavan
vahimmaisturvaa. (Alho, Heikkild, Lassila, Pekkarinen, Piekkola & Sund 2003:

172.)

Vuonna 2013 Suomen tyomarkkinakeskusjarjestot paasivat hallituksen tukemana
yhteisymmarrykseen keskitetysta tyomarkkinaratkaisusta. Alakohtaisten neuvot-
telujen jalkeen sopimuksen piirissa oli yli 9o prosenttia palkansaajista. Tyomark-
kinaratkaisuja ei enda kuitenkaan kutsuta tulopoliittisiksi kokonaisratkaisuiksi,
mutta tyollisyys- ja kasvusopimus sopi osaksi suomalaista tulopolitiikan perin-
nettd. (Sauramo 2014: 48.) Keskitettyihin palkkaratkaisuihin on usein liitetty
muita keskeisia paatoksia, ja valtion rooli niissa on merkittava. Valtiovalta on pa-
rin viime vuosikymmenen aikana yhdistdnyt verotus- ja muita talouspoliittisia
paatoksia kattavien keskitettyjen ratkaisujen syntyyn. Keskitettyjen palkkaratkai-
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sujen yhteydessa tyontekijoiden ja tyonantajien kesken on sovittu ty6eldamaén ja so-
siaaliturvan kehittdmisestd. Vuonna 2016 nihtiin, etta keskitetty ratkaisu saattoi
syntya osana pakettia, mika vastasi maan hallituksen poliittista tahtoa. (Koev
2017:7.)

Pohjoismaissa tyomarkkinoilla on toiminut voimakkaita kartelleja molemmilla
puolilla. Kartellit eli tyomarkkinajarjestot ovat ajoittain toimineet tiiviissa yhteis-
tyossa valtiovallan kanssa. Palkkaneuvottelujen kehitystd on kuvattu tutkijoiden
ja paattdjien parissa lahinna kehitykseksi keskitetystd hajautettuun palkanmuo-
dostukseen. Vastakkainasettelu on ilmeista. Jatkuvuuden lisdksi on tapahtunut
muutoksia, joista tirkeimpia ovat tydoehtosopimusten muuttuminen enemmaén yk-
siloitd erilaistavaan suuntaan, luopuminen tulopolitiikasta ja yhteiskuntasopi-
muksista sekd muodollisen keskittimisen korvaaminen palkkanormitoiminnalla.
(Vartiainen 2011: 402.) Suomessa tyomarkkinajarjestoilla voi olla enemman ha-
vittdvaa kuin esimerkiksi Ruotsissa. Suomessa tyomarkkinajirjestot toimivat
myoOs osana poliittista jarjestelmaa. Siksi suomalaisen tyomarkkinamallin muren-
tuminen saattaisi merkita isoa yhteiskunnallista murrosta. (Sauramo 2014:53.)

Systeemiteoreettinen metodi tyomarkkinajdrjestelmaddn

Dunlopin (1957) systeemiteoreettista metodia tyomarkkinajarjestelmastéd on kay-
tetty usein tyomarkkinajarjestelmid tarkasteltaessa. Systeemiteorian avulla on
voitu kartoittaa tyomarkkinasuhteet tutkittaviksi osiksi, mika on auttanut myos
tutkimusongelman maérittelyssa. Tyoelamén suhteiden jarjestelmissa on sisdinen
rakenne, joka koostuu taloudellisista ja sosiaalisista suhteista seka tyontekijan ja
tyonantajan valisista vaihtosuhteista. (Kauppinen 2008.) Dunlopin systeemiteo-
rian mukaan tyomarkkinasuhteet ovat alajarjestelmii laajemmassa sosiaalisessa
systeemissa. Systeemin toiminta vaikuttaa sen ymparistoon. Tyomarkkinajarjes-
telméan saantojen laatimisessa elementteina ovat tyonantajat ja tyonantajien edus-
tajat, tyontekijat ja tyontekijoiden edustajat seka ulkoiset tekijat. Toinen on ympa-
ristotekijat, joihin kuuluvat muun muassa taloudelliset ja teknologiset tekijat. Kol-
mantena elementtina on vuorovaikutus toimijoiden vililla, ja neljas on sitova ideo-
logia. (Abbott 2006: 193.)

Kauppisen (2008) mukaan tyomarkkinajarjestelmia seka tyoelamian suhteiden
jarjestelmaa voidaan pitaa taloudellisen ja poliittisen jarjestelméan kaltaisina. Tyo-
elamisuhteiden jarjestelmissi tuotetaan sddntdja, maarayksia, tyoehtosopimuk-
sia seka tyolakeja. Edella mainitut muodostuvat vuorovaikutuksessa poliittisen
jarjestelman ja tyomarkkinajarjestelman kanssa. Tuloksellisuusvaatimuksen
myo6ta sadnnot ja maaraykset ovat sidoksissa taloudelliseen jarjestelmaan. Nama
jarjestelmat ovat keskenaan vuorovaikutuksessa ja niiden osajarjestelma ei toimi
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yksin. Jarjestelmdn muodostama kansallinen kokonaisuus on edelleen vuorovai-
kutuksessa kansainvilisen ympariston kanssa. Systeemiteorian avulla kuvattu ty6-
markkinajarjestelma sisaltda tyomarkkinasuhteiden ympariston, osapuolet, pro-
sessit, tulokset ja vaikutukset. Ne ovat keskendin riippuvuussuhteessa. Panos —
tuotos-ajattelussa tyomarkkinajarjestelman tarkoitus on saada aikaan vaikutuksia
tyoelamassa kuten parantaa tyoymparistoa, tyosuhdeturvaa, tuottavaa ja tuloksel-
lista toimintaa, myonteista palkkakehitysta seka tyorauhaa. Tassd mallissa maini-
tut asiat johtuvat sopimus- ja lakimaarayksista. Lisdksi ne riippuvat prosesseista,
joissa kollektiivisopimukset ja tyolait tehdaan. Keskeista on lisaksi kysymys, ketka
sopivat. Ovatko sopimukset tyonantajan yksipuolisesti maaraamia, tyomarkkina-
osapuolten sopimuksia vai kolmikantaisia hallituksen myo6tiavaikutuksella. Neu-
vottelujen keskeinen sisalto tulee poliittisen jarjestelmin ja tyomarkkinajarjestel-
man, puolueiden ja jarjestgjen vilisestd suhteesta. (Kauppinen 2008, 2005: 14).
Seuraavassa kuviossa (Kuvio 3.) on Kauppisen (2008) esittima systeemiteoreetti-
nen malli tydelaméan suhteista. Kuvio on suora lainaus Kauppisen lahteesta.

Panos Tuotos
Ymparisto Tyomarkkina-osapuolet Prosessit Tulos
Poliittinen Tyonantajat Tyoehtosopimus- Tyoehtosopimus
Taloudellinen Ammattil. neuvottelut
Sosiaalinen Sovittelu Yleissopimus
Teknologinen Osallistum.
Kansainv. [ L—p|
Lainsaadann. Valtio/Hallitus Lainsaad. prosessi Tyo- ja sosiaalilait

Vaikutukset

Tyollisyys, demokratia, tuottavuus, laatu, turvallisuus

<&
<

Kuvio 3. Kauppisen (2008) tyoeldman suhteiden systeemiteoreettinen malli

Kauppisen (2008) tyomarkkinasuhteiden systeemiteoreettisessa mallissa koros-
tuvat tyomarkkinajarjestojen ja maan hallituksen roolit sdantéjen ja maaraysten
laadinnassa. Mallia voi kuitenkin kiyttda tyopaikkatasollakin. Tall6in kyseessa
ovat tyopaikan sisdiset neuvotteluosapuolet, neuvottelut, neuvotteluiden tulokset
ja vaikutukset. Tyopaikkatasolla ymparistoon kuuluu my6s tyopaikan ulkopuoli-
nen maailma. Mallien avulla voidaan olemassa olevaa todellisuutta hahmottaa ja
tyomarkkinasuhteiden kokonaisuutta jasentda. Mallit ovat toimivia silloin, kun
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ympdriston muutos on pienti ja tyomarkkinaosapuolten toimintatavat ovat va-
kiintuneita. Systeemiteoreettisella mallilla ei kuitenkaan selitetd, miksi jarjestelma
syntyi tai miksi se on mahdollisesti muuttumassa. On vaikea esimerkiksi selittaa,
miksi neuvottelutasot vaihtelevat ja miksi koko neuvottelumalli voi valilla vaihtua.
Systeemiteoreettinen tarkastelu sopii parhaiten silloin, kun tarkastellaan neuvot-
telujarjestelman toimintaa tietyssa hetkessa. (Kauppinen 2008, 2005: 14.) Kaup-
pisen (2008) mielesti tarvitaan kokonaisvaltaista teoriaa, johon hin on liittanyt
korporatististen valintojen teorian. Mita korporatistisempi jarjestelma on, sité laa-
jempia asioita neuvotteluissa kiasitellaan. Neuvottelut tapahtuvat talloin korkeam-
malla tasolla. Esimerkiksi tulopoliittiset neuvottelut kisittelevit palkkojen lisaksi
ty0- ja sosiaalilainsdddannon kysymyksia. Liittojen vilisissa neuvotteluissa kasi-
tellaan liiton asioita, ja tyopaikkatason neuvotteluissa taas tyopaikan asioita.
(Kauppinen 2005: 21.)

Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjdrjestelmd, Kauppisen (2008) tyo-
elamdn suhteiden systeemiteoreettinen malli

Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelmia on soveltuvin osin so-
vellettu Kauppisen (2008) tydelamin suhteiden systeemiteoreettiseen malliin
(Taulukko 6.). Luottamusmiesjarjestelman kokonaisuus ja ymparisto, systeemin
osat seka naiden suhteet on otettava huomioon. Osien ja ympariston valilla on vuo-
rovaikutussuhde ja my6s riippuvuussuhde. Thmisten viliset vuorovaikutussuhteet
vaikuttavat systeemissa. Se, millaiset suhteet esimerkiksi tyonantajalla ja luotta-
musmiehelld on, vaikuttaa jarjestelman toimivuuteen paikallisella tasolla. Ne hei-
jastuvat myos liittotasolle. Luottamusmiesjarjestelmaa voi kuvata avoimena sys-
teemina, johon vaikuttaa ymparisto, ja joka vaikuttaa ymparistoon. Luottamus-
miesjarjestelma on yksi osa tyomarkkinajarjestelmaa ja tyoelaman suhteiden jar-
jestelmaa. Tyoelaman suhteiden jarjestelma tekee tyoehtosopimuksen, joka sisal-
tda luottamusmiessopimuksen. Lisdksi lainsdadanto ja poliittiset paatokset vai-
kuttavat jarjestelmdian ja esimerkiksi luottamusmiesvaalien jarjestamiselle on
tehty omat saannot. Vaikutuksia on myos taloudellisella jarjestelmalla (yleinen ja
yritys), ja vuorovaikutukseen vaikuttaa kansallisen kokonaisuuden lisdksi kan-
sainvalinen ymparisto (esim. EWC-toiminta eli eurooppalainen yritysneuvosto ja
EU). "Globaalia tasoa ei ole ilman paikallista tasoa.” Paikallisen tason osaksi ei jaa
vain sopeutua globaaliin kehitykseen, vaan olla osana sen luomisessa. (Sotarauta

1996: 98-99.)
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Taulukko 6. Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelma Kauppi-
sen (2008) mallia mukaillen

Panos Tuotos

Ympiristo Tyomarkkinaosa- Prosessit Tulos
puolet

Poliittinen (paatokset ja | Keskusjirjestot: Sovittelu, osallistu- Yleissopi-

linjaukset: rakenne, yk- | EKja AKAVA, SAK, minen mus

sityistimiset ym. paa- STTK

tokset)

Taloudellinen (yleiner'F:> Liitot: Ty6ehtosopimusneu- | Tyoehto-

taloustilanne ja heijaste- | Hyvinvointialan liitto | vottelut (sis. Im-sopi- | sopimus

vaikutukset) ry ja Terveys- ja sos—> muksen) (sis. Im-

Sosiaalinen (muut orga- | aalialan neuvottelujar- —>| sopimuk-

nisaatiot, yleinen mieli- | jesto TSN ry (ERTO, sen)

pide-keskustelu) SuPer, Tehy), Terveys-

Teknologinen (tekniikan | palvelualan Unioni ry
kehittyminen, Im-vaalit)
Kansainvdlinen (ay-toi- | Paikallinen taso: tyon- | Neuvottelut. Paikalli- | Neuvotte-

minta, EWC- yhteistyd, | antajan edustaja ja set sopimukset. lutulos.
kv-toiminta, EU) luottamusmies Paikalli-
nen sop.
Lainsddddnto Valtio / hallitus Lainsdadannon pro- | Tyo- ja
ﬁ sessi sosiaali-
lait
Vaikutukset
Tyollisyys, demokratia,

tuottavuus, laatu, tur-
vallisuus. Toimiva
luottamusmiesjarjes- ¢
telm4, sujuvat tyo-
elami/ty6ehdot, kehit- \/
tdminen ja neuvotte- |

lut, yhteistoiminta, ———
neuvottelu seka yhteis-
toimintasuhteiden yl-
lapito ja kehittdminen.

Taulukossa 6. on mukana seka paikallinen etti liittotaso. Kuvauksessa systeemi-
syydestd ndkyy avoimen systeemin nakokulma. Myos kompleksisen systeemin
piirteita on, silla jarjestelmassa on useita osia, jotka ovat keskenaan vuorovaiku-
tuksessa, mutta myds riippuvaisia toisistaan (vrt. liitot ja organisaatiotaso). Liitto-
tasolla neuvotellaan ty6ehtosopimus, joka sisdltad luottamusmiessopimuksen. So-
pimukset vaikuttavat paikalliselle tasolle. Paikallisella tasolla luottamusmies neu-
vottelee esimerkiksi paikallisista sopimuksista tyonantajan edustajan kanssa. Kai-
killa systeemin tasoilla on vuorovaikutusta ja yhteistyota. Lisaksi esimerkiksi ta-
lous ja yhteiskunnalliset asiat vaikuttavat luottamusmiesjarjestelmaan. Lainsaa-
danto vaikuttaa systeemin eri tasoille. Luottamusmiesjarjestelméssa ymparisto,
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osapuolet, prosessit seki tulokset ja vaikutukset ovat keskendin riippuvuussuh-
teessa. Kauppisen (2008) panos —tuotos-ajattelussa tyomarkkinajarjestelman tar-
koituksena on saada aikaan tietynlaisia vaikutuksia tyoelamassa. Myos luottamus-
miesjarjestelma on keskeisessa osassa siind. Omalta osaltaan se vaikuttaa palkka-
kehitykseen, tuottavaan ja tulokselliseen toimintaan sekid tyorauhaan. Kaiken
taustalla ovat sopimus- ja lakimaaraykset seka prosessit, joissa tehdaan kollektii-
visopimukset seki tyolait. Kauppisen (2008) esittdmassa tyomarkkinasuhteiden
systeemiteoreettisessa mallissa korostuu tyomarkkinajarjestojen ja hallituksen
rooli sdantojen ja maaraysten laadinnassa. Hinen mukaansa malli sopii myos tyo-
paikkatasolle. Talloin kyseessa ovat tyopaikan sisdiset neuvotteluosapuolet, neu-
vottelut, neuvotteluiden tulokset ja vaikutukset. (Kauppinen 2008.)

3.1 Luottamusmiesjarjestelma terveydenhuollon
sektoreilla

Tybehtosopimusjarjestelmin rakentamiseen on liittynyt myo6s luottamusmiesjar-
jestelmén laajentuminen ja vahvistuminen. Eri tyolaeissa on vuodesta 1917 lahtien
ollut maarayksia mahdollisuudesta valita luottamusmiehia. Maarayksilla ei ollut
kuitenkaan merkityst4, silla tyonantajat eivat hyviaksyneet ammatillisten jarjesto-
jen valitsemia luottamusmiehia lain tarkoittamiksi edustajiksi. Ammattiosastot
olivat kuitenkin valinneet luottamusmiehii. SAK:n ja STK:n vuosien 1944 ja 1946
yleissopimusten my6ta vahvistettiin muodollisesti kaksi eri luottamusmiesinsti-
tuutiota, tyoviaensuojelulakien sddntelema ja tyoehtosopimusjarjestelmain sisal-
tyva. Kumpaakin tehtavaa hoiti yleensa sama henkil6, kunnes 1970-luvun alku-
puolella uusi tydsuojelun valvontaorganisaatio muutti lakisadteisen luottamus-
miehen tyosuojeluvaltuutetuksi. (Kettunen 2002: 312.)

Seuraavaksi kerrotaan luottamusmiesjarjestelman taustasta seka terveydenhuol-
lon luottamusmiesjarjestelmistd sen eri sektoreilla. Suomessa terveydenhuollon
henkil6stoad tyoskentelee kunnallisen tyo- ja virkaehtosopimuksen (KVTES), val-
tion tyo- ja virkaehtosopimuksen (VES) seka yksityissektorin tyoehtosopimusten
piirissa (tydoehtosopimuksia on useita). Tutkimus keskittyy terveyspalvelualan tyo-
ehtosopimuksen (TPTES) piirissd toteutettavaan luottamusmiesjarjestelmaan.
Luottamusmiesjarjestelmit perustuvat kyseisella alalla noudatettavaan, tyoehto-
sopimuksessa olevaan luottamusmiessopimukseen seki lainsaadantoon.

Suomessa omaksuttiin linsimainen vapaa neuvottelu- ja sopimusjarjestelma
1940-luvulla, jolloin tyonantajapuoli tunnusti ammattiyhdistysliikkeen. Molem-
mat tunnustivat jarjestaytyneen tyomarkkinatoiminnan osaksi demokraattista yh-
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teiskuntaa. Ne myo0s totesivat valmiutensa ratkaista ristiriidat neuvotellen. Ty6eh-
tosopimuksia solmittiin ja luottamusmiesjarjestelmasta tuli osa tyo- ja virkaehto-
sopimusjarjestelmia. Eduskunta on myohemmin vahvistanut lainsaddannossa
luottamusmiesjarjestelmén. Rikoslain 47: 5 §:ssd todetaan jarjestaytymisvapau-
den loukkaamiseksi, jos tyonantaja, tydnantajan edustaja tai tyontekija estdi tyon-
tekijoiden tai heidin ammattijarjestodadn asettamasta ehdolle tai valitsemasta
luottamusmiesta tai luottamusvaltuutettua. (Tehy 2015.) Tyosopimuslain 13 luvun
1 §:n mukaan tyonantajalla ja tyontekijoilld on my6s vapaus olla kuulumatta yh-
distykseen. Tyontekijoilla, joilla ei ole tyonantajaa tyoehtosopimuslain nojalla si-
tovassa tyoehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiesta, voivat valita keskuu-
destaan luottamusvaltuutetun. Luottamusvaltuutetun asema perustuu lainsaa-
dantoon. (Vihavainen 2017: 30.)

Vuonna 1969 tehtiin ensimmainen luottamusmiessopimus, jossa sopijaosapuolina
olivat STK (nyk. EK) ja SAK. Muiden keskusjirjestojen kanssa ensimmaiset luot-
tamusmiessopimukset tehtiin 1970-luvulla. Luottamusmiessopimuksia on uudis-
tettu myohemmin. Luottamusmiessopimuksissa, jotka keskusjarjestot ovat solmi-
neet, tyopaikka valitsee koko tyopaikkaa edustavan luottamusmiehen. Ammatti-
osasto vahvistaa valinnan, jolloin luottamusmies on ammattiosaston edustaja.
Luottamusmies valvoo, ettd tyonantaja noudattaa sopimuksia, mutta han valvoo
myos, ettd ammattiosasto noudattaa sopimuksia, etenkin tyorauhavelvoitetta.
Suomessa on korkean jarjestaytymisasteen my6td vahva luottamusmiesjirjes-
telma. (Kauppinen 2005: 331, 150, 238.)

Keskusjarjestojen valisistd luottamusmiessopimuksista on 1960-luvun jilkeen
siirrytty enemman tyoehtosopimuskohtaisiin luottamusmiessopimuksiin. Luotta-
musmiessopimus madarittad, edustaako valittava luottamusmies ammattiliittoa vai
neuvottelujarjestod. Luottamusmiestoimintaa ohjaa luottamusmiessopimus, joka
sisdltyy kuhunkin tyoehtosopimukseen. Siind méiritelldan muun muassa luotta-
musmiehen valinta, tehtavat, ajankaytto, tiedonsaanti, toimitilat ja vilineet, luot-
tamusmieskorvaus, luottamusmiehen tyosuhde ja koulutusoikeus. Tyoehtosopi-
musten lisdksi voidaan joissakin tapauksissa tehda niin sanottuja yrityskohtaisia
luottamusmiessopimuksia, joissa sovitaan tyoehtosopimuksen luottamusmiesso-
pimusta taydentavasti. (Tehy 2013: 8—9.) Ensimmaisen kerran terveyspalvelualan
tyoehtosopimus solmittiin 1990-luvulla. Luottamusmiessopimus oli osa tyoehto-
sopimusta. Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelma on nuorempi
kuin julkisen sektorin tai valtiosektorin luottamusmiesjarjestelma. Tulevaisuuden
ennusteiden mukaan yksityissektori kasvaa, ja sen my6ta myos luottamusmiesjar-
jestelman tarkastelu ja merkitys lisdantyvat.
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Luottamusmiesjarjestelmalla yllapidetddn tyorauhaa ja varmistetaan, etta tyopai-
kalla noudatetaan virka- ja tyoehtosopimuksia sekd muita solmittuja sopimuksia.
Lisaksi sovitaan paikallisesti tyosuhteen ehdoista. (Kuivala, Laasola & Mannikko
2015: 7.) Keskeisimpia luottamusmiehen tehtiviad ovat jarjestaytyneiden tyonteki-
joiden auttaminen tyOsuhteeseen liittyvissd asioissa. Luottamusmies huolehtii,
etta tyopaikalla noudatetaan tyoehtosopimusta ja tyolainsaadannon maarayksia.
Luottamusmiehen kuuluu myo6s neuvotella paikallisesti sekd paikallisista sopi-
muksista, tehda yhteisty6td muiden henkilostéedustajien kanssa, kehittaa tyoyh-
teisod sekd toimia yhteyshenkilona liittoon ja ammattiosastoon/yhdistykseen.
(TSN 2014: 1—2.) Luottamusmies edustaa ammattiliittoa ja jarjestdytyneita tyon-
tekijoita tyopaikalla ja on keskeisessd asemassa kidytdnnon edunvalvontatyossa
(Helin 2012: 169). (TSN 2014: 1—2.) Luottamusmiehen tehtdvana on valvoa, neu-
votella, selvittdd ongelmatilanteita ja kehittda. Luottamusmiehen tehtidvikentta
palkka- ja tyoehtoasioissa elda jatkuvasti. (Helin 2012: 170-171.)

Seuraavaksi esitellaan luottamusmiesjarjestelman taustaa seka lyhyesti kunnalli-
sen virka- ja tyoehtosopimuksen (KVTES) ja valtion virka- ja tydehtosopimuksen
(VES) luottamusmiesjarjestelmat terveydenhuollon nakokulmasta (Taulukko 7.).
Taman jalkeen perehdytddn tarkemmin tutkimuksen kohteeseen.

KVTESin luottamusmiesjdrjestelmd

Kunnallisen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen paasopijaosapuolet on kirjattu
seuraavaan taulukkoon (Taulukko 7.). Taulukossa on myos kerrottu, miten luotta-
musmiesjarjestelma muodostuu kunkin sopijaosapuolen mukaan. Luottamus-
miesjarjestelmit ovat paasopijajarjestokohtaisia. Kuntatyonantajien mukaan
(2014) henkilosto jakaantui padsopijajarjestoittdin seuraavasti: JUKOIlla on hen-
kilostosta 30 prosenttia, Kunta-alan unionilla (nyk. Julkisen alan unioni) ja Ko-
Holla kummallakin 29. Jarjestaytymattomien osuus on 12 prosenttia. Taulukosta
7. selvidd, miten luottamusmiehet valitaan sopijajarjestoittdin. Terveydenhuolto-
alalla voi kuntasektorilla siis olla JUKOn, SuPerin, Tehyn, tai KITN:n luottamus-
mies, sen mukaan, mihin liittoon tyontekija kuuluu.

Paidsopijajarjestdjen luottamusmieskaudet ovat eripituisia. Luottamusmiesten
maarista sovitaan paikallisesti. (JUKO 2015.) Luottamusmiessopimus antaa raa-
mit toiminnalle, mutta ammattiosastot ovat paikallisesti sopineet luottamusmies-
organisaatiosta ja esimerkiksi luottamusmiesten ajankaytosti. Systeemi on erilai-
nen, kun verrataan yksityiseen terveyspalvelualaan, silla sielld ei ammattiosas-
toilla ole neuvottelu- tai sopimisoikeutta. Kuntasektorilla luottamusmiesorgani-
saatiot vaihtelevat tyonantajittain, ndin on myds yksityissektorilla. (Kuivala, Laa-
sola & Mannikko 2015: 7.) Kuntasektorilla paikalliset sopimukset tehdaan ammat-
tiosaston ja tyonantajan kesken. Paikallisessa sopimuksessa sovitaan joistakin
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KVTESin maarayksisti toisin. Neuvottelijoina toimivat ammattiosaston nimeamat
henkilot. (Kuivala, Laasola & Méannikko 2015: 11.) Terveyspalvelualan ty6ehtoso-
pimuksen mukaan paikalliset sopimukset sovitaan tyonantajan ja tyontekijan tai
tyonantajan ja luottamusmiehen vililli. Ammattiosastot eivit osallistu sopimi-
seen. (Liite 6.).

Taulukko 7. Kuntasektorin KVTESin neuvotteluosapuolet ja luottamusmiehet
(Kuntatyonantajat 2014)

Tyonantajapuoli Tyontekijapuoli Luottamusmiehet
Kuntatyonantajat | Julkisalan koulutettujen neuvotte- | JUKOn plm/Im/ ja varat.
(KT) lujarjesto JUKO ry (mm. OAJ, Laa-

kariliitto, Eldinlaakariliitto, Ham-
maslaikariliitto, KTN, Suomen Ter-
veydenhoitajaliitto, Talentia, Aka-

van Erityisalat)
Kuntatyonantajat | Kunta-alan koulutettu SuPerin, Tehyn ja SPAL:n
(KT) hoitohenkil6osté KoHo ry (SPAL, Su- | plm/Ilm/ ja varat (jokaisella
Per, Tehy) jarjestolld omat).

Kuntatyonantajat | Kunta-alan unioni ry (nyk. Julkisen | Kunta-alan unionin
(KT) alan unioni JAU ry) (JHL, JYTY) plm/lm/ ja varat.

Valtiosektorin luottamusmiesjdrjestelma

Valtiosektorilla on kiaytossa valtion virka- ja tyéehtosopimus (VES). Luottamus-
miesten valinnassa noudatetaan hallinnonala ja virastokohtaisten luottamusmies-
sopimusten maarayksid seka valtion virka- ja tyoehtojen luottamusmiestoimintaa
koskevia sopimusmaéarayksia. (Tehy 2015.)

Terveyspalvelualan tyoehtosopimus, luottamusmiesjdrjestelmda

Terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen luottamusmiessopimus (Terveyspalvelu-
alan tyoehtosopimus 2014: 50—57) on viitoskirjan liitteena (Liite 6.). Siitd kay tar-
kemmin ilmi, miten luottamusmiestoiminnan edellytyksista on sovittu. Tyoehto-
sopimuksessa on sovittu myos luottamusmiesjarjestelmasta ja siihen liittyvista so-
pimusmaarayksistd. Terveyspalvelualan ty6ehtosopimuksen neuvotteluosapuo-
lina ovat tyonantajapuolelta Hyvinvointialan liitto ry (ent. Terveyspalvelualan
liitto ry) ja tyontekijapuolella Terveys- ja sosiaalialan neuvottelujarjesté TSN ry.
TSN ry:n muodostavat ToimihenkilG6liitto ERTO ry, Suomen lihi- ja perushoitaja-
liitto SuPer ry ja Tehy ry. Hyvinvointialan liitto ry kuuluu Elinkeinoeldamin kes-
kusliittoon (EK) ja TSN ry Toimihenkilokeskusjirjestoon (STTK). Tyopaikoilla
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luottamusmieheni toimii TSN ry:n luottamusmies, joka voi olla joko ERTOn, Su-
Perin tai Tehyn jasen. Han edustaa kaikkia em. liittojen jasenid (Kuvio 4).

Lisaksi terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen ovat solmineet Terveyspalvelualan
Unioni ry ja Terveyspalvelualan liitto ry (nyk. Hyvinvointialan liitto ry). Sopimus
ei ole yleissitova ja se on niin sanottu rinnakkaissopimus. Terveyspalvelualan
Unioni ry:n jasenjarjestoja ovat Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, Julkis-
ja yksityisalojen toimihenkiloliitto Jyty ry, Sosiaalialan korkeakoulutettujen am-
mattijarjesto Talentia ry, Suomen Terveydenhoitajaliitto STHL ry, Suomen Tyo6-
terveyshoitajaliitto ry, Akavan sairaanhoitajat ja Taja ry sekd Kuntoutusalan Asi-
antuntijat ry. Unionin tyoehtosopimusta sovelletaan sen jasenjirjestojen jaseniin.
Tyoehtosopimuksen perusteella valitut luottamusmiehet edustavat tyopaikoilla
Terveyspalvelualan Unioni ry:n jasenliittojen jasenia. Terveyspalvelualan Unioni
ry:n jasenet voivat valita luottamusmiehen, jos terveyspalvelualan tyoehtosopi-
muksen piiriin kuuluvista tyontekijoista yli kolmasosa kuuluu tyopaikalla Unionin
jasenjarjestoihin. Keskusjarjestoista Akavaan kuuluvat Talentia, STHL, Suomen
Tyoterveyshoitajaliitto, Akavan sairaanhoitajat ja Taja ja Kuntoutusalan Asiantun-
tijat. STTK:hon kuuluu Jyty ja SAK:hon JHL. Terveyspalvelualan Unioni ry:n
kanssa neuvottelee rinnakkaissopimuksen tyonantajapuolella Hyvinvointialan
liitto ry ja sen keskusjarjesto on Elinkeinoelaman keskusliitto (EK) (Kuvio 2.).
(JHL 2015; Terveyspalvelualan Unioni ry 2017.)

Hyvinvointialan liitto ry
(ent. Terveyspalvelualan
liitto ry) (EK)

Terveys- ja sosiaalialan
neuvottelujarjesto TSN ry
(STTK)

Terveyspalvelualan Unioni
ry (rinnakkaissopimus)
(AKAVA, SAK, STTK)

Tyonantaja

TSN:n luottamusmies

Terveyspalvelualan Unio-

nin luottamusmies

Kuvio 4. Neuvottelutasot

Yksityiselld terveyspalvelualalla toimii seka luottamusmiehia ettd padluottamus-
miehid, nimike riippuu toimijoiden koosta ja toiminnan laadusta. Luottamusmie-
hille valitaan aina my6s varaluottamusmies ja padluottamusmiehelle varapaaluot-
tamusmies. Varaluottamusmies toimii luottamusmiehen ollessa estynyt (loma,
sairaus tmv.). (TSN 2014.) Luottamusmiehet valitaan tyontekijoiden jarjestayty-
misen mukaan. (Kuvio 4.).
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3.2 Luottamusmiestoiminnan kokemuksia

Luottamusmiestehtidvi on arvostettu nakoalapaikka tyoelamaan ja yhteiskuntaan.
Sen avulla saa edistettya asioita ja padsee kehittamaan tyopaikan tyooloja. Tukea
saa tyontekijoilta ja liitosta. Tyontekijoilld on luottamus luottamusmiestd kohtaan.
Luottamusmiestehtidvissd negatiivisina kokemuksina ovat olleet tyonantajan
huono suhtautuminen, yksinaisyys ja tyontekijoiden liialliset odotukset tyopaikan
neuvottelutoiminnasta. (Helin 2012: 172—173.) Ammattiliittojen pitda yha enem-
man panostaa tyopaikkatason toimintaan, etenkin parantamalla paikallisten sopi-
joiden toimintaedellytyksia. Tarvitaan tukea, nopeutta ja kokemusten vaihtoa.
(Helin 2012: 171.).

Luottamusmiesten rooliin on tullut muutoksia viime vuosikymmenina. Tyopaik-
kademokratiaa yritettiin rakentaa 1970-luvulla, mutta nykyaan ei ajeta enda kovin
idealistisia tavoitteita, silla tyé on mahdollisuuksien rajoissa toimimista. Yrityk-
sissa tyoskentelevit tiedostavat, ettd toiminnan tavoitteena on tehda voittoa, jonka
tuotot jaetaan osakkaille. (Laine 2010: 124.) Tyontekijoiden kiinnostus luottamus-
miestehtavai kohtaan on vihentynyt, koska tehtava on muuttunut niin tyollista-
viksi (Svanstrom 2012: 87).

Ville Kainulainen (2015) tutkii tekeilld olevassa viitoskirjassaan sitd, minkalaisia
uudistumispaineita suomalainen tyomarkkinajarjestelma sekd ammattiyhdistys-
toiminta kohtaavat niin kutsuttujen “pinkkikaulustyopaikkojen” luottamusmies-
toiminnassa. Tutkimuskohde on yksityinen palvelusektori. Tarkastelussa ovat
luottamusmiestoiminnan arkiset kiaytdnnot ja niille annetut merkitykset. Alalle
ominaista ovat pienet tyopaikat, tyontekijoiden vaihtuvuus, opiskelijoiden ja maa-
hanmuuttajien iso osuus seki osa-aikaiset tyosuhteet. Kainulaisen tutkimuskysy-
myksia ovat: “Miten yksityisen palvelusektorin luottamusmiehet merkityskellista-
miehille rakentuu tyomarkkinaosapuolten vilisissd suhteissa? Miten luottamus-
miestoiminta Kkiinnittyy erilaisiin eroihin kuten sukupuoleen, yhteiskuntaluok-
kaan ja etnisyyteen?” Laadullinen tutkimusaineisto on keratty luottamusmieskou-
lutuksissa ja tapaamisissa seka tyopaikoilla. (Tyoelamén tutkimuspaivit, Kainu-
lainen 2015.)

Kun neuvotellaan tyonantajan kanssa, tyopaikan luottamusmiehet edustavat ensi-
sijaisesti tyontekijoitd. Kun paikallista sopimista mahdollisesti lisataan, voidaan
olettaa, etta etenkin paaluottamusmiesten merkitys lisadntyy. Luottamusmiesjar-
jestelmalla on keskeinen osa tyoelamian suhteissa, mitd on tutkittu Suomessa va-
han. Kainulainen kasittelee matalapalkkaisen ja naisvaltaisen yksityisen palvelu-
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sektorin luottamusmiestoimintaa tyopaikkatason neuvottelusuhteiden nakokul-
masta. Edellytykset paikallisen sopimisen lisdamiselle matalapalkkaisella ja nais-
valtaisella yksityisella palvelusektorilla ovat hanen mukaansa heikot. Huomiota
pitdisi kiinnittaa luottamusmiesten neuvotteluedellytyksien toteutumiseen, henki-
seen jaksamiseen ja tehtdvian kasvavaan vaatimustasoon. Aineisto on koostunut
muun muassa kaupan seka varasto- ja hotellisiivouksen luottamusmiehista. Luot-
tamusmiesten mielestd neuvottelut edellyttiviat hyvaa suhdetta tyonantajaan.
Tyonantajan kanssa neuvotteluja hankaloittaa luottamuksen puute. Luottamus-
miehet kokevat, ettd useimmiten tyonantaja sanelee ja luottamusmies kuuntelee.
Lisdksi haastetta tuo se, ettd hyvien neuvottelusuhteiden yllapitiminen tyonanta-
jaan vaikuttaa tyontekijoiden ja luottamusmiehen luottamussuhteeseen. (Kainu-
lainen 2015: 16, 19.)

Kainulaisen (2015: 20) mukaan paikallinen sopiminen vaatii luottamusmiehilta
tyoehtosopimusten ja tyolainsdadannon tuntemusta seki neuvottelu- ja vuorovai-
kutustaitoja. Lisaksi luottamusmiehen on pystyttava tuottamaan tyontekijoiden
intressit neuvotteluehdotuksiksi. Edellytyksiin paikallisesta sopimisesta vaikutta-
vat esimerkiksi luottamusmiesten vapautusaika, tiedonsaanti, koulutusmahdolli-
suus seka varaluottamusmiesten ja yhteyshenkiloiden hyodyntamismahdollisuus.
Tyomarkkinajarjestelméan toimivuuden kannalta keskeiseksi kysymykseksi Kainu-
lainen nostaa sen, ettid luottamusmiehet saattavat joutua ristiriitatilanteeseen, kun
paikallisen sopimisen yleistyminen lisda luottamusmiesten merkitystda ammatilli-
sessa edunvalvonnassa. Toisaalta kuitenkin toimintaympariston muutokset, kuten
ammattiliittojen jasenmaarien lasku seka tyontekijoiden heikompi kiinnittyminen
tyoelamaan, tekevit luottamusmiesten toiminnasta entista vaativampaa. (Kainu-
lainen 2015: 20.)

Marjo Miettinen tekee vaitoskirjaa Tampereen yliopiston kasvatustieteelliseen tie-
dekuntaan tyonimelld "Luottamusmiehen identiteettia etsimassa". Tutkimukseen
on haastateltu 28 luottamusmiesta ja johtoa. Miettisen mukaan luottamusmiehia
pitdisi kiyttaa kehittdjina eika vain ongelmien ilmetessa. Han oli havainnut muun
muassa, ettd yrityksen paasy tavoitteisiin on tirkeda johdon lisdksi myos luotta-
musmiehille, jotka miettivat asiaa henkiloston kautta. Yritykset voisivat hyodyntaa
paljon enemmain luottamusmiesten tietomairaa niin sanottuina kehitysagent-
teina. Miettisen mukaan odotukset luottamusmiesta kohtaan ovat suuret. Hyvin
luottamusmiehen mukana yritykseen tulee lisdarvoa, osaamista ja yhteisollisyytta.
Se on jatkuvaa oppimista. Vuoropuhelulla, itsensa jatkuvalla kehittamisella muo-
dostuu my0s erinomainen identiteetti. Osaaminen pitda saada yhteison hyvaksi.
(YTIN 2017.)
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STTK:n vuonna 2015 tekemastd barometrista kdy ilmi, ettd henkiloston edustajien
yhteistyoverkoston merkitys on kasvanut yha tarkeimmaiksi. Esimiesten kanssa
tehtavaan yhteistyohon on panostettu eniten. Lisaksi yhteistoimintaelinten yhteis-
ty0 on lisddntymassa. Yhteistoiminta ylimman johdon kanssa on kuitenkin vihen-
tynyt. Esimerkiksi keskittyminen yhteistyohon tydpaikan ulkopuolisten asiantun-
tijoiden tai viranomaisten sekd median kanssa oli ollut vahaista. Luottamusmies-
ten ja tyonantajien kaymien neuvotteluaiheet kasittelivat enimmaékseen tyo- ja vir-
kaehtoja koskevien ongelmien selvittamistd, paikallista sopimista tai yt-menette-
lyyn liittyvia asioita. (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2015: 16, 18—19, 25.)

Kunnan ja valtion henkiloston edustajilla on nyt enemman aikaa luottamustehta-
van hoitamiseen kuin vuonna 2013, silld seka sovittu etti kaytetty aika ovat lisdan-
tyneet. Muilla sektoreilla ei ollut merkittavia muutoksia. Vapaa-ajan kaytto luot-
tamustehtdvin hoitamiseen on valtion sektorilla laskussa. Yksityisella palvelusek-
torilla vapaa-aikaa kaytettiin luottamustehtiavan hoitamiseen aikaisempaa enem-
man. Luottamusmiesten ajankayttomahdollisuus oli vuonna 2013 tehdyn baro-
metrin mukaan noin viisi ja puoli tuntia viikossa. Vuoden 2015 tulosten mukaan
ajankayttomahdollisuus oli huomattavasti lisidntynyt, ja oli noin seitsemén tuntia
viikossa. Kun verrattiin mahdollisuutta kayttaa tyoaikaa ja toteutunutta tyoajan
kayttoa luottamustehtdvan hoitamiseen, havaittiin, ettd aikaa kaytettiin jonkin
verran vihemman kuin oli sovittu. (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2015: 29—30.)

Henkiloston edustajan tyoskentelyedellytykset ovat monin osin hyvit. Parhaiten
ne toteutuivat henkiloston edustajien yhteistyossa, tyoajan kayttomahdollisuuk-
sissa, tyovalineiden kaytossa seka liiton antaman tiedon ja tuen saannissa. Paran-
nettavaa oli tyonantajalta saadun tiedon méaérassa ja laadussa, henkiloston am-
mattiyhdistystietoisuudessa ja osallistumisessa kehittimistyohon. Muihin sekto-
reihin verrattuna kuntapuolella oli vahvaa ay-tietoisuutta seka liiton tukea. Huo-
noimmat tyoskentelymahdollisuudet havaittiin yksityisten palvelualojen henkil6s-
ton edustajilla. Ne koskivat tiloja, tyovalineita, ty0ajan kayttod, tyonantajalta saa-
tua tietoa ja tyonantajayhteistyota. Henkilostolta saadun tiedon ja tuen osalta ti-
lanne oli yksityisilld palvelualoilla parempi muihin sektoreihin verrattuna. (Ryy-
nanen, Auvinen & Palmu 2015: 32—-34.)

Organisaatioissa seka johto ettd ammattiliitot yrittavat vaikuttaa omien intres-
siensi toteutumiseen. Ne ovat kuitenkin keskenddn vuorovaikutuksessa ja niilla
on pyrkimys yhdistaa toistensa tavoitteita. Henkiloston ja ammattiliittojen osallis-
tuminen nikyy organisaatioissa siten, etta henkiloston edustaja on mukana kon-
serni- ja yhtiGtasolla seki yt-toiminnassa. Se nikyy myos neuvotteluina seka yt-
toimintana toimipaikkatasolla. Toimintaa ohjaavat ty6lainsaadanto, tyoehtosopi-
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mukset, paikallinen neuvottelukulttuuri sekad yhtion ja konsernin johtamiskult-
tuuri. Lisdksi on kehittdmistoimintaa, joka ei perustu yt-toimintaan ja jota ohjaa
toimipaikkatason johtamiskulttuuri. Osallistumismuotona on myos yksittdisen
tyontekijan toimintavapaus, jota ohjaa tyon organisointi. (Ilmonen, Jokivuori, Lii-
kanen, Kevitsalo & Juuti 1998: 53—54.) Organisaatioissa, joissa on vakiintunut yh-
teistyo- ja luottamussuhteet, sopimusten solmiminen on helpompaa (Ilmonen, Jo-
kivuori, Liikanen, Kevitsalo & Juuti 1998: 183).

Valtiovarainministerion (2016: 1—2) tutkimuksessa selvitettiin valtion sektorilla
tapahtuvaa luottamusmiestoimintaa. Tyonantajan edustajat kokivat yhteistyon
luottamusmiesten kanssa sujuneen hyvin. Myos luottamusmiehisti kaksi kolman-
nesta oli samaa mieltd. Kokonaisuudessaan luottamusmiehet arvioivat toiminta-
edellytyksensa myonteisiksi. Tyonantajan edustajien mielestd luottamusmiesten
toimintaedellytykset olivat erittdin hyvat tai hyvat. Esimerkiksi ajankaytosta ei
luottamusmiesten mielesta ole sovittu riittdvan selkedsti. Tyonantajan edustajista
suurin osa kokee tiedon kulkevan hyvin tyonantajalta henkilostolle; luottamus-
miehista yksikdan ei ollut sitd mieltd, mutta tiedonkulun kohtalaiseksi arvioivia oli
melko runsaasti. Luottamusmiehet arvioivat tiedonkulkua tyonantajalta luotta-
musmiehille paljon myonteisemmin. On nahtivissi, ettd muutoksiin liittyva epa-
varmuus heijastuu luottamusmiestoimintaan. Tyonantajan ja luottamusmiesten
arviot erimielisyystilanteista poikkesivat maaran osalta jonkin verran toisistaan,
mutta olivat kuitenkin asioiden osalta yhdenmukaiset. Riittava koulutus ja osaa-
minen olivat asioita, joita molemmat osapuolet korostivat. (Valtiovarainministerio
2006: 1-2.)

Edelld mainitussa tutkimuksessa todettiin, ettd yleisesti luottamusmiesten toimin-
taedellytykset olivat kunnossa. Luottamusmiehia arvostetaan tyoyhteison kehitta-
jina ja tyonantajan suhtautuminen on luottamismiehiin myonteista. Neuvottelu-
kulttuuri oli molempien osapuolten mielestd hyvaa. On kuitenkin organisaatioita,
joissa asiat ovat heikommin. Niissd vaikeuksia oli esimerkiksi henkilosuhteissa,
mika ilmeni ylimielisena tai yhteistyokyvyttomana kaytoksena. Kehittamiskoh-
teina oli ajankaytto sekd luottamusmiestehtivien ja virkatehtivien vilinen tyon-
jako, joka ei aina ollut riittavan selkea. Lisdaksi luottamusmiesten tilojen ja vilinei-
den kaytossa oli jonkin verran kehitettavaa. Saannollista yhteydenpitoa luotta-
musmiehen ja tyonantajan edustajien kanssa pidettiin tirkedna. Parannettavaa
oli myo0s tiedottamisen avoimuudessa ja muutosten varhaisessa tiedottamisessa,
lisaksi kehittamisasioista toivottiin lisda keskustelua. Luottamusmiesten ja tyon-
antajien vastauksissa tuli esille, ettd tyopaikka- ja paikallistasolta on hankala vai-
kuttaa asioihin, jotka sovitaan ylemmalla tasolla liiton seka viraston johdon kes-
ken. Keskindinen luottamus oli puolin ja toisin tarkea edellytys yhteistyolle. Luot-
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tamusmiehet kokivat myos, ettd johto yrittda sanella padtoksiad ja mieltda sopimi-
sen lahinnd hallinnollisten mé&ardaysten antamiseksi. (Valtiovarainministerio
2006: 110, 112.)

Pro gradu -tutkielmassa (Kukkola 2011) selvitettiin TSN:n yksityisen sosiaalipal-
velualan ja terveyspalvelualan luottamusmiesten kokemuksia sekd nikemyksia
tyoehtosopimuksessa sovitun luottamusmiestoiminnan toteutumisesta. Lisaksi
selvitettiin luottamusmiesten ja tyonantajien edustajien vilista yhteistyo- ja neu-
vottelutoimintaa, paikallisen sopimisen sujuvuutta seka luottamusmiesten yhteis-
tyosuhteita jasenten ja liiton toimihenkiloiden kanssa. Tutkielman teoreettisena
viitekehykseni oli systeemiteoria. Luottamusmiesjarjestelmaa tarkasteltiin vuoro-
vaikutussuhteiden sekd neuvottelun viitekehyksista kasin. Tutkimustulosten pe-
rusteella kommunikointi ja vuorovaikutussuhde niin jasenten, tyonantajan edus-
tajan kuin liittojen toimihenkil6iden kanssa koettiin toimiviksi ja tarkeiksi. Tasa-
vertaisesta neuvottelukumppanuudesta kysyttdessa vastauksissa oli hajontaa. Va-
lit koettiin kuitenkin luottamuksellisiksi. Jaseniltd toivottiin osallistuvampaa
otetta yhteisten asioiden kehittdmiseen ja hoitamiseen. Avovastauksissa nousi
esille luottamusmiesten keskinidisen verkostoitumisen tarve. Luottamusmiessopi-
mus antaa paasaantoisesti hyvit puitteet toiminnalle. Parannettavaa ja kehitetta-
vaa oli muun muassa tiedonsaannissa seka ajan ja tilojen kaytossa. Lisiksi kaivat-
tiin lisda koulutusta ty6ehtosopimuksen tulkinnasta ja neuvottelutaidosta. (Kuk-
kola 2011: 1.)

Irlannissa tehdyssa tapaustutkimuksessa tutkittiin luottamusmiehen roolin vaiku-
tusta kumppanuuteen tyopaikan hallintojarjestelmassa. Siina arvioitiin dynamiik-
kaa ja kumppanuuden suhteita. Kohderyhminai olivat liiton jdsenet, luottamus-
miehet ja johto seka heidan viliset suhteensa. Tutkimuksen padpaino oli sosiaali-
sen kumppanuuden prosesseissa, ei vastakkainasettelussa. Luottamusmiehet ja
liiton jasenet nostavat esille keskustelun sosiaalisen kumppanuuden prosessista.
Tyopaikalla kumppanuus ei ole suoraviivaisesti "win-win”-tilanne, josta kaikille
osapuolille olisi hyotya. Yritystason yhteistyo ja jarjestaytymisaste ovat organisaa-
tion voima, joka heijastuu seki johto- etti liittotasolle. Kumppanuus nihtiin posi-
tiivisena asiana. Kun jarjestaytymisaste oli tyopaikalla korkea, luottamusmiehet
pystyivat kertomaan niin pienet kuin laajemmatkin asiat eteenpiin. (Rittau &
Dundon 2010: 10, 23—24.)

Jokivuoren (2002) vaitoskirja kasitteli sitoutumista tyoorganisaatioon ja ammat-
tijarjestoon. Onko se kilpailevaa vai tdydentavaa? Paikallisesta sopimisesta nousi
tutkimustuloksissa esille, ettd tyontekijat halusivat siirtda padtosvaltaa tyoajoista
enemman liittotasolta tyopaikkatason neuvotteluihin kuin palkkauksesta. Ammat-
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tijarjest6on sitoutumisella nahtiin olevan jonkin verran vaikutusta siihen, etta tyo-
ajoista haluttaisiin sopia tyopaikkatasolla. Kun kyseessai oli palkat, sopimisen ha-
lukkuuden vaheneminen oli olennaista. Paikallisesti tytajoista halusivat sopia va-
hemman ne, joilla on vahva sitoutuminen seka organisaatioon ettd ammattijarjes-
toon. Jokivuoren mukaan halukkuutta paikalliseen sopimiseen voi pitaa erdsnlai-
sena joustavuutena. (Jokivuori 2002: 79—80.)

Tanskalainen tutkimus hoitajien ja johdon vilisista yhteistyosuhteista osoittaa,
ettd luottamusmiehilld on laheiset ja kdytdnnonldheiset suhteet lahimman ja ylim-
man johdon kanssa. Yhteistyo on tulossuuntautunutta. Tarked huomio tutkimuk-
sessa oli myo0s, ettd erimielisyydet eivit lannista yhteisty6ta. Tyoehtoihin liittyvat
vastoinkdymiset vaikuttavat hieman yhteistyohon johdon kanssa, suotuisat asiat
taas parantavat suhdetta. Intensiivinen suhde johdon kanssa liittyy kaytannon
muutoksiin ja kokemukseen tyopaikalla. Yhteistyota tehdadn kolmella tasolla joh-
don, jasenten ja liiton kanssa. Luottamusmiehet helpottavat asioiden hoitamista
monilla tyopaikoilla. Liiton taustatuki ja osaamisen lisidminen (kuten koulutus)
ovat tarkedssa roolissa, etenkin jos luottamusmies on muutostilanteessa. Tehtavan
tekevit luottamusmiehille vaikeaksi negatiiviset ja tyytymattomat kollegat. (Hjala-
ger, Lassen, & Bild 2009: 23, 26, 35—36.)

Parantamalla yrityksen sisdistd viestintdd ja yhteistoimintaa seka kehittamalla
luottamusmiesjarjestelmaa saataisiin vihennettya ajatusta tyonantajan ja tyonte-
kijoiden vilisten intressien vastakkaisuudesta (Malinen 2008:9). Yhteistoimin-
nassa keskiossa ovat ihmistaitokysymykset. Niiden toimivuutta on vaikea saataa
lailla, eika lailla pystyta luomaan tyopaikan avointa ilmapiiria. Uudistettu yhteis-
toimintalaki tuo kuitenkin puitteet paremmalle yhteistoiminnalle. Tyontekijoiden
edustajien nakokulmasta lainsdaddannon perusteella tyonantajan on annettava
vuosittain pyynnosta selvitys ulkopuolisen tyovoiman kaytosta seka laadittava
vuosittaiset henkilosto- ja koulutussuunnitelmat. Lisdksi pyynndsta on annettava
neljannesvuosittain tiedot osa-aikaisista ja maaraaikaisista tyontekijoista. (Svan-
strom 2012: 79-81.)

3.3 Paikallinen sopiminen

Paikallinen sopiminen on ajankohtainen aihe tyomarkkinapoliittisessa keskuste-
lussa. Paikalliseen sopimiseen liittyy paljon toiveita ja odotuksia. Siihen on koh-
distunut myos paljon pelkoja. (Kroger, Mahonen, Klemetti & Nieminen 2016: 12.)
Paikallinen sopiminen on osa tydmarkkinajarjestelmaai, se vaikuttaa yhteiskunnan
toimintaan (Kairinen, Uhmavaara & Murto 2008: 199). Lainsdadant6a on yritetty
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kehittdd, mutta se ei ole onnistunut. Paikallisen sopimisen edistiminen lainsaa-
dannon keinoin ei ole eurooppalaisen kaytannon mukaista. Lainsdddantoreitin si-
jaan paikallisen sopimisen mahdollisuuksien lisidamista on haluttu ty6ehtosopi-
musten kautta. (Makkula 2017: 66.) Ty6ehtosopimuksissa on nykyiselldan paikal-
lisen sopimisen mahdollisuuksia esimerkiksi tyoaikajarjestelyissd. Ongelma ei ole
niinkaan siina, ettd tyoehtosopimukset eivdat mahdollista paikallista sopimista
vaan siind, ettd tyopaikoilla ei haluta tai osata kayttda olemassa olevia joustoja.
Perusedellytys sopimisessa on luottamus osapuolten vililld. Jos tyopaikoilla on
puutteita luottamuksessa, edellytykset paikalliseen sopimiseen eivit ole kunnossa.
(Hirvola 2017: 27.)

Tyoehtosopimuksissa madritelladn tyopaikalla tehtavistd, tydehtosopimuksesta
poikkeavista sopimuksista eli paikallisista sopimuksista. Tyoehtosopimuksissa on
eroja siind mist4, miten ja kuka voi sopia seka keitd sopimus sitoo ja millaiset me-
nettelytavat ovat. (Tiitinen & Kroger 2012: 74—75.) Paikallista sopimista tehdaan
tyopaikka- ja yritystasolla. Siihen kuuluvat tyoehtosopimuksessa maaritellyt asiat
sekda muut ty6ehtoja luovat sopimukset kuten yhteistoimintamenettely ja tyoajat.
Tyoehtojen sopimusvaltuudet siirtyvat ladhemmaksi ehtojen soveltamisosapuolia
jolloin heidéan erityistarpeensa voidaan ottaa huomioon. Paikallisesta sopimisesta
koetaan olevan hy6tya molemmille osapuolille. Se keskittyy yleensa isoimpiin ty6-
paikkoihin, ja esimerkiksi sosiaali- ja terveysaloilla sitd on ollut viahiten. (Kauppi-
nen 2005: 207—209.)

Paikallisessa sopimisessa tyontekijoitd edustaa paidsidantoisesti luottamusmies.
Tyosuojeluvaltuutettu voi edustaa tyooloasioissa. Luottamusmiehen ja tyosuojelu-
valtuutetun aseman turvaa ja maarittelee kunkin alakohtaisen tyehtosopimuksen
maaraykset. On myos oikeus olla sopimatta. Paikallinen sopimus ei saa olla risti-
riidassa sitovien laki- ja tyoehtosopimusmaaraysten kanssa. (Helin 2012: 158—
159.). Terveyspalvelualan tyoehtosopimuksessa voidaan erikseen mainituista
maarayksista sopia toisin paikallisesti. Niissd sopijaosapuolia ovat tyonantaja ja
luottamusmies tai tyonantaja ja tyontekija. Kun sopimus tehdaan luottamusmie-

rajauksia tai muita ehtoja. (Terveyspalvelualan tyoehtosopimus 2014: 3.)

EK:n (2015) mielesta yritysten erilaisuus, kilpailukyky ja niiden mahdollisuudet
tyollistaa edellyttavat joustavuutta tydehtoihin. Siksi tydehtosopimuksiin on lisdt-
tava yrityskohtaisten ratkaisujen seka paikallisen sopimisen mahdollisuuksia. Pie-
nemmassa mittakaavassa paikallinen sopiminen on tyopaikoilla tydehtosopimus-
ten perusteella tapahtuvaa tyosuhteen ehtoja koskevaa sopimista. Laajempi pai-
kallinen sopiminen kattaa tyopaikoilla toiminnan, jolla pyritdan lisaamaan tyon-
tekijoiden ja tyonantajan valista yhteistyota sekd yhteisymmarrysta. Paikallisen



Acta Wasaensia 71

sopimisen rajat ja menettelytavat on osassa tyoehtosopimuksia méaaritelty tarkasti,
osassa ne ovat yleisluonteisia ja viljid. Esimerkkeja paikallisesti sovittavista asi-
oista ovat tyoOajat, tyoaikajarjestelyt, palkkamaaraykset ja tyohon liittyva matkus-
taminen. EK:n mukaan “ty6ehtosopimuksia koskevaa sopimus- ja neuvottelujar-
jestelméda on kehitettava edistaiméddn tyomarkkinoiden toimivuutta ja hairiotto-
myyttd. Tyoehtosopimusten antamia mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen ja
yrityskohtaisiin ratkaisuihin on lisattava. Palkanmuodostuksen ja palkkaratkaisu-
jen painopistetta tulee siirtaa yritys- ja tyopaikkatasolle”. (EK 2015.)

Paikallinen yhteistyo seka paikallinen sopiminen ovat keskeisia muutoksen hallin-
nan valineitd. Niiden avulla voi kehittaa yritysten sekid tyOyhteisGjen toimintaa.
Paikallisella sopimustoiminnalla mahdollistetaan yritysten ja henkiloston erityis-
tarpeiden huomioiminen. Paikallinen sopiminen tarjoaa myos mahdollisuudet ra-
kentaa yhteiset tyoehdot koko henkilostolle ja on tyopaikkojen sdilymisen kan-
nalta valttimatonta yhteistyota. Paikallista sopimustoimintaa kehitettdessd on
otettava huomioon osapuolten lahtokohdat ja edut. Tyopaikkatason paikallista so-
pimista on kehittdva suuntaan, joka edellyttda sopimista jasenille tarkeista tyohon
ja tyosuhteeseen liittyvista keskeisisti asioista ennen kuin niitd koskevia paatoksia
voidaan toteuttaa. SAK:n mielesta toisinsopimista tyoehtosopimusten maarayk-
sistd on laajennettava vain harkiten. Aidossa paikallisessa yhteisty0ssa ja sopimi-
sessa tarvitaan selkeit osapuolet tyopaikoille. Luottamusmiesjarjestelman toimi-
vuus on avainasemassa. Pienilti tyopaikoilta puuttuu usein luottamusmies. Luot-
tamusmiesten toimintamahdollisuuksien toteutuminen riippuu keskeisesti tyon-
antajista. Osalla tyopaikoista on positiivinen keha, jossa tyoehtosopimuksen nor-
mien tdyttyminen on itsestddnselvyys. Lisdksi johtamisen on otettava henkilosto
huomioon. Osallistumisjarjestelma on toimiva ja osapuolten vililla on keskindinen
luottamus. Toisessa ddripadssa ovat tyopaikat, joissa joudutaan jatkuvasti kamp-
pailemaan jo sovittujen minimiehtojen toteutumisesta. (SAK 2006: 47—48.)

Paikallisen sopimisen kdytdntojd

Hyvin toimivassa paikallisessa sopimisessa tunnusomaista ovat toimivat henki-
losuhteet, sddnnollinen yhteydenpito, jatkuvan neuvottelun periaate, avoin kes-
kustelu, henkiloston ottaminen mukaan paiatoksentekoon, tasapuolisuus henki-
lostoryhmien vililla, yhteiset pelisaannot ja selked sopimistekniikka. Huonot kay-
tdnnot ilmenevit keskusteluyhteyden puutteena, sopimuskirjaamisen puutteelli-
suutena, ennalta yksipuolisesti paatettyinid sopimuksina ja muodon vuoksi sopi-
misena. (Uhmavaara 2008: 171.)

Paikallisen sopimisen edellytyksend on neuvottelu- ja sopijaosapuolten osaami-
nen. Luottamusmies tai vastaava edustaja on keskeisessa osassa. Paikallista sopi-
mista ei voida valttamatta toteuttaa siind maarin kuin olisi ehka tarvetta, jos ei ole
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osaavaa luottamusmiesta. Osaamisen kehittdmiseen tarvitaan koulutusta ja tukea.
Tyontekija- ja tyonantajaliittojen roolit ovat koulutustoiminnassa tirkedssa
osassa. Myos luottamusmiehen asemaan tasavertaisena neuvottelu- ja sopijaosa-
puolena tulisi kiinnittd4d huomiota. Luottamusmiehen edustusvallan rajoja tulisi
selkeyttad. Tyonantajan edustajan neuvottelu- ja sopimisosaamista voisi parantaa
ja selkeyttaa valtuuksia. Esimiesten tietamysta tyolainsdddannosta ja tydehtosopi-
musten sisillostd voisi lisdtd. Paikallinen sopiminen on sidoksissa tyopaikan tai
yrityksen neuvottelusuhteisiin ja sopimiskulttuuriin. Jos tyopaikalla on hyvit neu-
vottelusuhteet osapuolten vililla, tyopaikalla on myos paikallisen sopimisen hyvia
kaytantoja. Osapuolten vilinen luottamus on tirked edellytys. Avoimella keskus-
telulla, rehellisilld mielipiteilld, tiedottamisella ja toimivalla vuorovaikutuksella
parannetaan neuvottelusuhteita. (Kairinen, Uhmavaara & Murto 2008: 203—
205.)

Onnistuminen paikallisen sopimisen keskustelu- ja sopimiskaytdnnoissa liittyy
siihen, onko osapuolilla yhteista tahtotilaa ja osaamista. Tahtotila liittyy yhteiseen
ymmarrykseen tyopaikan tuottavuuden ja tuloksellisuuden edellytyksista. Osa-
puolilla pitaa olla hyviat neuvottelutaidot ja henkiloston edustajilla riittavat tiedot
yritystoiminnasta ja sen talousndkokulmista. Henkiloston edustajilta odotetaan
myo0s vastuun ottamista tyOpaikan tuottavuutta ja tuloksellisuutta vahvistavien
ratkaisujen loytamisessa. Tyopaikat, joissa pystytdan kehittimaan toimintatapoja
ja rakentamaan henkil6stoa osallistavaa kulttuuria, ovat tulevaisuuden menesty-
jia. Paikallisen sopimisen hyotyjen saavuttamiseen tarvitaan yhdessa oppimista ja
pitkdjanteista tyoskentelya. Aidossa yhteistoiminnassa korostuvat tyopaikan edut
siten, ettd huomioidaan osapuolten odotukset ja tarpeet. Taima edellyttda henki-
16ston hyvia osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia ja tasavertaista neuvot-
telukumppanuutta tyopaikan tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi.
(Kroger, Mdahonen, Klemetti & Nieminen 2016: 24.)

Paikallisen sopimisen kehittamisessa tarvittaisiin saantelyjen kehittamista ja pa-
rantamista. TyOehtosopimustasolla tarvittaisiin teknisten maaraysten kehitta-
mist4d, jotta tiedetddn kuka voi sopia, ketd sitovasti ja miten pitkiksi aikaa. Lisaksi
olisi selkeytettava sopimisen oikeusvaikutukset ja miten erimielisyyksien selvitta-
minen. My0s alakohtaisuus pitdisi huomioida, silla jokaista alaa voi luonnehtia yh-
teiskunnan osajarjestelmiksi, jossa paikallisen sopimisen puitteita, menettelyta-
poja ja kompetensseja saadeltiisiin alakohtaisten tarpeiden mukaisesti. Liitot voi-
sivat tehda sopimusmalleja ja kehittdd maarayksidaan paikallisen sopimisen me-
nettelyista ja oikeusvaikutuksista. (Kairinen, Uhmavaara & Murto 2008: 201.)

Jotta paikallisia sopimuksia syntyy, osapuolten on koettava, etta niista saa hyotya
(Kairinen, Uhmavaara & Murto 2008: 199). Tyopaikkatason sopiminen toimii
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padosin hyvin, mutta asia- ja alakohtaisesti erot tyonantajien ja henkiloston néike-
myksissd voivat poiketa toisistaan huomattavasti (Laukkanen 2010: 51). Koke-
mukset paikallisesta sopimisesta ovat myonteisia, joten nykysysteemia ei ole tar-
peen muuttaa radikaalisti. Paikallisesta sopimisesta on tulossa yha keskeisempi
jarjestelma kaytannon tyoehtojen maaraytymisessa. Tyopaikoilla on kuitenkin ol-
lut myos negatiivisia kokemuksia ja ongelmatilanteita seka saannosten ja maa-
raysten suhteen ollut tulkinnallisuuksia ja epdselvyyksii. (Kairinen, Uhmavaara &
Murto 2008: 201.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTOT

Tieteenfilosofia kasittelee oletuksia, joiden varassa tiede toimii. Se selvittad miten
tiedetta tulisi harjoittaa seka mitka ovat tiedonsaamisen ehdot todellisuudesta. Pa-
radigmalla tarkoitetaan mallia, kehyst4, esimerkkia, taustandkemysta tai taustafi-
losofiaa, jotka ovat tdrked nostaa esille tutkimuksessa. (Puusa & Juuti 2011: 13.)
Ontologialla selvitetdan, miten jokin asia on. Se on tutkittavan asian perusraken-
teen analyysid. Tutkija esittdd oman kantansa, miten jokin asia tai ilmio on ole-
massa. Realistisessa maailmankuvassa epiillaan kaikkea muuta paitsi omaa ajat-
telua. Strukturalismissa keskeista on rakenne. Tunnistetaan taustalla olevia raken-
teita, joilla on vaikutusta kayttaytymiseen. Sosiaalisessa konstruktionismissa ih-
miset ajattelevat asioiden olevan sitd miltd ne nayttavat. Epistemologiset kysymyk-
set liittyvat tietamisen tapoihin ja mahdollisuuksiin. Lisdksi otetaan kantaa siihen,
minka voidaan katsoa olevan totta tai mika ei. (Puusa & Juuti 2011: 13—-16, 19.)

Konstruktivismissa todellisuus on suhteellista. Siina todellisuus ndhdaan eri hen-
kiloiden suhteellisena todellisuutena. Kuitenkin osa todellisuudesta voi olla yh-
teista useiden yksiloiden kanssa. Tatd suuntausta voidaan kutsua myos eksistenti-
aalis-fenomenologis-hermeneuttiseksi filosofiaksi, johon kvalitatiivinen tutkimus-
ote pohjautuu. Todellisuuden selvittimiseksi tutkija ja tutkittava ovat keskenaan
interaktiivisessa yhteydessa. Tutkija tulkitsee tutkittavalta saamaansa tietoa. Me-
todologia perustuu hermeneutiikkaan (tulkintaan), jossa etsitdan ja tuotetaan tul-
kintoja todellisuudesta. Fenomenologia on kiinnostunut ilmi6ist4 ja niiden tulkit-
semisesta. Siina yritetddn osallistuvan havainnoinnin avulla ymmartia seka ku-
vata analyyttisesti tutkimuksen kohteena olevaa ihmisryhmaa tai yhteisoa. (Met-
samuuronen 2009: 218—220, 224, 226.) Metodologialla tarkoitetaan oppia tieteen
jarkevista menetelmista. Metodologiset valinnat valikoituvat sen perusteella mil-
laisia oletuksia tutkija on tehnyt ontologian, epistemologian seka ihmiskasitysten
suhteen. (Puusa & Juuti 2011: 22.) Haastatteluaineisto sisaltaa tutkittavien mieli-
piteet, kokemukset ja nakemykset tutkittavasta ilmiosta. Tutkijan tehtava oli tul-
kita aineisto ja esittaa tutkittavien nikemykset asiasta seka systeemiteorian avulla
muodostaa ndkemys tutkittavasta ilmiosta (Taulukko 1.).

Seuraavaksi kasitellaan tutkimuksen kontekstissa olevaa yksityista terveyspalve-
lualaa. Sen jalkeen esitellaan tutkimuksen kohderyhma, aineistonkeruumenetel-
mait ja aineisto seka tutkimuksen eri vaiheet paapiirteittdin. Tutkimusmenetelma
oli laadullinen.
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4.1 Yksityinen terveyspalveluala tutkimuksen
kontekstissa

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelman perustana on valtion tuella to-
teutettu kunnallinen sosiaali- ja terveydenhuolto. Palveluja tuotetaan myos yksi-
tyisella sektorilla. Naiden lisdksi sosiaali- ja terveysjarjestot tuottavat sekd mak-
sullisia ettd maksuttomia palveluja. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013.) Yksityi-
set sosiaali- ja terveyspalvelut tiydentavat julkisesti tuotettuja palveluja. Yksityi-
sind palveluntuottajina on yrityksia, jarjestoja ja sddtioita. Ne voivat myyda palve-
lujaan julkiselle sektorille tai suoraan asiakkaille. Yksityiset tuottavat reilun nel-
janneksen kaikista sosiaali- ja terveyspalveluista. Yksityisid sosiaalipalveluita ovat
muun muassa ikdihmisten ja vammaisten kotipalvelut ja palveluasuminen seka
lasten ja nuorten laitos- ja perhehoito seka paivahoito. Terveyspalveluihin kuulu-
vat muun muassa ladkarin ja hammaslaakirin vastaanottotoiminta, tyoterveys-
huolto ja fysioterapiapalvelut. Suurin osa yksityisten terveyspalvelujen tuottajista
toimii Eteld-Suomessa sekd suurimmissa kaupungeissa. Yksityisia palveluja kos-
keva lainsaadanto ja ohjaus ovat sosiaali- ja terveysministerion alaista. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2014.)

Sosiaali- ja terveysalalla yksityissektori on ollut kasvussa. Tulevaisuudessa vieston
ikdantymisen myo6ta palvelujen tarve kasvaa, ja tarvitaan julkisten palvelujen tar-
peen tyydyttdmiseen lisaksi yksityisia palveluita. (Sosiaali- ja terveysministerio
2014.) Sosiaalipalveluissa yksityissektorin eli yritysten ja jarjestdjen osuus on kas-
vanut 23 prosentista 33 prosenttiin vuosina 2000—2012. Terveyspalveluissa yri-
tystoiminnan osuus palvelutuotannosta on kasvanut 15,6 prosentista 22 prosent-
tiin. Kuluttajat saavat Kela-korvauksen ja julkisia terveyspalveluja hankitaan osto-
palveluna yksityisilta yrityksilta. Huomattava osa hoivapalveluista myydaan kun-
nille. (TEM 2015: 6.)

Ty0- ja elinkeinoministerion (TEM 2015: 4—5.) tutkimuksen mukaan potentiaali-
simmat toimenpiteet hoito- ja hoiva-alan kehittamiseksi seka haasteisiin vastaa-
miseksi ovat: yksityissektorin hallittu kasvattaminen sosiaali- ja terveyspalvelujen
tuotannossa, eri ammattiryhmien toimenkuvien seki patevyysvaatimusten uudel-
leenmaarittely, kustannusjohtaminen terveydenhuollossa sekd asiakkaan valin-
nanvapauden kasvattaminen.

Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat Suomen suurin tyollistdja. Alalla tyoskenteli 380
000 henkiloa vuoden 2010 lopussa. Vuonna 2011 pelkastiaan terveyspalvelut tyol-
listivat noin 180 000 henkil64, joista 78 prosenttia tyoskenteli julkisella sektorilla,
18 prosenttia yrityksissi ja 3 prosenttia jarjestoissa. (TEM 2011: 3—4; Terveyspal-
velut 2014.) Alan tyoehdoista sovitaan tyoehtosopimuksissa. Yksityisella sosiaali-
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ja terveysalalla on useita tyoehtosopimuksia kuten Terveyspalvelualan ty6ehtoso-
pimus, Yksityisen sosiaalipalvelualan ty6ehtosopimus, Avaintyonantajat
AVAINTA ry:n tyoehtosopimus, Ylioppilaiden terveydenhoitosaation tydehtosopi-
mus (YTHS), Tyoterveyslaitoksen tyoehtosopimus, Ensihoitopalvelualan ty6ehto-
sopimus, Hammasladkirien tyonantajayhdistys ry:n ja Tehy ry:n vilinen tyoehto-
sopimus seka PlusTerveys Oy:n ja Tehy ry:n tyoehtosopimus. (Tehy 2013.)

Terveyspalvelualan yrityksistd 84 prosenttia tyollisti vuonna 2011 alle kaksi hen-
kil6a, 2—9 henkilon yrityksii oli 15 prosenttia. Isoja toimijoita, vahintdan 250 hen-
kilon yrityksia oli 11, ja ne tyollistivat neljanneksen terveyspalvelujen henkilos-
tostd. Suuria muodollisesti itsendisiad yhtioita (oikeushenkil6itd) olivat Suomen
Terveystalo Oy, Mehildinen Oy, PlusTerveys Oy, Diacor Terveyspalvelut Oy, Laa-
karikeskus Aava, TAYS Sydankeskus Oy, Kaunialan Sairaala Oy, 9Lives Oy, Ter-
veyden Tuottajat Oy, Oral Hammaslaakarit Oy ja Ladkariasema Pulssi Oy. Ter-
veyspalvelualalla toimii myos muutamia isoja sditio- ja yhdistyspohjaisia yhtei-
s0ja, jotka tuottavat suoraan jarjestopohjaisesti terveyspalveluja tai palvelutuo-
tanto on organisoitu omiin tytaryhtioihin. Henkilostolla mitattuna paatoimialal-
taan tarkeitd terveydenhuollon yhteisgja olivat Invalidiliitto, Suomen Punainen
Risti, Ylioppilaiden terveydenhoitosaatio, Suomen MS-liitto, Oulun Diakonissalai-
toksen Saitio, Lansi-Suomen Diakonissalaitoksen Saitio sekda Kymen Sotavam-
maisten Tukiyhdistys. (Lith 2013: 58—-59.) Suomen suurimpia, yksityista tervey-
denhoitomarkkinaa palvelevia yrityksia ovat Terveystalo, Mehildinen, PlusTerveys
ja Diacor. Julkista terveydenhoitoa palvelevista suurimpia ovat Attendo Terveys-
palvelut, Pihlajalinna ja Mediverkko. Terveysalalla toimivia suurimpia yrityksia
ovat edelld mainittujen lisdksi Oral Hammaslaakarit ja Aava. (TEM 2015: 10.)

Terveyspalveluille tyypillista on pienten, 1—2 henkil6a tyollistavien yritysten suuri
maara. Vuonna 2009 alle 10 henkiloa tyollistavia mikroyrityksia oli niista yli 98
prosenttia. Tata selittdida ammatinharjoittajien iso méaara. Seuraavana ovat vuoden
2009 yritysten maarat henkilostomaarien mukaan: alle 10 henkil6a, 13 867 yri-
tysta, 10—49 henkiloa 195 yritysta, 50—249 henkil6a 31 yritysta ja yli 250 henkiloa
seitsemin yritystd. Yritysten jakautuminen maantieteellisesti (vuoden 2009 ti-
lasto) ELY-keskusten alueiden mukaan esitetdaan taulukossa 8. (Hartman 2011:
12—13, 18, 20.)



Acta Wasaensia 77

Taulukko 8. Terveysalan yritysten maantieteellinen jakautuminen (Hartman

2011)
ELY-keskus Terveysalan Henkilosto
yrityksia
Uusimaa 5118 9 467
Varsinais-Suomi 1480 2 619
Satakunta 547 826
Hame 803 1336
Pirkanmaa 1414 2 654
Kaakkois-Suomi 725 1219
Etela-Savo 328 576
Pohjois-Savo 653 1216
Pohjois-Karjala 391 599
Keski-Suomi 611 964
Eteld-Pohjanmaa 469 767
Pohjanmaa 502 963
Pohjois-Pohjanmaa 162 2 302
Kainuu 180 277
Lappi 386 658
Ahvenanmaa 79 112

Terveyspalvelujen tuotannolle on ominaista paikallinen ja alueellinen toiminta.
Muutamat suuret ladkarikeskukset ja yksityissairaalat ovat tehneet yritysostoja ja
laajentaneet toimintaansa maakuntakeskuksiin seka valtakunnallisesti. Isoilla yri-
tyksilla on yhtendisia toimintakonsepteja, niilld on bréandit ja tyoterveyshuollon
sopimusten kattavuus suurissa asiakasyrityksissa. Asiakkaiden yhtendiset hoito-
ketjut, palvelujen saatavuuden parantaminen ja kattavien ajanvaraus- ja tietohal-
lintajarjestelmien hyodyntidminen ovat tarkeita. Isot ja valtakunnalliset yritykset
osallistuvat lisaantyviin julkisen sektorin tarjouskilpailu-, ostopalvelu- ja kilpailut-
tamishankkeisiin. (Hartman 2011: 26.)

Yksityissektorin ajankohtaisuus nikyy tilld hetkelld esimerkiksi sote-keskuste-
luissa ja suunnitelmissa. Muun muassa sote-palveluiden jarjestiminen ja valin-
nanvapaus ovat olleet esilla. Palveluiden ulkoistaminen on ollut trendina. Palvelun
tuottajina toimivat yleensa isot yritykset. (Vesivalo 2015.) Terveysasemien ulkois-
tukset ovat olleet viime vuosina keskustelun aiheena. Kunnat ja kuntayhtymat voi-
vat tdydentda omia terveyspalvelujaan ostopalveluiden ja ulkoistusten avulla.
Usein ulkoistetusta palvelutuotannosta vastaa julkisen toimijan tai toimijoiden ja
yksityisen yrityksen muodostama yhteisyritys. Terveysasemien ulkoistukset ovat



78 Acta Wasaensia

keskittyneet kolmelle isolle konsernille. Terveysasemista 9,2 prosenttia on ulkois-
tettu, ja 6,8 prosenttia viestostd on niiden piirissid. Kokonaisulkoistusten piiriin
kuuluu 2 prosenttia viaestosta. Vaikka vain pieni osa terveysasemista on ulkois-
tettu, joissakin maakunnissa ulkoistettujen terveysasemapalvelujen piirissi on yli
puolet maakunnan viestosta. (Parhiala & Hetemaa 2017: 1, 4.)

Terveys- ja sosiaalipalvelualalla on viime aikoina tehty paljon yrityskauppoja.
Osittain yrityskaupat liittyvit sote-uudistukseen, jossa etenkin suuret toimijat pyr-
kivat takaamaan kattavan yrityksen toimintaverkon ja laajentamaan toimintaansa.
Alalle on tullut myos uusia yrityksia, ja se kiinnostaa lisaksi kansainvalisia toimi-
joita. Tulevaisuudessa yritysten lukuméira mahdollisesti kasvaa jonkin verran ja
yrityskauppoja tehddin runsaasti. Suurten yritysten maara voi nousta, mutta alalle
tulee my0s uusia pienyrityksia. Alan kasvuun liittyy myos henkilokunnan ja liike-
vaihdon kasvu. Yritykset etsivit keinoja joustavoittaa toimintaansa, mihin voivat
tuoda ratkaisuja erilaiset kumppanuusratkaisut, verkostoituminen, etiteknologia
ja liikkkuvat palvelut. (Tevameri 2017: 18—19, 36.)

4.2 Tutkittavat tasot

Tutkimuskohteena on terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen luottamusmiesjar-
jestelmi. Luottamusmiesjarjestelmié toteuttavilta tahoilta haluttiin saada laajaa
ja syvallista tietoa eri niakokulmista. Aineistonkeruu toteutettiin organisaatiota-
solla erikokoisten terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen piirissa olevilta toimi-
joilta, luottamusmiehilta ja tyonantajan edustajilta. Liittotasolla aineisto kerattiin
terveyspalvelualan tyoehtosopimusta neuvottelevien tyontekija- ja tyonantajaliit-
tojen edustajilta. Tutkittavat jakautuivat siten, ettd luottamusmiehia oli kymme-
nen (10), tyonantajan edustajia yhdeksan (9) ja tyonantaja- ja tyontekijaliittojen
edustajia kuusi (6). Tutkimukseen osallistui yhteensi 25 henkilGa.

Organisaatiotaso

Organisaatiotasolla erikokoisten organisaatioiden valinnassa kaytettiin apuna
luottamusmiessopimuksen ajankayttotaulukkoa (Liite 6.). Organisaatiot jaettiin
ajankayttotaulukon mukaisesti pieniin, keskikokoisiin ja suuriin. Terveyspalvelu-
alan luottamusmiessopimuksen ajankayton taulukko edustettavien tyontekijoiden
mukaan: 5—29, 30—49, 50—99, 100—199, 200—299 ja 300 ja yli. Tima ryhmiteltiin
viela kolmeen osaan: pienet organisaatiot (5—49 edustettavaa tyontekijaa), keski-
kokoiset (50—199) ja suuret (199—300 tai yli 300). Niiden perusteella kartoitettiin
ensin alan erikokoisia toimijoita, onko niissi luottamusmiestoimintaa ja haluaisi-
vatko ne osallistua tutkimukseen. Erikokoisia organisaatioita oli mukana kymme-
nen. Ne jakautuivat 5—49, 50—199, 200—300 tai yli 300 henkilon organisaatioihin.



Acta Wasaensia 79

Luottamusmiehet edustivat joko yhta tai useampaa toimipaikkaa. Luottamusmies-
ten neuvotteluosapuolten maara vaihteli 1—6/10 henkil66n. Yleisimmin se oli kui-
tenkin 2—5 henkil6a. Luottamusmiesten neuvottelukumppaneina olivat esimer-
kiksi henkil6st6johtaja, henkilostopaallikko, johtaja ja esimies. Luottamusmiehet
olivat olleet luottamusmiestehtavassaian joko 1—3, 4—7 tai 8—16 vuotta.

Organisaatiotasolla tyonantajien edustajat toimivat esimerkiksi johtajina, paallik-
koina ja esimiehind. He olivat tyoskennelleet tehtavassidn alle vuoden, 4—7 tai 8—
16 vuotta. Tyonantajan edustajat hoitivat joko yhta tai useampaa toimipaikkaa.
Neuvottelukumppani oli yleisimmin joko pailuottamusmies tai luottamusmies.
Neuvottelukumppanien maara vaihteli, mutta useimmin se oli 1 tai 2—5.

Liittotaso

Liittotasolla luottamusmiesjarjestelman kokemuksia tutkittiin terveyspalvelualan
pyydettiin suoraan liitoista. Tutkittavien ammattia, asemaa tai tehtavaa ei tutki-
muksessa raportoida tarkemmin, koska vastaajaryhma oli niin pieni, henkil6t voi-
taisiin tunnistaa.

4.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena. Laadullinen tutkimus pe-
rustuu induktiiviseen prosessiin, joka pyrkii ymmartamaan ilmiota ja selittimaan
sekd muodostamaan teoriaa. Aineistosta etsitddn olennaisia piirteitd, kuvauksia
seka ilmididen valisid yhteyksia. Siina palataan tutkimustilanteeseen ja kerataian
uutta aineistoa hypoteesien testaamiseksi sekd edetdan yksityisesta yleisempaan.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kiinnostus kohdistuu useisiin yhtaaikaisiin mene-
telmiin, joilla on vaikutusta lopputulokseen. Luokat muotoutuvat tutkimuksen ku-
luessa, teorioita ja sidnnonmukaisuuksia kehitetdin, jotta niitd ymmarrettiisiin
paremmin. (Field & Morse 1982: 24; Eskola & Suoranta 1998: 13, 15; Hirsjarvi &
Hurme 2008: 25-26.) Kvalitatiivisen metodologian tuloksia kuvataan pehmeiksi,
rikkaiksi, syvallisiksi ja ne kuvaavat ilmigitd aidosti (Janhonen & Nikkonen 2003:
8, 12). Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on todellisen eldiman kuvaaminen,
ja kohdetta pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2006: 130, 152).

Tuomen ja Sarajarven (2009: 18) mukaan laadulliseen tutkimukseen kuuluu aina
teoria. Raunion (1999: 309—310, 312) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen ei tar-
vitse olla aina teoriaa rakentavaa, se voi olla my0s teoriaa tarkentavaa. Kvalitatii-
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visessa tutkimuksessa pyritdan selittimain ja kuvaamaan tutkimusaineiston teo-
reettisen orientaation spesifeja ilmenemismuotoja. Laadullisessa tutkimuksessa
edellytetadn teoreettisen kehyksen ankkuroimista aineistosta nousseeseen tutkit-
tavien ndkokulmaan. Tutkimusprosessin eri vaiheita ei voida kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa erottaa niin selkeisti toisistaan kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen vaiheet kietoutuvat ja limittyvat toisiinsa. Tavoitteena
on tunnistaa todellisen maailman tunnuspiirteet. Tutkija on vuorovaikutuksessa
ilmioon ja oppii ymmartdmaan sitd yha paremmin tutkimuksen edetessa. (Field &
Morse 1982: 127.)

Tutkimusotteen ja tutkimusmenetelmén tulee tavoittaa tutkimuskohde. Mita va-
hemman tiedetdan tutkittavasta ilmiostd, sitd todennakoisemmin kyseeseen tulee
pelkastaan kvalitatiivinen tutkimus. Kun ilmiosta ei ole teoriaa tai tutkimusta ja
siitd halutaan saada syvillinen niakemys, kvalitatiivinen tutkimus on oikea tapa
edetad. (Kananen 2008: 30—31.) Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjar-
jestelmaa haluttiin pohtia syvillisemmin. Niin ollen laadullinen tutkimusmene-
telma soveltui ilmion tarkasteluun parhaiten.

Laadullisessa tutkimuksessa korostuu todellisuus ja siitd saadun tiedon subjektii-
vinen luonne. Siini tarkastellaan yksittaisia tapauksia. Lisdksi oleellisena osana on
osallistujien nakokulman korostaminen seki tutkijan vuorovaikutus yksittaisen
havainnon kanssa. Keskiossa ovat tutkittavien kokemukset. Tutkimuksen tehta-
vana on antaa teoreettisesti mielekds tulkinta tutkittavasta ilmiostd. Laadullinen
tutkimusote sopii ilmioiden tutkimiseen, joiden perusta on tajunnassa, ihmisten-
valisessa vuorovaikutuksessa seka sita jasentaviassa kielessa. Laadullisessa tutki-
muksessa voidaan tavoitella my6s uuden tiedon hankintaa, ilmion kuvaamista,
ymmarryksen syventamistd, ilmion tulkintaa seka teoreettisesti mielekkaan tul-
kinnan tekemista tai se voi olla my6s kyseenalaistamista. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkitaan yleensi ihmisten ajatuksia, tuntemuksia, kisityksia seka tulkintoja,
jotka ovat muotoutuneet tutkittavan omakohtaisista kokemuksista. (Puusa & Juuti
2011: 47—48, 52.) Siini ei tavoitella totuutta tutkittavasta ilmiosta (Vilkka 2005:

97).

Haastattelu on perustutkimusmenetelma, joka kay useaan tilanteeseen. Se on me-
netelmina kuitenkin tyolas ja jatkoanalyysien nakokulmasta vaativa. (Metsa-
muuronen 2008: 39—40.) Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jonka
avulla saadaan syvallista tietoa. Lisdksi se on joustava ja soveltuu eri tarkoituksiin.
Siina pystytdan suuntaamaan tiedonhankintaa kussakin tilanteessa. Haastattelun
haittapuolina ovat sen kustannukset. Anonyymiutta ei voida taata, ja tutkijalle
haastattelu on vaativa menetelma. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 11, 34, 36, 41; Ruu-
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suvuori & Tiittula 2005: 9.) Yhtend hyviana puolena on, ettd haastateltavaksi voi-
daan valita henkilot, joilla tiedetddn olevan kokemusta tutkittavasta asiasta, ja
joilta saadaan tutkittavasta ilmiosta parasta tietoa. Eli tapauksia, jotka ovat tutkit-
tavalle ilmiolle tyypillisid. (Puusa 2011: 76; Kananen 2008: 55.) Yleisin tutkimus-
haastattelutapa on teemahaastattelu. Siina haastattelija miettii etukiteen joukon
haastatteluteemoja, niin sanottuja keskustelun otsikoita. Teemahaastattelu on
puolistrukturoitu haastattelu, jossa haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemo-
jen varassa. Kysymyksilld ei ole varsinaista jarjestysti tai tarkkaa muotoa. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008: 43—48; Metsamuuronen 2008: 40—41.)

Tutkimuksessa haluttiin kerata kohderyhmalti laajasti ja syvillisesti tietoa ja ko-
kemuksia luottamusmiesjarjestelmén toteutumisesta. Luottamusmiesjirjestel-
massa korostuu myo6s ihmisten valinen vuorovaikutus, jolloin laadullisella tutki-
muksella saatiin kerdttyd kokemuksia myds vuorovaikutuksesta, kisityksista ja
ajatuksista.

4.4 Aineistonkeruumenetelmat ja tutkimuksen kulku

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiana kaytettiin haastattelua (Liite 3.), kuten
usein laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan. Lisiksi taustatiedot (Liite 2.) ja luot-
tamusmiesjarjestelméan systeemikuvaustehtava koottiin haastattelun yhteydessa
paperilomakkeilla (Liite 4.).

Tutkimus aloitettiin vuonna 2014 perehtymalld systeemiteoriaan, aikaisempiin
tutkimuksiin seka tutkimuksen kontekstiin, pohtien samalla tutkimus- seka haas-
tattelukysymyksia. Lisaksi kartoitettiin yksityisen terveyspalvelualan toimijoita,
joissa on luottamusmiestoimintaa. 30 luottamusmiesta testasi haastattelukysy-
myksid sekd systeemikuvaustehtivaa luottamusmieskurssilla syksylla 2015. Li-
sdksi saatekirjetts, systeemikuvaustehtivaa, taustatietokaavaketta sekd haastatte-
lukysymyksia esitestattiin kahdella luottamusmiehelld. Myo6s kollegat, tyopaikan
tutkimustyoryhma ja vaitoskirjan ohjaaja kommentoivat materiaalia joulu-huhti-
kuussa 2015-2016. Niiden pohjalta valmistuivat lopulliset aineistonkeruuversiot
toukokuussa 2016.

Luottamusmiehia ja tyonantajien edustajia etsittiin muun muassa yhteistyotapaa-
misten, koulutusten ja tilaisuuksien yhteydessa. Kiinnostusta tutkimukseen osal-
listumiseen kartoitettiin syksyn 2015 ja alkuvuoden 2016 aikana. Samasta organi-
saatiosta pyrittiin saamaan haastateltaviksi seka luottamusmies ettd tyonantajan
edustaja. Liittojen edustajia pyydettiin mukaan muun muassa liittojen toimistojen
kautta. Keskusjarjestgjen roolin muuttuessa tutkimuksessa keskityttiin liitto- ja
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organisaatiotasolle. Haastattelupyynnot ja haastatteluajan sopiminen tehtiin pu-
helimitse. Haastattelut tehtiin padsadntoisesti tutkimukseen osallistuvien tyopai-
koilla. Ensimmainen haastattelu toteutettiin 2.6.2016 ja viimeinen 19.12.2016.

Haastattelun alussa tutkija kertoi tutkimuksesta ja tutkittavat saivat lukea tiivis-
telmin. Ennen haastattelua taytettiin paperinen taustatietolomake ja allekirjoitet-
tiin tutkimuslupa. Haastattelulle varattiin aikaa noin 1,5 tuntia. Nauhoitetut haas-
tattelut kestivit 30—87 minuuttia. Haastatteluissa edettiin ennalta laadittujen tee-
mojen ja kysymysten pohjalta seka tehtiin tarvittaessa tarkentavia kysymyksia.
Luottamusmiessopimukseen liittyvissa kysymyksissa terveyspalvelualan tyoehto-
sopimuksesta tarkastettiin luottamusmiestoiminnan maarayksia.

Taustatiedot kirjattiin paperilomakkeelta Exceliin. Myos haastattelussa taytetty
systeemikuvauskaaviotehtava luottamusmiesjarjestelmasta ja yhteistyosuhteista
tallennettiin Exceliin. Haastatteluista tehtiin muistiinpanot ja nauhoitteet litte-
rointiin sanatarkasti. Litteroidun aineiston jarjestiminen ja analysointi aloitettiin
aina kunkin haastattelun jalkeen. Aineiston analysoinnissa kéytettiin sisdllonana-
lyysia (Taulukko 9.). Litteroidut aineistot luokiteltiin haastatteluteemojen mukai-
sesti haastattelu kerrallaan. Tutkimuskysymykset laitettiin pasdotsikoiksi ja haas-
tatteluteemat niiden alle. Sen jilkeen aineistoista haettiin niihin vastaukset ja
poistettiin haastateltavien tunnistettavat tiedot (nimet, organisaatiot, tehtavat).
Terveyspalvelualan luottamusmiessopimusta hyodynnettiin siten, etta asiat koot-
tiin sopimuksessa olevien otsikoiden alle. Lisdksi kehitettavit asiat, tulevaisuuden
nakymat, hyvat kaytannot sekd vuorovaikutukseen ja yhteistyohon liittyvat asiat
nostettiin omiksi kohdikseen. Osa taustatietolomakkeen kysymyksista, kuten kou-
lutustarve ja paikallinen sopiminen liitettiin mukaan.

Jokainen haastatteluaineisto luokiteltiin ja tiivistettiin sekd merkittiin omalla va-
rilla. Taman jialkeen luottamusmiesten vastaukset kerattiin yhteen, samoin tyon-
antajien seka liittojen edustajien vastaukset. Analysoinnissa huomioitiin eriko-
koisten organisaatioiden erot, silla ensin luokiteltiin luottamusmiesten ja tyonan-
tajien edustajien vastaukset viela erikokoisiin toimijoihin (pieni, keskikoko, suuri).
Seuraavassa vaiheessa kaikki vastaukset koottiin yhteen aiheiden mukaan. Tdhan
paadyttiin, koska vastaajaryhmat (luottamusmies, tyonantajan edustaja, liiton
edustaja) olivat erikseen suhteellisen pienia ja niin ollen vastauksista mahdolli-
sesti tunnistettavissa.

Tutkimukseen osallistuville luvattiin, etta he tai heidian organisaationsa eivit tule
esille missiaan vaiheessa ja ndin ollen raportoinnissa kasitellaan tuloksia aiheittain,
ei vastaajaryhmittdin. Haastateltavilla oli paljon saman tyyppisia mielipiteitd. Tu-
losten raportoinnissa olisi ollut toistoa, jos kaikki olisi kerrottu luettelomaisesti.
Asiat, jotka poikkesivat toisistaan, on nostettu esille siten, ettd ne on raportoitu
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tyonantajapuolen (ta ja ta-liitto) ja tyontekijapuolen (Im ja tt-liitto) mukaan.
Kaikki haastattelut on analysoitu erikseen, mutta raporttiin ne on kirjoitettu paa-
saantoisesti yhteen. Taustatiedot ja systeemikuvaukset jarjestettiin ja analysoitiin
aihealueittain.

Taulukossa 9. on esitetty tiivistetysti sisdllonanalyysin aiheet, alakategoriat ja ai-
neistosta etsityt asiat. Sisallonanalyysin aiheet olivat luottamusmiesjarjestelman
systeemikuvaukset, yhteisty0 ja vuorovaikutus, luottamusmiesjirjestelméin tar-
koitus ja tehtdva, yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelman nyky-
tila ja toimivuus, luottamusmiessopimus (Im:n tyosuhde, oikeus saada tietoja, va-
pautus tyostd, ansionmenetyksen korvaaminen, siilytys- ja toimistotilat, vilineet),
luottamusmiehen koulutus, paikallinen sopiminen sekid luottamusmiesjarjestel-
man tulevaisuus ja kehittaminen.

Tulokset on kirjoitettu tutkimusjulkaisuun siten, etta aihealueen positiiviset ja toi-
mivat kommentit ovat ensin, sen jalkeen kerrotaan, miksi jokin ei toimi ja aihealu-
een loppuun nostettiin mahdolliset kehittdmisideat. Tassa vaiheessa palattiin viela
kaikkiin alkuperdisiin litteroituihin aineistoihin ja luettiin aiheiden kommentteja
seka poimittiin hakusanoilla suoria sitaatteja, joita nostettiin haastatteluista ra-
porttiin.
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Taulukko 9. Sisillonanalyysin aiheet
Aihe Alakategoria Miti etsittiin?
Lm-jdarjestelmédn | Lm-jarjestelmé systeemina. Sys- Systeemiin ja sen ymparist6on kuuluvat asiat,
systeemikuvauk- | teemin ymparisto. tekijat, tehtavit, henkilot.
set
Yhteistyo Lm, ta, jisenet, muut Im:t, am- Mita yhteisty6tahoja?
vuorovaikutus mattiosastotoiminta, liitot ja orga- | Millaisia kokemuksia?
nisaatiotaso, muuta. Miten toimii kdytdnnossa?
Millaiset yhteistyosuhteet?
Onko kehitettavaa?
Lm-jarjestelmdn Lm-jarjestelmén tarkoitukseen ja tehtaviin liit-
tarkoitus ja tyviat kommentit.
tehtdvd
Lm-jéarjestelmédn | Millaisia Im-jarjestelmia. Miten Im-jarjestelma on toteutunut organisaa-
nykytila ja tioissa ja yleisesti mitd kokemuksia?
toimivuus Kokemuksia jarjestelmén toimi- Kun Im-jarjestelma toimii: positiivisia koke-

vuudesta kdytannossa.

muksia ja hyvin toimivia kiytantoja.

Kun Im-jirjestelma ei toimi: negatiivisia koke-
muksia, haasteellisia, huonosti toimivia tai ke-
hitettivii asioita.

Lm-sopimus

Yleiset kokemukset Im-sopimuk-
sesta, sisilto, rakenne, kirjaukset,
kaytannat. Oliko sopimustekstissa
tai kdytadnnoissa kehitettavaa?

Miten Im-sopimus tunnetaan, kdytetaan, toi-
mii, mitd kehitettavaa?

Lm-sopimus

Luottamusmiestehtdvd Millaisena Im-tehtdva koettiin, miten toimii,
kehitettavaa?

Luottamusmiehen Millaisia kokemuksia ja kiytédntja on? Kehi-

tyosuhde tettavaa?

Oikeus saada tietoja

Miti tietoja saa ja miti ei?
Miten toimii kdytdnnossa?
Miti tietoja pitdisi saada?

Myonnettdvd vapautus tyostd

Millaisia kokemuksia ja miten toimii kiytan-
nossa?

Ajankayttotaulukko, kommentit?

Onko kehitettavaa?

Ansionmenetyksen
korvaaminen

Millaisia kokemuksia ja miten toimii kiytan-
nossa?

Korvaustaulukko, kommentit?
Kehitettavaa?

Sdilytys- ja toimistotilat

Millaisia kokemuksia ja miten toimii kiytan-
nossa?

Tilat ja vilineet, miten on toteutunut?

Onko kehitettavaa?

Lm-koulutus

Koulutussopimus, tekstit, koulu-
tukseen paisy, korvaukset, koulu-
tusten sisiltd, koulutustarve. Kay-
tannot.

Millaisia kokemuksia ja miten toimii kaytan-
nossa?

Onko kehitettdvaa sopimuksessa, kiaytian-
noissi, sisalloissa?

Paikallinen Mista asioista on sovittu paikalli- | Millaisia kokemuksia ja miten toimii kaytan-
sopiminen sesti? Pitdisiko lisdta? Koulutus- | nossa?

tarpeet? Kehitettavaa? Tulevaisuus?
Lm-jarjestelmédn | Tulevaisuuden nakymat. Niakymat, ideat, haasteet, kehittdminen, visiot,
tulevaisuus ja ke- | Kehittiminen. toiveet, tarpeet, toimenpiteet.
hittdminen Haasteet.




Acta Wasaensia 85

4.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Validiteetti ja reliabiliteetti ilmaisevat tutkimuksen luotettavuutta. Ulkoisessa va-
liditeetissa keskeista on yleistettavyys ja sisdisessa validiteetissa kasitteiston vir-
heettomyys. Validiteetti on sité, ettd on tutkittu oikeita asioita. Reliabiliteetti on
tulkinnan samanlaisuutta tulkitsijasta riippumatta. (Kananen 2008: 123-124.)
Laadullisessa tutkimuksessa nostetaan luotettavuutta arvioitaessa esiin yleensa
kysymykset totuudesta seka objektiivisesta tiedosta (Tuomi & Sarajarvi 2009: 125,
134). Validiteetin ja reliabiliteetin kasitteet ovat laadullisessa tutkimuksessa kritii-
kin kohteena, silla niiden kasitteet pohjautuvat yleensa kvantitatiiviseen tutki-
mukseen. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiselle ei ole yksiselit-
teistd ohjetta. Tutkimusta on arvioitava aina kokonaisuutena, jossa eri osat ovat
suhteessa toisiinsa. Arvioinnissa on huomioitava tutkimuksen tarkoitus ja kohde,
tutkijan omat sitoumukset tutkimukseen, aineistonkeruu, tutkimuksen tiedonan-
tajat, tutkija—tiedonantaja-suhde, tutkimuksen kesto, aineiston analysointi, tutki-
muksen luotettavuus ja raportointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 140—141.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa otetaan huomioon aineis-
ton laatu, koko sekd keraamistapa. Laatuun vaikuttaa se, vastaako aineisto tutki-
muskysymyksia. Pientd aineiston mairaa voidaan perustella esimerkiksi sill, etta
aihe on yhteiskunnallisesti merkityksellinen. Aineistonkeruussa laatua voi paran-
taa esimerkiksi sill, ettd aineiston keradjia tai aineistoja on enemman kuin yksi.
(Jokinen 2008: 244-246.)

Jokaisessa tutkimuksessa on aina kisiteltava luotettavuutta. Tutkimuksen laatua
on tarkkailtava sen eri vaiheissa. Jo haastattelurunkoa laadittaessa pystytiaan vai-
kuttamaan laatuun. Muita etukidteen huomioitavia asioita ovat muun muassa
haastattelijan koulutus, teknisen valineiston toimivuuden tarkastaminen ja haas-
tattelupaivakirjan pitiminen. Haastattelujen jalkeen kannattaa aloittaa aineiston
litterointi heti. Nopeasti aloitettu litterointi vaikuttaa myos laatuun. Aineiston luo-
tettavuus on riippuvainen laadusta. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 184-185.)

Analyysin systemaattisuuden ja luotettavuuden kriteerit korostuvat laadullisen
tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa. On tarkeaa avata kaikki valinnat, rajauk-
set seka analyysin etenemiseen liittyvat periaatteet. Kerrotaan mista aineisto ko-
konaisuudessaan koostuu sekd kuvataan aineistojen osat, joista paahavainnot
koostuvat. Kun esitellaan vahvuuksia, on myos kasiteltdva analyysin mahdollisia
rajoituksia. Validiteettia arvioidaan kerattyjen aineistojen ja niista tehtavien tul-
kintojen soveltuvuutena tutkimukseen. Yleistettavyyteen ei viitata siten, etta 10y-
detyn ilmion paikkansapitavyys olisi laajemmassa joukossa. (Ruusuvuori, Nikan-
der & Hyvarinen 2010: 27.)
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Tutkimuksessa pitdi olla tavoitteena, etti siind nakyvit selkeasti tutkittavien ko-
kemus seki heiddn kokemusmaailmansa. Tutkijan on osattava perustella oma tul-
kintansa ja miten hin on siihen paatynyt. Kun kasitellaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta, keskeistd on kuvata kaytetyt metodit seka jaljitettavyys. Se koros-
tuu, kun tarkastellaan tutkijan tekemien tulkintojen luotettavuutta. Huolellinen
perehtyminen ilmioon teoreettisesti on yksi oleellinen osa luotettavuuden arvioin-
tia. Arvioitaessa otetaan huomioon metodit, metodologia, ontologia seki episte-
mologia. Luotettavuus aineistonkeruussa on esimerkiksi sit4, ettd samasta tutki-
muskohteesta keratiaan useita aineistoja. Tuloksia arvioidaan kriittisesti. (Aaltio &
Puusa 2011: 159—160.)

Eettisyys tutkimuksessa on kaiken ldpidiseva periaate, joka on ldsna kaikissa tutki-
jan valinnoissa. Tutkimuksen eettisyyden lahtokohtina ovat tiedon intressi, tiedon
hankkiminen, tulkitseminen, julkistaminen seka kiayttaminen, etiikka, sosiaalinen
vastuu ja kollegiaalisuus. (Pohjola 2007: 11—12.) Eettisyys vaikuttaa tutkijan teke-
miin ratkaisuihin, ja tutkimustuloksilla on vaikutusta eettisiin ratkaisuihin. Eetti-
syys koskee tutkimuksen laatua. Hyvan tutkimuksen eettisena ldhtokohtana on si-
toutuneisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 125, 127.) Metodologialla lahestytaan tut-
kittavaa aihetta. Tutkimusmetodilla pyritddn yhdistimian teoria, hypoteesit ja
metodologia. Teoria on selittdvia kisitteita, hypoteesit testattavia vaitteita, meto-
dologia on yleinen ldhestymistapa tutkia aiheita, ja metodi on erityinen tutkimus-
tekniikka. (Metsamuuronen 2009: 215—216.)

Puusan (2011: 77—78) mukaan luottamuksen merkitys on tarkeassa roolissa, kun
tehdaan haastatteluja. Tutkijan pitaa luoda luottamuksellinen ilmapiiri seka osata
motivoida haastateltavaa. Haastattelututkimuksessa nousee keskeiseen rooliin
eettisyys. Haastattelutilanteessa ollaan suorassa kontaktissa tutkittavaan henki-
loon. Eettisyytta on tarkasteltava tutkimuksen eri tilanteissa, tutkimuksen tarkoi-
tuksesta, suunnittelusta, tiedonkeruusta, purkamisesta, analyysistd, todentami-
sesta seka raportoinnista lahtien. Haastattelutilanteessa kerrottujen tietojen luot-
tamuksellisuus sanotaan haastateltavalle. Lisiksi tulee ottaa huomioon, ettd haas-
tattelutilanne saattaa stressata tutkittavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 19—20.)
Haastateltava saattaa kertoa myos joitain sellaisia asioita, joita han katuu myo-
hemmin. On hyva, ettd haastateltava voi olla jalkikdteen yhteydessa haastatteli-
jaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 17.)

Luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys huomioitiin koko tutkimuksen ajan. Tutki-
mukselle asetettu tarkoitus ja tavoite toteutuivat, silla tutkimusongelmiin saatiin
vastaukset. Ilmiosta saatiin arvokasta tietoa tutkittavien kokemuksista. Taustateo-
riaan perehdyttiin ennen aineistonkeruuta.
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Tutkimukseen pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja-alainen osallistujajoukko
keraamalla tietoa organisaatio- ja liittotasoilta. Tutkittavat toimivat yksityisen ter-
veyspalvelualan luottamusmiesjarjestelméassa keskeisessa roolissa. Tutkittavina
olivat organisaatiotasolla luottamusmiehet, tyonantajien edustajat seka liittota-
solla tyontekiji- ja tyonantajaliittojen edustajat. Niin ollen tutkittavaan ilmiéon
saatiin mahdollisimman laaja ndkemys alan asiantuntijoilta. Tutkittavia motivoi-
tiin ennen haastattelua ja haastattelun jilkeen kysyttiin palautetta. Tutkittaville
annettiin tutkijan yhteystiedot, jotta he voivat tarvittaessa ottaa yhteytta. Tutki-
mukseen osallistuvien anonymiteetti taattiin koko tutkimuksen ajan. Tutkittavien
nimi tai organisaatio ei tullut esille missadn tutkimuksen vaiheessa.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiksi valittu haastattelu antoi syvillista ja
laajaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Haastattelurungon tekemiseen kaytettiin aikaa
ja sita esitestattiin sekd muokattiin saatujen kommenttien perusteella. Haastatel-
tavia oli kaikkiaan 25. Haastattelujen kuluessa ilmeni, etté tietyt asiat alkoivat tois-
tua. Ensimmaisten haastattelujen jalkeen huomasi, etta esimerkiksi luottamus-
miesjarjestelman kehittamista haastateltavat pohtivat haastattelun kuluessa use-
assa kohdassa. Haastattelurungossa kehittamiseen liittyvat kysymykset olivat lo-
pussa. Niin ollen vastauksissa tuli hieman toistoa. Kaikki taustatietolomakkeiden
tiedot kuten, mista sai tukea, luottamusmiesvaalien jirjestaminen tai alaisten
maara eivat olleet tarpeellisia tutkimukselle. Aineistoa olisi voinut lisidksi kerata
laajemmin esimerkiksi sihkoiselld kyselylld, jolloin siihen olisi saanut mukaan
myos maarallista aineistoa.

Haastattelutilanteissa kaytettiin asianmukaisia valineita ja haastattelut nauhoitet-
tiin kahdella eri vilineelld. Jokaisen haastattelun jalkeen aineisto litteroitiin heti
seka jarjestettiin aihealueittain. Haastattelussa ja sen jalkeen tehtyja muistiinpa-
noja hyodynnettiin. Kaikki aineistot on analysoitu samalla menetelmalla. Aineis-
ton analyysivaiheessa nostettiin tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset pasot-
sikoiksi. Kysymyksiin saatiin vastaukset aineistosta. Aineisto kasiteltiin luotta-
muksellisesti ja siten, etta siita ei tunnista henkiloita tai organisaatioita. Jokainen
haastatteluaineisto analysoitiin erikseen sekid yhdistettiin vastaajaryhmittdin
(luottamusmiehet, tyonantajan edustajat, liitot), lisdksi erikokoisten organisaa-
tioiden vastaukset yhdistettiin. Lopuksi koko aineisto yhdistettiin. Vastauksissa
vastaajaryhmittdin mahdollisesti esiintyneet poikkeamat raportoitiin tyonantaja-
puolen (ta ja ta-liitto) ja tyontekijapuolen (Im ja tt-liitot) mukaan. Aineisto oli vain
tutkijan kaytossa.
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Tutkijana omasta tyoroolista oli hyotyd muun muassa tutkittavien etsinnissi ja
luottamusmiesjarjestelmén perusteiden tuntemisessa. Tutkimusraporttia kirjoit-
taessa tyorooli piti huomioida, jotta osasi esittda luottamusmiesjarjestelmaan liit-
tyvit lukijalle tarpeeksi ymmarrettavasti.



Acta Wasaensia 89

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset on jarjestetty, analysoitu ja raportoitu litteroiduista haastattelu-
aineistoista seki taustatietolomakkeista ja systeemikuvaustehtavasta. Tulososion
tekstit ovat haastateltavien kokemuksia ja nikemyksia yksityisen terveyspalvelu-
alan luottamusmiesjarjestelmasta (ks. Puusa & Juuti 2011). Kaikissa osioissa on
myos suoria sitaatteja haastatteluista.

Tulokset on esitetty sisdllonanalyysitaulukon (Taulukko 9.) mukaisessa jarjestyk-
sessa. Ensin on tutkittavien systeemikuvaus luottamusmiesjarjestelmésta. Vuoro-
vaikutukseen ja yhteistyohon liittyvat vastaukset ovat sen jalkeen. Seuraavana on
luottamusmiesjarjestelméan tarkoitukseen ja tehtavaan liittyvat kommentit, joiden
jélkeen esitellaan terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelmén nykytila ja toimi-
vuus. Terveyspalvelualan luottamusmiessopimukseen (Liite 6.) liittyvat kommen-
tit esitelladn sopimuksessa olevien pykilien mukaan. Haastateltavat eivat kom-
mentoineet kaikkia luottamusmiessopimuksen kohtia, joten niiti ei ole sen vuoksi
raportoitu.

Taustatietolomakkeen vastauksia on lisatty kasiteltaviin aiheisiin. Paikallisesta so-
pimisesta kysyttiin taustatietolomakkeessa, ja se nousi lisaksi esille haastattelujen
eri vaiheissa. Paikalliseen sopimiseen liittyvit vastaukset on koottu omaan osi-
oonsa. Luottamusmiesjarjestelman kehittamiseen ja tulevaisuuteen liittyvat vas-
taukset ovat tulososion loppupuolella ennen yhteenvetoa. 5. luvun lopussa on tut-
kimustulosten yhteenvetotaulukko (Taulukko 15.), joka mukailee taulukon 9. si-
sallonanalyysia.

5.1 Systeemikuvaus luottamusmiesjarjestelmasta

Systeemi on kokonaisuus, joka muodostuu keskenaan vuorovaikutuksessa olevista
osista. Se on pelkistetty kehys, jonka avulla ymmarretdin organisaatiota ja sen toi-
mintaa sekd hahmotetaan organisaation ja ympariston rajaa. Kokonaisuus muo-
dostuu eri tasoista ja osista. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013: 142.) Orga-
nisaatio maaritelldan sen alasysteemien kautta. Systeemit pitavit sisallaan koko-
naisuuksia kokonaisuuksissa. Organisaatioissa on yksiloita, jotka voivat olla itses-
saan systeemeja. Yksilot kuuluvat edelleen ryhmaan, osastoon, laajempaan osaan
janiin edelleen. (Morgan 2007: 39—40.)

Systeemikuvaus edellyttaa systeemin sisdista ja ulkoista kuvausta. Kun kohdetta
kuvataan systeemini, korostetaan sen rakenteellista puolta toiminnalliseen niah-
den. Systeemi on rajallinen ja sithen muodostuu sisdpuoli (varsinainen systeemi)
ja ulkopuoli (ymparisto). Systeemista ja ymparistosta rajataan lisaksi erillisia
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osasysteemeji. Osasysteemit kytketdan uudelleen yhteen, toisistaan erillddn ole-
villa vuorovaikutuksilla. (Karjalainen 1982: 31—32; Malaska 1979: 31—-32.)

Luottamusmiesjarjestelman systeemikuvausta varten laadittiin systeemikehikko
(Liite 4.). Kehikon sisidpuolelle kirjattiin luottamusmiesjarjestelmaan kuuluvia ja
ulkopuolelle ymparistoon kuuluvia asioita, tekijoita ja henkiloiti tai tehtavia. (ks.
Stacey 2011; Morgan 2007; Kauppinen 2005 ja 2008). Luottamusmiesjarjestel-
maan tuli yhteensa 105 eri aihetta ja ymparistoon 93 (Liite 5.). Haastateltavat poh-
tivat asiaa laajasti (ks. Abbot 2006; Morgan 2007; Kauppinen 2008). Systeemiku-
vaustehtivan tarkoituksena oli kuvata luottamusmiesjarjestelmia avoimena sys-
teemini ja pohtia mita siihen tutkittavien mielesta kuului. Vaikka luottamusmies-
jarjestelmassa ja ymparistossd elementteja ja vaikuttavia tekijoita oli paljon, tii-
viimpaa yhteistyota tehtiin pienemman osan kanssa (ks. Ackoff 1974; Boulding
1956; Anttila 2006; Juuti & Luoma 2009; Niemeld 2014). Elementtien koettiin
olevan myo0s osana jotain muuta systeemia (ks. Ackoff 1974; Lyytimaki & Rotko
2004).

” No huh. Sehdn on than valtava maailma, jos sitd ajattelee.”

"Se jotenki tuntuu et kaikki vaan, kaikki kuuluu kaikkeen ja vaikuttaa
kaikkeen et sithen on vaikee eritelld, ettd mikd ei tosiaan kuuluis.”

Haastattelun jalkeen systeemikehikossa esiintyneet asiat kirjattiin kunkin haasta-
teltavan osalta Excel-taulukkoon, josta ne yhdistettiin. Samaa tarkoittavat poistet-
tiin. Asiat ryhmiteltiin sek tiivistettiin. Saman sisilt6iset kuten neuvottelukump-
pani ja johtaja kerattiin laajemman kasitteen (tyonantajan edustaja) alle. Myos ja-
senet, henkilosto, tyontekijat, muiden liittojen jasenet ja jarjestaytymattomat on
keritty tyontekijoiden alle. Liitolla tarkoitetaan niin tyontekija- kuin tyonantaja-
liittoja, ja ne sisaltavat liittojen ammattiosastot tai paikallisen organisaation. Ku-
viossa 5. ymparistossa toimivan henkilokohtaiseen elamaan kuuluivat muun mu-
assa, ystéavat, harrastukset, hyvinvointi, tyénohjaus, valmennus, koulutus ja hen-
kilokohtaiset ominaisuudet. Tuloksista tehtiin tiivistelma (Kuvio 5.), jossa ovat
keskeisimmat ja useimmin esiintyneet asiat. Kuvion sisdpuolella on luottamus-
miesjirjestelmén systeemiin kuvatut asiat ja ulkokehilld systeemin ymparistoon
luetut asiat.
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Lm-jarjestelman ymparisto
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Kuvio 5. Tiivistelma systeemikuvaustehtidvin asiasanoista

”..mun mielestd tyoehtosopimus ja tyésopimukset sitd kautta sitten on tie-
tysti ykkosjuttu, mikd on ilman muuta. Sit tietysti tonne ulkokehykseen,
niin siella on kaikki toi lainsddddnto ja poliittiset pddtokset ja ndd, jotka
on sit sielld, tietenkin ikdvd kylld vaikuttaa sitten. Tietysti sitten sinne si-
sdkehykseen md nden sen, ettd Suomen taloudellinen tilannehan on mei-
ddn xxxx asia, joka on hirvittavdn kriittinen. Ettd mihin tad maa menee,
miten meiddn kdy ja sitd kautta just, ettd toi sote. Sen vaikutukset sitten
methin voi olla ylldtykselliset suorastaan, saa ndhdd, jos sitd koskaan

syntyy.”

“Varmaan siel sisdlld tietenkin on, se yks yksikko tai alue milld se luotta-
musmies on. Sielld sitten tietenkin, tyontekijdat ilman muuta. Esimies vai-
kuttaa varmasti hyvin paljon siihen, jarjestelmddn. Ja varmasti mun
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mielest sinne sisdalle kuuluu just se tiedonkulku. Ja tietenkin se, luonnolli-
sesti sitten, no varmaan HR:Ild on iso merkitys, ja sitten yrityksen ylim-
mdalld johdolla xxxx, on varmasti merkitystd sithen luottamusmiehen...”

Avoimien systeemien seka evoluution kehittymisen my6ta on pohdittu mika on
systeemid ja mikd ymparistod. Systeemiajattelussa osia pystytdan ymmartimaan
kokonaisuuden isossa yhteydessa. Systeemin identiteetin voi maarittaa element-
tien rakenteen avulla: Miten ne ovat yhteydessi toisiinsa, ja miten komponentit
toimivat toistensa kanssa ylldpitddkseen kokonaisen systeemin olemassaoloa.
(Merali & Allen 2011: 49—50, 31—32.) Luottamusmiesjarjestelman ympariston ja
systeemin rajaamiseen oli erilaisia nakékulmia.

Luottamusmiesjarjestelmin sisdpuolella esiintyiviat yleensa luottamusmiehet,
tyonantajan edustajat, jasenet ja tyontekijat, tyosuojeluvaltuutettu, liitot ja erilai-
set tyoryhmat. Systeemin elementeistd vain muutamat ovat vuorovaikutuksessa
ympadriston kanssa (ks. Laine 1982; Ackoff 1971). Luottamusmiesjarjestelméan ym-
paristossa esiintyivit useimmiten liitot, lainsdddant6/sopimukset, yhteiskunta, vi-
ranomaiset, talous ja media. My06s sosiaali- ja terveydenhuollon (sote) uudistus
nostettiin esille. Ymparistoon luettuja asioita voi luonnehtia laajoiksi ja isoiksi, ja
omalta osaltaan ne vaikuttavat my6s luottamusmiesjarjestelmaan (ks. Chadwick
1971). Esimerkiksi yleisesti tyomarkkinoilla ja toimialalla tapahtuvat muutokset
vaikuttavat luottamusmiesjarjestelmaan. Luottamusmiesjarjestelman ymparistoa
haastateltavat kommentoivat muun muassa seuraavalla tavalla:

“Ympdristo. Sit tietysti vaikuttaa nyt than nad ammattiliitot, vaikuttaa
sithen. Ja sitte tyonantajaliitto.. Ehkd tdmmonen tietysti, saman alan toi-
mijat.”

“Hallituksen pddtokset ja muut. Ja ylipddansd varmastikin yhteiskunnal-
linen tilanne/nykyddn globaalissa taloudessa niin, ei voi vdlttyad siltd ettd
ne tietylld tapaa heijastuu juuri tdmdnkin niin kuin kilpailukyvynkin
kautta.”

"Nyt varsinkin tdssd hetkessd ne, et mita pddtoksid tehdddan yhteiskun-
nassa. Yks esimerkki on justiin ndd kuntaulkoistukset.”

Kuvion 5 ja liitteen 5 mukaan luottamusmiesjarjestelmaa voi pitaa myos komplek-
sisena systeeminai, silla systeemikuvaus sisaltaa paljon eri elementteja (ks. Gribbin
2005). Kompleksiset systeemit koostuvat useista itseniisista toimijoista tai orga-
nisaatioista, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Ne ovat moninkertaisia ja toimijoiden
muutokset voivat vaikuttaa koko systeemiin. Systeemin osien tiivis liittyminen toi-
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siinsa luo niiden vilille vahvemman riippuvuussuhteen. (Klijn 2008: 310; Vartiai-
nen & Raisio 2011: 393—394.) Luottamusmiesjarjestelmissa on useita toimijoita,
jotka liittyvat toisiinsa.

Avoimen systeemin ominaispiirteessa ymparist6 vaikuttaa systeemiin ja painvas-
toin. Ymparistolla ja systeemilld on keskendin vuorovaikutusta. Avoimet systee-
mit ovat eldvia ja riippuvaisia ymparistosta, jonka kanssa systeemi vaihtaa ener-
giaa, materiaa ja informaatiota. (Chadwick 1971: 59; Niemeld 2014: 19.) Avoin sys-
teemi ja ymparisto ovat erottamaton kokonaisuus. Ymparisto muokkaa systeemia
ja painvastoin. (Ahvenainen 2011: 120.) Avoin systeemi kommunikoi ymparis-
tonsa kanssa. (Chadwick 1971: 59; Niemeld 2014: 19.) Riippuvuus ymparistosta
nakyi esimerkiksi siini, ettd tydehtosopimuksilla oli vaikutusta ja ne muokkaavat
systeemin toimintaa.

Systeemin sisdlld ja ympdristossd

Kuten systeemiteoriassa on havaittu, aina ei ole helppo erottaa systeemii ja ympa-
rist0d. Ympariston ja systeemin rajaaminen voi olla haasteellista. Systeemin rajaa-
miseen ei ole yhtd ainoaa oikeaa vastausta (ks. Laine 1982; Raak & Paulus 2001;
Stacey 2011; Abbot 2006; Morgan 2007). Systeemin ymparistd koostuu niista
osista, joita ei lueta toimijoihin. Ymparist6 on passiivisempi osatekija. Systeemin
hahmottamisessa nahdaan haasteena kokonaisuuteen liittyvien vuorovaikutusten
loytdminen ja niiden luonteen ymmartaminen. Kaikkien vuorovaikutusten 16yta-
minen tai ymmartdminen ei ole edes mielekasta tai mahdollista. (Kulovesi 2006:
34—35; Juuti & Luoma 2009: 12.)

Tyoehtosopimukset ja liitot esiintyivat seka systeemin sisilla etta ymparistossa.
Useimmat haastateltavat mielsivit liiton ymparistotekijaksi. He kertoivat yhteis-
tyon ja vuorovaikutuksen olevan keskeisessa roolissa liittojen kanssa seka sisa-
ettd ulkopuolella systeemia. Informaation vaihtamista oli puolin ja toisin (ks.
Chadwick 1971). Myo6s lainsdddanto koettiin vaikuttavan systeemissa ja ymparis-
tossa. Luottamusmiesjarjestelma on osa jotain laajempaa systeemis, johon luotta-
musmiehen lisaksi kuuluivat liitto, keskusjarjesto ja niin edelleen (ks. Ackoff
1974). Kaikki mainitsivat myos itsensi osaksi systeemid, yleensid systeemin sisa-
puolelle (ks. Martela 2005). Eras luottamusmies pohti myos omaa motivaatiotaan
ja yhteistyotaan tyonantajan kanssa:

“Sitte jos than itteensd aattelee niin, se oma motivaatio ja, miten sen nyt
aattelis tohon et on seki et kuin paljon ma pystyn niitd muita potkiin, ku
se on koko ajan ollu sellasta etta yritdt ottaa kontaktia, yritdt potkia jo-
taki asiaa. Sit md oon jo lopettanu sen, jotenki se ku se ei vie mihinkddn.”
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Organisaation tasapainon kasite sisiltda johdon, tyontekijat, asiakkaat, toimitta-
jat, investoijat, lainanantajat ja yhteiskunnan. Ne ovat ryhmii, jotka eri tavoin
mahdollistavat organisaation olemassaolon. Ne, jotka antavat jotain organisaa-
tiolle, pitdd ndahda osana systeemid, silld ne pitdvat organisaatiota ylla. Jos yksi
osa-alue poistuu tai muuttuu paljon, organisaation tasapaino jarkkyy ja pitaa 16y-
taa korvaavat tekijat. Organisaatio on systeemi, jossa on toisiinsa liittyvaa sosiaa-
lista kanssakdymistd. Kaikki osallistujat saavat omasta panoksestaan palkkion or-
ganisaatiolta. Yksilo jatkaa osallistumistaan niin kauan kuin palkkio on suurempi
kuin panos, jota hian tekee. Jokainen mittaa itse, onko palkkio suurempi kuin pa-
nos. Palkkio voi sisdltdd muutakin kuin rahan. Eri ryhmien panoksen kautta orga-
nisaatio saa hyodyn, jolla se maksaa tyontekijille. Tasapaino on saavutettu, kun
organisaatio jatkaa palkkion maksamista, jotta tyontekijat jatkavat panostamis-
taan. (Tosi 2009: 95.) Kybernetiikan, systeemidynamiikan seka yleisen systeemi-
teorian mukaan organisaatio on palautesysteemi. Tama feedback-systeemi pitaa
ylla tasapainoa ymparistossa seka sen osien valilla negatiivisen palautteen meka-
nismia hyodyntaen. (Stacey 2011: 128, 130.)

Sosiaalisen systeemin piirteista esille nousi systeemin tarve kommunikaatioon (ks.
Bertalanffy 1950; Gribbin 2005; Vartiainen & Raisio 2011). Sosiaalinen systeemi
on riippuvainen jasentensa vilisestd kommunikaatiosta (Stahle & Kuosa 2009:
108). My0s systeemissa toimivien ihmisten vélinen kanssakdyminen luo sosiaali-
sia systeemeja (Espejo 2003: 53). Luottamusmiesjirjestelma edellyttaa kommuni-
kaatiota, jotta systeemi toimii. Luottamusmiesjarjestelméssa ja sen ymparistossa
korostuivat yhteistyon, vuorovaikutuksen ja kommunikaation tirkeys ja tarve.
Haastateltavan mukaan kaikki vaikutti kaikkeen. Jos esimerkiksi ei ole asiakkaita,
ei ole toita ja luottamusmiesjarjestelmaa (ks. Karjalainen & Karjalainen 2000;
Gribbin 2005). Luottamusmiestehtavan myota haastateltavat ovat oppineet katso-
maan kokonaisuutta, seuraamaan ja olemaan kiinnostuneita esimerkiksi Suomen
tilanteesta ja politiikasta eri tavalla kuin ennen luottamusmiestehtavaa (ks. Luh-
mann 2004).

Kun systeemikuvaus oli valmis, kéytiin keskustelua kehikossa esiintyneiden ele-
menttien vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta. Milla elementeilla oli paljon vuoro-
vaikutusta ja yhteistyota keskenaan? Milla oli paljon vaikutusta systeemiin ja sen
ymparistoon? Seuraavassa kappaleessa on esitelty tarkemmin yhteistyohon ja vuo-
rovaikutukseen tulleet kommentit.
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5.2 Yhteisty6 ja vuorovaikutus

Luottamusmiesjarjestelmissa olevaa yhteisty6ta ja vuorovaikutusta haastateltavat
kuvasivat padsaantoisesti systeemikehikon yhteydessa. Jonkin verran yhteistyo-
hon, neuvottelusuhteisiin ja vuorovaikutukseen viitattiin muutoinkin haastattelun
kuluessa, esimerkiksi kehittdmista ja tulevaisuutta pohdittaessa. Keskeisina luot-
tamusmiesjarjestelman ja ympariston vuorovaikutussuhteiden toteuttajina nousi-
vat esiin luottamusmies, tyonantajan edustajat, tyontekijat ja liitot (ks. Martela
2005; Gribbin 2005) (Kuvio 5. ja Kuvio 6.).

Luottamusmies
Jasenet, Tyonantajan
muut Im:t, edustaja
ammattiosasto
\ Liitot

Kuvio 6. Tiivistelma luottamusmiesjarjestelman keskeisista yhteistyon to-
teuttajista

Luottamusmiesjarjestelmissa kaikkien kanssa piti pystyd kommunikoimaan ja ko-
ettiin tarkedna, etta suhteet neuvottelukumppaniin olivat hyvét (ks. Karjalainen &
Karjalainen 2000; Luhmann 2004). Henkil6sto koki joskus luottamusmiehen ole-
van tyonantajan puolella, kun suhde tyonantajan kanssa oli ollut toimiva (ks. Lyy-
timéaki & Rotko 2004; Juuti 2006).

”..et pdrjdd kaikkien kans ja kuitenki pitad pystyy pitamdcdn ne tietynlai-
set, vdlit ja sen, et pystyy kommunikoimaan kaikkien kans. Siind sitte se
ongelma on tossa se, ettd sanotaan et henkilosto vdlilld, kokee et se on
tyonantajan puolella. Mutta siis se ettd jos sd et sen kans pdrjdad, niin mis-
tddn ei tuu mitdadn. Et se, kyl sen tietdd itse et miten, siind pitdd, sen vaan
oppii tavallaan et miten kenenki kans sit ollaan.”
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Luottamusmiehet osallistuivat organisaatioissa yleensd seuraavien toimielinten
kokouksiin tai toimintaan: yt-toimikuntaan tai -, ryhmaén, yhteistoimintapaiviin,
johtoryhmaan, tyosuojelutoimikuntaan, tyohyvinvointityoryhméain, johtajatapaa-
misiin, henkil6ston tiedotustilaisuuksiin, hr-tapaamisiin, liiketoiminnantapaami-
siin tai luottamusmiestapaamisiin. Lisdksi luottamusmiehilli ja tyonantajan edus-
tajilla oli sdannollisesti sovittuja tapaamisia. Toiminta oli etukdteen suunniteltua
ja jarjestelmallista. Osalla sita toteutettiin tarpeen mukaan (ks. Ackoff 1974). Esi-
merkiksi yhteistoimintaryhma3 ja yhteistoimintapaivit oli koettu avoimen keskus-
telun toimintoina. Tyosuojeluvaltuutetun kanssa yhteistyo oli ollut hyvaa. Sahkoi-
sid vilineita oli kaytetty apuna yhteydenpidossa, mutta oli koettu tarkedna kiayda
my0s yksikoissa perehtymassa asioihin ja ihmisiin. Seuraavaksi esitelldan tarkem-
min haastateltavien kokemuksia yhteistyosta luottamusmiehen, tyonantajan
edustajan, jasenten ja liittojen kesken.

5.2.1 Luottamusmies ja tyonantajan edustaja

Luottamusmiesjarjestelmassa oli paljon yhteisty6ta luottamusmiesten ja henkil6s-
tohallinnon kesken. Vuorovaikutuksen kerrottiin olevan hyvai ja huonoa, koska
ihmiset ovat erilaisia (ks. Stdhle & Poyhonen 2003). Yhteistyo ja neuvottelut luot-
tamusmiehen ja tyonantajan edustajan kanssa toteutuivat luottamusmiesjarjestel-
man ja -sopimuksen edellyttamissa ja positiivisessa hengessa. Neuvottelusuhteita
kuvattiin hyviksi, sovitteleviksi, keskusteleviksi ja avoimiksi. Neuvottelukulttuuria
luonnehdittiin aidoksi (ks. Laine 2010). Tyonantaja oli ottanut kaikki hyvin huo-
mioon, eikd mennyt sieltd "mista aita oli matalin”. Neuvotteluissa oli huomioitu
inhimillisyys. Oli otettu vakavasti asiat, joita luottamusmies oli vienyt neuvottelu-
poytaan (ks. Saarinen, Himaldinen & Handolin 2004).

”..on tost hyvdada siind mielessd, ettd on semmoset vdlit, ettd aina pystyy
kaikki asiat viemadcdn ja ottamaan esille.”

“Hyuvqdt. Ja sanonu et nyt ollaan opittu ja ovat ehkd just sitd sovittelevaa..
keskusteleva, sovitteleva sillain selkeesti.. kyl joillakin on luottamusmie-
histdaki erilainen kuva.”

Luottamusmies tunsi tyontekijoiden arjen. Tyonantajan edustaja luonnehti luot-
tamusmiesta tyopariksi, jolta myos tyonantajan edustaja oppi. Tyonantajan edus-
tajan jaksamisenkin kannalta koettiin tarkeaksi, etta suhde luottamusmieheen toi-
mii. Luottamusmiehelld ja tyonantajan edustajalla oli toimivat suhteet ja asioista
voitiin olla my0s eri mielta. Luottamusmiehen ja tyonantajan edustajan viliset ta-
paamiset oli koettu voimaannuttaviksi. Tapaamisissa oli yhdessa loydetty ratkai-
suja. Luottamusmiehen ja tyonantajan edustajan yhteistyo oli sujuvaa, koska oli
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toimittu pitkdan yhdessa. Luottamusmiehelld ja tyonantajan edustajalla oli myos
samanlainen “oikeustaju”. Vaikka ndakemykset olivat joskus erilaisia, oli silti yri-
tetty loytaa jarkeva ratkaisu ja kaikesta neuvoteltiin aidosti. Tyonantaja arvosti
luottamusmiehen tapaa kyseenalaistaa asioita, silld se oli rakentavaa ja kokonais-
valtaista. Joissain organisaatiossa luottamusmiespalaverit oli koettu tyonantaja-
puolella negatiivisina (ks. Bertalanffy 1950; Ilmonen ym. 1998; Lyytimaki & Rotko
2004; Hamaéldinen & Saarinen 2005; Aalto-yliopisto 2014; Kulovesi 2006; Laine
2010).

”..luottamusmiesten, niin mun mielest ne on hyvdt ja avoimet suhteet.”

”..on tdrkeetd et me tavataan muutenkin kun ndissd virallisissa neuvotte-
luissa et me ndhdddn esimerkiks md tapaan mun xxxjohtajaa joka kuu-
kausi ettd me ollaan sovittu tapaamiset joka kuukausi on asiaa tai ei..
opittais ymmdrtddn sitd ajattelumaailmaa eri tavalla kun vaan se ettd
me kohdataan virallisten asioitten puitteissa.”

Yhteistyo oli sujuvaa ja sadnnolliset keskustelut, tapaamiset, palaverit ja yhdessa
tekeminen olivat edesauttaneet siti. Kaikesta oli pystytty puhumaan ja asiat hoi-
tuivat nopeasti. Kun luottamusmies oli samassa toimipisteessd, se helpotti asioi-
den hoitamista (ks. Karjalainen & Karjalainen 2000; Kulovesi 2006; Luoma 2006;
Laine 2010; Merali & Allen 2011).

“No sanotaan ettd, tdd kenen kans md nyt oon ollu niin me kylla pysty-
tddn puhuun kaikkee aika suoraan. Mutta kylla hdn sitte taas menee ja
muita asioita voi, tekee than ilman et sanoo ja sitte, vaha vdlttelee. Mut,
siis me pystytddn puhumaan kylla.”

Eraan haastateltavan mukaan asiat riitelivit, eiviatkd ne henkiloityneet. Ty6ehto-
sopimuksessa oli ymparipyoreita kirjauksia, ja esimerkiksi tyontekija- ja tyonan-
tajaliitoista saadut ohjeet saattoivat olla erilaisia. Joissain organisaatiossa ristirii-
dat olivat joskus myo6s henkiloityneet. Esimerkiksi henkilokohtaisten ongelmien
tai erilaisten persoonien arveltiin karjistavan luottamusmiehen ja esimiehen va-
leja. Kun kommunikaatio ei toiminut, neuvottelu oli hankalaa. Joskus neuvotte-
lussa ei ollut annettu periksi, vaikka toinenkin mielipide oli oikea. Asia oli "jaanyt
poydalle” tai mennyt liittoihin. Joustamattomuutta oli ollut myos neuvotteluaiko-
jen suhteen (ks. Karjalainen & Karjalainen 2000; Luoma 2006).

"Mutta sindlldnsd meilld on neuvottelut menny than hyvin... mutta sitten
myoskin taas tdatd toisen tyyppistd, ettd se neuvottelu saattaa olla jossain
tapauksessa hyvinkin hankalaa, kun siind ei ole sitd jollain tapaa se, ei se
kommunikaatio pelaa niin hyvin. Et ne ndkemykset on niin jollain tapaa,
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tai onko se nidkem-, kyl se on varmaan se nikemykskin ettd, persoonata-
pauksia varmastikin.”

Vaikka yhteistyota ja neuvottelusuhteita kuvattiin hyviksi, tyonantajapuolelta oli
tullut painostusta ja sanelua. Tilanteet olivat olleet teenniisii ja aito neuvottelu-
kulttuuri oli puuttunut. My6s sovittujen asioiden toteutus oli jadnyt usein kesken
tai tekematta. Esille nousi myo0s, ettd kaikkien lahiesimiesten kanssa suhteet eivat
toimineet. Toimimattomuuteen olivat vaikuttaneet henkilokemiat, persoonat tai
se, ettd lahiesimiehella ei ollut kisitystd alasta. Tai aina ei tunnettu esimerkiksi
lakikysymyksia, jolloin neuvottelut olivat hankalampia.

Et kylla paljo tyonantajahan pystyy hyvin pitkdlle sanelemaan niin sa-
notusti. Ei sithen niin paljo voi, jos mennddn lain mukaan niin sd et pysty
yksin siithen niin paljo vaikuttamaan etkd pistamddn niin sanotusti vas-
taan niille asioille, koska ne on, ne vaan menee ndin. Tietysti tdd atka on
myos..” (ks. Valtiovarainministerio 2006; Kainulainen 2015).

"mutta ei aitoa neuvottelua ei ole.”

Johtamiskulttuurin kerrottiin vaikuttavan luottamusmiesjarjestelmaan. Neuvot-
telusuhteiden arvioitiin olevan organisaatioissa yleisesti hyvian ja huonon valilla.
Erids haastateltava pohti, ettd jos luottamusmies kertoi neuvottelusuhteiden ole-
van hyvit, oli pelkona, etta suhteet olivat tyonantajan edustajan kanssa liian “ka-
verilliset” tai asioita ei hoidettu kunnolla. Vililla oli ollut vaikea paasti neuvotte-
lemaan. Joillakin arveltiin olevan my0s suuria odotuksia neuvotteluista tai yliko-
rostunut oma rooli. Tyonantajan ja luottamusmiehen vililli kerrottiin olevan
myo0s vastakkainasettelua. Sita ei pitdisi olla, koska silloin tuloksista ei saada hyvia.
Molemmilla osapuolilla pitiisi olla yhteiseni tavoitteena, etta yrityksella ja henki-
16stolla menee hyvin ja lakeja ja sopimuksia noudatetaan. Tyonantajaa ei pitaisi
nahda vihollisena, mutta ei myoskaan myotiilla kaikessa. Luottamusmiehen pi-
taisi ymmartad oma tehtidvinsa ja vieda jasenten asioita “fiksusti” eteenpdin. Jos
jasen on vaarassa, luottamusmiehen pitda saada hanet ymmartamaan, etti asiaa
ei kannata vieda eteenpain. Oli luottamusmiehia, jotka eivat sitd ymmartaneet ja
“valittivat” kaikesta, haastateltava pohti.

“Valitettavan paljon tulee sitd semmosta vastakkainasetteluu ja sitihdn
el pitds olla. Elikkd, se pitds olla semmosta, yhteise-, et se pitds olla se
tavote sielld yhteinen et silld yritykselld ja henkilostolld menee hyvin.”

"Mut jos tyonantaja toisaalta ldhtee rdksyttamdadn sinne luottamusmie-
helle pdin, niin kylla se sit rasksyttdd takasin pdin. Silld lailla jotenkin ite
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ajattelee sitd ettd siind tyénantajan pitdis aina, ymmdrtdd se ettd sem-
mosen asenteen jonka md esitdn sille luottamusmiehelle et kun sd oot nyt
tommonen vdlttamdton paha. Niin kylla se sitten on vdlttamdton paha,
jos sitd, ldhdetddn viljelemdcdin. Jos ottaa luottamusmiehen mukaan ja ot-
taa semmosena, just sillanrakentajana siind vdlilld, niin sillon md uskon
et siitd saadaankin toimiva ja hyvd, niin kun sen kuuluis ollakin.” (ks.
Luoma 2006).

Jos luottamusmiesjirjestelma ei toimi henkiloristiriitojen takia, tilanteeseen on
vaikea vaikuttaa. Tyonantaja voi pelata, etta jos joku tietty henkil6 valitaan luotta-
musmieheksi, yhteisty0 ei toimi tai se ldhtee riitaisasti liikkeelle. Puolin ja toisin
pitdisi asioita hoitaa maltillisesti, jotta jarjestelma saadaan toimimaan. Jos tyon-
antajan mielestd luottamusmies oli “valttamaton paha”, niin se oli niin. Luotta-
musmiesta ei saisi ndhda negatiivisena asiana, haastateltava pohti (ks. Laine 2010;
Luoma 2006).

5.2.2 Liitot ja organisaatiotaso

“Ja liitto tietysti siel on hyvin tdrked, than niitd, kantava siind. Et sitd il-
manhan ei tota tehtds.”

Eraian haastateltavan mukaan tyoehtosopimustason suhteilla on vaikutusta orga-
nisaatiotasolle. Tyoehtosopimustasolla oli jatkuva neuvottelumenettely ja kaikista
jasenten kautta kulkee edunvalvonta- ja muut asiat. Tyonantajaliitosta tiedotetaan
yrityksille, mutta paatoksentekovalta on yrityksessa. Luottamusmiesjarjestel-
massa liitot olivat tarkeimpia tekijoita, jotka toimivat tiedonvalittdjina organisaa-
tiotasolle. Tiedonkulkua oli ollut molempiin suuntiin. Tyontekija- ja tyonantajalii-
tolla kerrottiin kuitenkin olevan erilaiset nakemykset asioista (ks. Chadwick 1971).
Yleisesti liittojen kanssa yhteistyo koettiin hyvaksi. Liitoista oli saatu apua ja oli
ollut mahdollisuus vuorovaikutukseen, vaikka joissain asioissa oli oltu eri mielta.
Oli ymmarretty, etta asiat olivat asioita ja henkil6t henkiloita (ks. Bertalanffy 1950;
Chadwick 1971; Checkland 1981; Ford & Lerner 1992; Ilmonen, Jokivuori, Kevit-
salo & Juuti 1998).

”..yrityksistd, siitd omasta yrityksestd tulee paineita esimerkiks sinne
tyonantajajdrjestoon.” “ja tietysti sinne omaan ammattiyhdistykseen, ni
siindhdn menee kylld molempiin suuntiin varmaankin, myos.”

Haastateltavan mukaan liittojen informaatiossa tyopaikoille oli parannettavaa.
Tyontekijaliiton kanssa pitaisi tehda enemman yhteistyota ja pidettava yhteytta
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muulloinkin kuin ristiriitatilanteissa, silld olisi tarkeda tuntea ihmiset. Liittojen
edustajia haluttaisiin tavata enemmén myo0s ongelmatilanteissa. Avointa keskus-
telua toivottiin henkilostohallinnon ja liittojen kanssa. Talloin kaikilla olisi tietoa,
eikd pienistd asioista tule isoja. Hyvilla yhteistyolla pitdisi pyrkid yhteisymmar-
rykseen, eika olla vastakkaisilla puolilla. Tyontekijéliitoilta toivottiin pehmeytta ja
aitoa yhteistoimintaa. Esimerkiksi yhteiset tilaisuudet ja tapaamiset poistaisivat
vastakkainasettelua. Niissa oli ollut hyvaa vuoropuhelua. Toivottiin, ettd kun lii-
tosta ollaan yhteydessia yritykseen, pitdisi myos luottamusmiesta informoida (ks.
Saarinen, Himaildinen & Handolin 2004; Juuti 2006).

“"Mun mielestd tosi hyvd, et pystyttds kaikki yhdes miettiin niitd asioita ja
sit tehdddn niin. Et se ois semmost avointa.”

“Kaikki ois ndin ja sit ne asiat ne, isommat raamit olis silleen yhdessd
mietittyjd. Ettei tuu semmost than, semmosii pikkuasioita ja niist tulee
isoja ja than turhaan (joku sotku). Niin semmonen, ois ehkd kehittamistd
siind enemmdn, vield.”

Tyontekijaliiton ja luottamusmiesten vililla koettiin yhteistyossa olevan parannet-
tavaa. Osa luottamusmiehista oli ollut aktiivisesti yhteydessa liittoon. Luottamus-
miesten pitdisi kuitenkin informoida liittoa enemmaén ja kysyd neuvoa etenkin
epaselvissa ja isoissa asioissa, vaikka luottamusmiesten tulisi hoitaa tehtavaa itse-
naisesti. Koulutus oli avainasia edelld mainittuihin (ks. Chadwick 1971). Tiedon-
kulku ja vuorovaikutus pitéisi kulkea molempiin suuntiin (ks. Chadwick 1971).
Usein liitto tuotti asioita alaspain. Jokaisella tasolla on oltava tietoa siitd, mita tyo-
elamassa tapahtuu ja mita pitaisi kehittdd. Luottamusmiehilta tulevaa tiedonkul-
kua pitiisi kehittaa ja valittaa sitd myos liittoon ja ammattiosastoon. Luottamus-
mies toimii liiton ohjeiden mukaisesti ja voi syntya ristiriitaa, jos luottamusmies
ei halua toimia ohjeiden mukaisesti. Informoiko luottamusmies liittoa paikalli-
sesta sopimuksesta? Millainen merkitys on valtakunnallisesti silld, miten paikalli-
sesti sovitaan? Tyopaikalla ei valttamatta ajatella, etta asioilla voi olla merkitysta
laajemmin kuin omalle tyopaikalle, haastateltava pohti.

Luottamusmies koki, etti liitosta ei saanut aina tukea. Luottamusmieskoulutuk-
sista sai apua akuutteihin asioihin ja tapasi muita luottamusmiehia. Luottamus-
mies kaipasi liitosta omaa yhteyshenkiloa seka nopeaa ja omaa yhteydenottokana-
vaa. Luottamusmiehen oman perustyon vuoksi ei aina ehtinyt soittamaan liiton
puhelinaikaan, eika sieltd saanut vastausta heti (ks. Martela 2005; Merali & Allen
2011).
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5.2.3 Jasenet, muut luottamusmiehet ja ammattiosastotoiminta

Luottamusmiehet kertoivat, ettd suhteet jaseniin olivat hyvit, ja heilta sai tarvitta-
essa tukea. Tyontekijat olivat huomanneet luottamusmiehen tarpeen ja merkityk-
sen. Jaseniston kerrottiin kuitenkin olevan passiivista tyoehtoasioissa, vaikka he
olivat tyytymattomia eivit he tehneet asioille mitdan (ks. Hjalager, Lassen, & Bild
2009). Haastateltavan mukaan tyontekijoilla ei ole halua tietaa tyosuhteeseen liit-
tyvista oikeuksista ja velvollisuuksista, ja he tekivat tyota pitamatta kiinni omista
oikeuksistaan. Toisaalta jotkut valittivat velvollisuudesta, joka perustui siihen, ett-
eivat he ole pitaneet kiinni oikeudestaan. Haastateltava pohti, milla saada ihmiset
ymmartamaan, ettd on hyodyllista tietda tyosuhteeseen liittyvista asioista, eh-
doista, laeista ja tybehtosopimuksista. Liian harva tietdd, mika tyoehtosopimus on
kaytossa, koska heita ei kiinnosta. Oli myos havaittu, etta tyosopimusta ei lueta
ennen kuin se allekirjoitetaan (ks. Kukkola 2011). Jasenet voisivat lahestya luotta-
musmiestd enemman, esimerkiksi ennen kuin allekirjoittavat jonkun sopimuksen.
Vililla koettiin hankalaksi, kun jarjestaytymattomat tai muihin liittoihin kuuluvat
kysyvat apua luottamusmiehelta.

”.. et kaikki ne perusasiat olis ees selvilld et miten nyt tyosopimus tehdddn,
mutta tuntuu et, nykyajan nuorisolla on seki than hukas. Ja tyénantajil-
laki.”

” kylld mul on semmonen yleinen kdsitys, ettd muutenkin niin aika paljon
enemmdn on nykyddn semmosia niin sanottuja vapaamatkustajia mitkd
ottaa vaan rusinat pullasta mutta ei ne ymmdrrd sitd ettd jos ei nditd asi-
oita olis joku joskus atkasemmin jo ajanu niin ei oltais ndin hyvissd ase-
missa.”

Luottamusmiesten yhteistyé organisaation muiden luottamusmiesten kanssa oli
ollut hyvaa, mutta yhteytta ehti pitaimaan harvoin. Aktiivisuutta toivottiin enem-
man. Esille nousi esimerkiksi, ettd luottamusmiesten olisi tehtava yhteisty6ta mui-
den yritysten luottamusmiesten ja ammattiosastotoimijoiden kanssa. Niin saa-
daan laajempaa nakokulmaa asioihin. Luottamusmiesten vertaistukiryhma oli ol-
lut hyva toimintatapa luottamusmiesten viliseen vuoropuheluun. Sielldi myos
kuuli mitd muualla tapahtui seka sai ajatuksia ja ideoita omaan ty6hon (ks. Lonn-
qvist 2007; Laine 2010; Chadwick 1971; Kukkola 2011).

”.. mutta myoskin tosi tdrkee on se ettd sd saat myoskin itelles sitd pei-
lausvoimaa sitd et sulla on luottamusmieskollegoja.”.. tai mikd on ainakin
yhtd tarkee on se ettd on tad ammattiosaston tuki.”



102 Acta Wasaensia

Haastateltavien mielesta luottamusmiesten osallistuminen ammattiosastojen ko-
kouksiin oli koettu hyviksi yhteistyomuodoksi, ammattiosaston tukea pidettiin
tarkeana. Usein luottamusmiehet eivat kuitenkaan olleet mukana ammattiosasto-
toiminnassa. Luottamusmiehen ja ammattiosaston erkaantuminen oli suurempi
uhka yksityissektorilla kuin kuntasektorilla ja luottamusmies oli yksityissektorilla
yksindisempi. Luottamusmiehen pitiisi tiedostaa, ettd han tarvitsee taustatukea
esimerkiksi ammattiosastolta. Hanen on oltava kiinnostunut myos muista tyopai-
koista. Jos luottamusmies on yksin, voi hdmarty4, mista tyopaikoilla keskustel-
laan. Yritykset eivit ole niin suuria, etta siella olisi oma luottamusmiesporukka.
Yhteistyokumppani voisi olla myos kuntasektorilta, haastateltava pohti (ks. Juuti
2006; Lonnqvist 2007).

5.3 Luottamusmiesjarjestelman tarkoitus ja tehtavat

Haastateltavia pyydettiin kertomaan mika heidan mielestaan on luottamusmies-
jarjestelman tarkoitus ja tehtdva. Seuraavaksi esitellddan ensin luottamusmiesjar-
jestelmén tarkoitus ja sen jalkeen tehtavit. Taulukkoon 10. on tiivistetty haastatel-
tavien vastaukset. Keskeisena luottamusmiesjarjestelméan tarkoituksena nousi,
ettd asiat hoidetaan yhdessa tyopaikkatasolla, jotteivat ne kaikki siirtyisi liittota-
solle (Taulukko 10.). Asioiden hoitamiseen tarvittiin osapuolten vilista yhteistyota
ja vuorovaikutusta. Nama korostuvat myos systeemiteoriassa ja avoimen, sosiaa-
lisen ja kompleksisen systeemin seka systeemiajattelun ominaispiirteissi. Keskei-
sind luottamusmiesjarjestelman tehtdvina nousivat tyontekijoiden tukeminen, yh-
teistyo, neuvottelut, kehittiminen ja sopimusten tekeminen (ks. Bertalanffy 1950;
Karjalainen & Karjalainen 2000; Juuti 2006).

Taulukko 10. Luottamusmiesjarjestelmin tarkoitus ja tehtava, yhteenveto

Luottamusmiesjiarjestelmin tarkoitus

- yhteistoiminta

- hoidetaan tyopaikalla henkilston ja tyonantajan valilla

- tt:nvayld kertoa asioita ta:lle ja tulla kuulluksi

- tehokas keskustelu ja tiedottaminen henkilost6lle Im:n kautta
- Im on johdon ja tt:n vilinen linkki ja tasavertaisena neuvottelukumppanina
- huolehtia tt:n tasapuolisesta ja asiallisesta kohtelusta

- pitdd jaseniston puolta ta:aa vastaan

- vastapaino ta:n toiminnalle

- tes:n soveltamisen valvominen molempiin suuntiin

- tes:njalakien tulkinta

- paikallinen sopiminen

- erimielisyyksien ratkaiseminen

- tyoOrauhan yllapitdminen
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Luottamusmiesjarjestelmin tehtéava

- paikallinen edunvalvonta ja neuvottelut

- yhdessi kehittiminen ja hyvien ratkaisuiden l6ytaminen

- avoin ja luottamuksellinen keskustelu

- tyOpaikalla tt:n edustaja

- tukee tt:44 tyosuhteeseen liittyvissa asioissa

- lm on tt:den puolestapuhuja ja vuoropuhelun lisddja. Tuo omaa osaamistaan.

- Im on tukihenkil®, jos on erimielisyytta tyosuhteeseen liittyen

- Im pehmentii ta:n ja tt:n vilistd rajapintaa. On ta:n ja tt:n vélissi neutraali
neuvottelija, joka vahtii oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta.

- huolehtii, etti tt:114 on tietoa asioista, oikeuksista ja velvollisuuksista

- tietdd muutoksista ja niiden vaikutuksista henkil6st6on, tydehtoihin, tyon si-
salt6ihin ja tekemiseen

- katsoa asioita my0s ta:n nikokulmasta

Luottamusmiesjdrjestelmdn tarkoitus

Erdin haastateltavan mukaan luottamusmies toimii johdon ja tyontekijoiden vali-
sena linkkind sekd tyonantajan kanssa tasavertaisena neuvottelukumppanina.
Luottamusmiesjarjestelman merkitys on keskustelemisessa, on luottamusmiehen
jatyonantajan edustajan vastuulla, ettd keskustelu toimii. Haastateltavan mukaan
luottamusmiestoiminta pitaisi olla avointa ja aidosti luottamukseen perustuvaa.
Jarjestelmén kerrottiin pettavan, jos asia viedaan eteenpidin keskustelematta ensin
toisen osapuolen kanssa (ks. Stahle & Kuosa 2009; Raak & Paulus 2001).

“Tarkotus on just se et luottamusmies toimii yrityksen johdon ja tyonteki-
Jjoiden vdlisend linkkind ja neuvottelukumppanina.”

Luottamusmiesjarjestelma valvoo, ettd jasenet ja tyonantajat soveltavat tyoehto-
sopimusta ja lakeja oikein. Jarjestelma tulkitsee tyoehtosopimusta ja lakeja seka
tekee paikallisia sopimuksia. Jarjestelméan avulla huolehditaan tyontekijoiden ta-
sapuolisesta ja asiallisesta kohtelusta seka pidetdan jaseniston puolta tyonantajaa
vastaan, haastateltavat kertoivat. Luottamusmiesjarjestelmalld hoidetaan yhteis-
toiminta tehokkaasti ja ratkaistaan erimielisyyksii. Luottamusmies pystyy tehok-
kaammin keskustelemaan ja tiedottamaan, sen sijaan etti jokaisen tyontekijan
kanssa neuvotellaan erikseen. Tyontekijit voivat arvioituttaa paatoksia tai toimin-
tatapoja luottamusmiehella. Lisaksi luottamusmiesjarjestelmalla yllapidetaan tyo-
rauhaa (ks. Stahle & Kuosa 2009; Raak & Paulus 2001).

”..ensinndki tyorauhan ylldapitaminen tybpaikalla, ja sitten, tyoehtosopi-
muksen soveltamisen valvominen, molempiin suuntiin. Sekd valvoo ettd
tyontekijdt, omat edustettavat, ettd sitte tyonantaja niin, soveltaa tyoeh-
tosopimusta oikein.”
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Luottamusmiesjdrjestelmdn tehtdvd

Haastateltavat mainitsivat luottamusmiesjarjestelman tehtaviksi sen, etta tyopai-
kalla tyontekijoiden edustaja tukee tyontekijoita tyosuhteeseen liittyvissa asioissa.
Luottamusmiehen kerrottiin olevan tyontekijoiden puolestapuhuja, vuoropuhe-
lunlisddja, turva ja tyoyhteison kehittdjd, joka hoitaa paikallista edunvalvontaa
tyopaikalla. Tehtavana oli myos yhdessa kehittaminen ja hyvien ratkaisuiden 16y-
tdminen. Luottamusmiehelld on tyoehtosopimuksella turvattu asema, jonka val-
tuuttamana han hoitaa tehtavia. Hanen ei tarvitse peliti, etta tyosuhde olisi uhat-
tuna, jos ottaa vaikeita asioita esille.

”..tdrkein tehtdvd on se, et sillon kun tulee tyontekijdlle jotain erimieli-
syyttd tyosuhteeseen liittyvissd asioissa, niin silld tyontekijdlld on tuki-
henkilo.”

Luottamusmies pehmentdi tyonantajan ja tyontekijan vilista rajapintaa ja tuo
mukaan omaa osaamistaan. Luottamusmiesten kuvattiin olevan tyonantajan ja
tyontekijoiden vilissa neutraali neuvottelija, joka valvoo oikeudenmukaisuutta ja
tasapuolisuutta. Luottamusmies huolehtii, etta tyontekijoilla on tietoa oikeuksista,
velvollisuuksista ja uusista asioista. Han tietda muutoksista ja niiden vaikutuksista
henkil6stoon, tyoehtoihin, tyon sisiltéihin sekd tyon tekemiseen. Haastateltava
toivoi, etta luottamusmiehelld olisi laajakatseisuutta ja osaamista katsoa asioita
myos tyonantajan nakokulmasta. Luottamusmiesjarjestelmalla keskitytaan oikean
tasoisiin asioihin ja saadaan niitd eteenpiin (ks. Saarinen, Himaldinen & Hando-
lin 2004; Stacey 2011). Toimivan luottamusmiesjarjestelman kerrottiin olevan yri-
tyksen elinehto, toimiva yritys vaatii toimivan luottamusmiesjarjestelméan. Jos ei
ole toimivaa luottamusmiesjarjestelmaé, tyonantajan on vaikea hallita koko tyon-
tekijamaaraa ja vieda kaikkea tietoa suoraan tyontekijoille (ks. Swanson & Miller

1989).

“"Mun mielest luottamusmiesjdrjestelmd ja toimiva se on, oikeesti yrityk-
sen elinehto.”

5.4 Yksityisen terveyspalvelualan
luottamusmiesjarjestelman nykytilanne

Luottamusmiesjarjestelman toimivuudesta ja nykytilasta haastatteluissa nousi
esille erilaisia nikokulmia. Luottamusmiesjarjestelman kerrottiin jossain toimi-
van hyvin, ja toisaalta jarjestelma ei toiminut halutulla tavalla. Toimivuus vaihteli
yrityksen ja sen koon mukaan. Kaiken kaikkiaan haastateltavat olivat sitd mielta,
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ettd luottamusmiesjirjestelma on tirked ja tarpeellinen niin tyontekija kuin tyon-
antajapuolelle.

Esille nousi myos yleinen tyomarkkinatilanne. Edellisina vuosina ilmapiiri oli ollut
kirei, eika kilpailukykysopimus ollut tyontekijapuolelle helppo. Ajan kuvattiin ole-
van taloudellisesti huono, joka toi osaltaan haasteita luottamusmiesjarjestelmain
(ks. Kauppinen 2005, 2008). Yksityiselld terveyspalvelualalla luottamusmies- ja
ammattiyhdistysasioiden ei koettu olevan niin voimakkaasti esilld kuin esimer-
kiksi teollisuudessa.

Seuraavaksi on tuloksia hyvin toimivista ja toimimattomista luottamusmiesjarjes-
telmistd. Luottamusmiessopimuskappaleessa 5.5. esitellddn tarkemmin ajankayt-
toon, tiedonsaantiin, korvaukseen ja koulutukseen liittyvit vastaukset, jotka osal-
taan vaikuttivat jarjestelman toimivuuteen.

5.4.1 Toimiva luottamusmiesjdrjestelma

Toimivan luottamusmiesjarjestelman keskeisiksi ominaispiirteiksi nousivat hyva
yhteisty6 luottamusmiehen ja tyonantajan vililld, arvostaminen ja luottamus. Li-
saksi positiivinen suhtautuminen, yhdessa kehittiminen ja asioiden yhteinen val-
mistelu sekd yhteinen tavoite nousivat esille. Erdan haastateltavan mukaan hyva
luottamusmiesjarjestelma tukee seki tyontekijoita ettd tyonantajaa, vaikka sithen
kuului tietynlainen vastakkaisasetelma. Ei kannata yrittaa ajatella, etta sellainen
pitdisi kokonaan poistaa, haastateltava pohti (Kuvio 7.).

Arvostus, tdrkeys, positiivisuus, kannustaminen, yhteistyo, kehittdminen

Luottamusmiesjarjestelmaa kuvattiin toimivaksi useimmissa paikoissa. Esimer-
kiksi isoissa organisaatioissa oli vakiintunut ja toimiva luottamusmiesorganisaa-
tio. Toimivassa jarjestelmissa oli antoisaa toimia ja yhdessa kehitettiin tyopaik-
kaa. Tyonantaja oli kysynyt ennen paatoksentekoa luottamusmiehen mielipidetta.
Luottamusmiehelld oli tietoa muun muassa tyontekijoiden mielipiteistd. Han oli
myo0s tyonantajan apu ja tuki sekd mukana asioiden valmisteluvaiheissa. Se si-
toutti ja motivoi kaikkia, ja asiat etenivat paremmin. Tyonantajat arvostivat luot-
tamusmiehia, pitivat tehtavaa tarkeana ja kannustivat valitsemaan luottamusmie-
hii. He kokivat, ettd varsinkin padluottamusmiehen kanssa yhteistyo ja neuvotte-
lut olivat toimineet, ja molemminpuolinen luottamus oli toteutunut. Etenkin yt-
tilanteissa oli ollut tarkeaa, etta luottamusmies oli ammattitaitoinen ja ymmarta-
vainen. Luottamusmiestd kuvattiin aktiiviseksi, tarkaksi ja kouluttautuneeksi.
Han valvoi henkiloston etuja, katsoi, etta kaikki meni lakien ja asetusten mukaan,
ja oli myos psykologinen tuki. Luottamusmiehen toimintaan oltiin tyytyviisia ja
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siithen luotettiin. Erddssa organisaatiossa luottamusmiehis oli enemman kuin ty6-
ehtosopimuksen mukaan tarvittaisiin, oli koettu hyvini, ettd useammalla oli tie-
toa.

Jarjestelméin toimivuus niakyi myos siind, ettda yhteistyd, kommunikointi ja neu-
vottelusuhteet olivat sujuvat ja hyvit tyonantajan edustajan ja luottamusmiehen
valilla. Myo0s se, ettd luottamusmies kyseenalaisti asioita, koettiin hyviaksi. Jos
tyontekijan kanssa oli ongelmatilanteita, luottamusmies pyydettiin aina mukaan
(ks. Ilmonen, Jokivuori, Kevitsalo & Juuti 1998).

"Mun mielestd kylld hyvin et mun mielestd meil on mun xxxjohtajan
kanssa todella hyvdt neuvottelusuhteet jolloin me pystytddan yhessda poh-
timaan..” Meil on kylla erinomainen yhteistyo”.

"Meilld ei oo ollu mitadn ongelmia, et meil on ollu oikein hyva siind mie-
lessd se systeemi.”

”...mutta et erittdin hyvda luottamusmies. Esimerkiks hdn monesti, hdn
katsoo varsin kokonaisvaltaisesti silld tavalla asioita et mul on tdys luot-
tamus hdnen toimintaansa.”

Luottamusmiesjarjestelméan toteuttamisessa oli ollut vield opettelua, koska se oli
uutta toimintaa organisaatiossa. Jiarjestelma oli saatu toimivaksi, mutta siti ei ol-
lut viela kehitetty. Tyonantajalla ja jasenistolla oli kuitenkin positiivinen suhtau-
tuminen luottamusmiesjarjestelmaan. Koettiin tarkedksi, ettd luottamusmies ta-
paa jdsenid ja antaa toiminnalle kasvot (ks. Allen & Boulton 2011). Kuvioon 7. on
koottu keskeisia asiasanoja, joilla haastateltavat kuvasivat toimivaa jarjestelmaa.

Tiedonkulku

Toimivaan luottamusmiesjirjestelmaan vaikutti, ettd tyonantajalla oli henkil6s-
tolle systemaattinen tiedonvilitystapa ja yt-toimikuntamenettely. Kaytiin aktii-
vista keskustelua, jossa luottamusmies pystyi kertomaan ja kysymaan asioista suo-
raan. Luottamusmiesjirjestelma oli ollut tarpeellinen kiytdessid vuoropuhelua
tyontekijoiden kanssa (ks. Bertalanffy 1950; Lyytimaki & Rotko 2004; Himaldinen
& Saarinen 2005; Kulovesi 2006; Laine 2010; Aalto-yliopisto 2014).
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Yhteinen tavoite,
kaikkien etu
Yhteistyo,
Kehittiminen yhteistoiminta,
vuorovaikutus
Arvostus,
Tiedonkulku luottamus,
positiivisuus
— o

Kuvio 7. Toimivan Im-jarjestelméan asiasanoja tuloksista

Eraan haastateltavan mukaan niilla tyopaikoilla, joissa luottamusmiesjarjestelma
toimi, tyonantaja naki luottamusmiehen voimavarana. Ymmarrettiin, etta luotta-
musmies on samalla puolella kuin tyonantaja. Tavoitteena oli, etta yrityksella meni
hyvin. Tavoitteen toteutuminen on kaikkien organisaatiossa toimivien etu (ks.
Martela 2005).

5.4.2 Toimimaton luottamusmiesjarjestelma

Keskeisid luottamusmiesjarjestelmidn toimimattomuuteen vaikuttavia tekijoita
olivat asenteet luottamusmiesjarjestelmiai kohtaan. Asenneongelmaa néhtiin seka
tyontekija- ettd tyonantajapuolella. Luottamusmiesten heikot toiminataedellytyk-
set, kuten puutteet luottamusmiehen ajan kaytossa ja tiedonsaannissa, vaikuttivat
siihen, etti jarjestelma ei toiminut. Puutteita oli my0s yhteistyossa, yhteistoimin-
nassa ja vuorovaikutuksessa. Luottamusmiestehtavia ei tunnettu, tai luottamus-
miehii ei ollut organisaatioissa ollenkaan (Kuvio 8.).

Asenne, mielipiteet, ilmapiiri

Eraan haastateltavan mukaan yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiestoi-
minta on nuorta ja se nakyi tyonantajien asenteissa: luottamusmiesta ei tarvita,
koska asiat hoituivat muutenkin. Lisdksi toimialan hierarkkisuuden ja naisvaltai-
suuden kerrottiin vaikuttavan. Organisaatioissa ei ymmarreta toimivan luotta-
musmiesjarjestelman merkitysta, mutta sen voi rinnastaa esimerkiksi kirjanpito-
tai tietojarjestelmaéin, joiden pitaa olla yrityksessa kunnossa. Jos yritys panostaisi
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luottamusmiesjarjestelméaan, siitd olisi paljon hyotya: toimivat yhteistyosuhteet,
tyontekijat mukana kehittdmisessa ja mallit eri tilanteissa toimimiseen. On myos
tyOnantajan etu, ettd luottamusmies valvoo ja informoi tyontekijoille, miten asiat
ovat sopimuksen tai lain mukaan. Terveyspalvelualan yritykset eivit nde toimivaa
luottamusmiesjarjestelmaa yrityksen menestystekijana. Monissa organisaatioissa
luottamusmies ndhtiin uhkana yrityksen menestymiselle, ja tyonantajan asenne
luottamusmiesjarjestelméda kohtaan koettiin negatiiviseksi. Henkiloston kuulemi-
nen jii ohueksi ja autoritaariseksi ylhaalta kaskyttamiseksi. Ei ole kenenkéén etu,
etta tyontekijat voivat huonosti, vaihtuvuus on suuri tai luottamusmieheksi ei us-
kalleta ryhty4, haastateltava pohti. Esimerkkina kerrottiin, etti pitkdaikaisen luot-
tamusmiehen lidhdettya pois tyonantajan edustaja oli sitd mieltd, ettd organisaa-
tioon ei tarvita luottamusmiestd. Tallaisen asenteen kerrottiin maarittavan sen,
ettd luottamusmiehesta yritetdan paasta eroon, ennen kuin hin ehtii edes aloittaa.

”..luottamusmies ndhdddn viel tosi monessa paikassa uhkana et se on jol-
lakin tavalla uhka sen yrityksen menestykselle tai tuloksellisuudelle tai
tuloksen kasvamiselle et jotenkin ndhddn et se on edelleen semmonen,
barrikadeilla riehuva punasta lippua liehuttava yksilo jonka tehtdvd
vaan on hankaloittaa ja oikeesti se tehtdvdhdn on than pdinvastanen.”

Keskikokoisissa tai pienissd organisaatioissa ei usein ole lainkaan luottamus-
miestd tai luottamusmieskulttuuri on vield hukassa puolin ja toisin (ks. Laine
2010). Joissain pienissid organisaatioissa oli koettu, ettei luottamusmies ole sa-
malla puolella tyonantajan kanssa. Molemmilla osapuolilla nahtiin olevan korjat-
tavaa asenteissaan. Luottamusmiesorganisaation rakentamisesta oli tullut ristirii-
taa, tyOnantajat eivat halua luottamusmiestd joka toimipisteeseen. Koska joka
paikkaan ei luottamusmiehia voi laittaa, pitdisi saada jarkeva kokonaisuus, eris
haastateltava pohti.

“Mut sit ndis pienemmis on tietysti sitd vdhdn toisenlaista asennettakin et
se luottamusmies, et oo vahdn niin ku sil samal puolel vaan ollaan vdhdn
ert puolil ja.. siind on varmaan molemmilla osapuolil korjattavaa siin,
asentees.”

Eraan haastateltavan mukaan tyonantajapuolella on epaluuloa luottamusmiestoi-
mintaa kohtaan, koska systeemii ei tunneta. Ajatellaan, etta luottamusmies ottaa
vain ikdvat asiat ja riidat esille. Syyna epailtiin olevan luottamusmieskulttuurin
puuttuminen ja myos henkilokysymykset. Jos oli muutenkin ristiriitoja henkil6i-
den valilla, luottamusmiestoiminta oli haastavaa. Vaikutuksia oli silld, kuka oli va-
littu luottamusmieheksi, ja miten han tuli toimeen tyonantajan edustajan kanssa
ja toisinpain. Systeemiin on viela sisdanrakennettu, ettia tyonantaja on vihollinen
eika yhteistyokumppani, mika on saali, haastateltava totesi.
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”..mut helposti tyopaikoilla luottamusmiehen mukaantulo koetaan ikddn
kun et okei, nyt hdn sitten tulee puolustamaan tyontekijoitd. Ja sillon siit
tulee vihan vddrda signaali tietyis tilanteissa. Md itse oon hyvin varovai-
nen sen takia siind. Ehkd just sen roolin semmonen toisentyyppinen brdn-
ddys ois aika tdarkedad.”

"Se et ku se nyt ei oo tyonantajan velvollisuus niitd, et jossei ne tyontekijdt
halua valita luottamusmiestd, ni ei.”

Talla hetkelld luottamusmiestoimintaa vahingoittavat uutiskuvat ja neuvottelu-
pOytien uutisoinnit, jotka antavat luottamusmiehestda huonon kuvan (ks. Morgan
2007). Eraan haastateltavan mukaan liittojen pitdisi ajaa asiaa eteenpdin. Samoin
tyonantajat, jotka nakevit asian huonona, voisivat korjata asenteitaan. Luotta-
musmiesjarjestelman toimimattomuutta perusteltiin myos silla, ettd Suomen hal-
lituksen mielestd luottamusmiehia ei tarvita. Myos yritykset romuttaa sopimusyh-
teiskunta pakkolailla ja kiky-sopimuksella ovat vaikuttaneet. Ammattiliittojen ja
alan tyontekijoiden pitdisi puuttua jamakammin (vrt. miesvaltaiset alat) yhteis-
kunnassa tapahtuviin muutoksiin. Jasenet eivit valttimatta aina ymmarra koko-
naisuutta, ja jasenisto tarvitaan mukaan, haastateltava pohti. (ks. Kukkola 2011).

Luottamusmiehid ei saada tehtdviin

Vaikka luottamusmiesjarjestelma toteutuisi muuten, luottamusmiehii pitaisi olla
enemman. Jarjestelma toimisi, jos joka alueelle saataisiin luottamusmies ja vara-
luottamusmies, mutta luottamusmiesehdokkaita ei ole (ks. Laine 2010). Ty6pai-
koille joilta puuttui luottamusmies, tieto ei kulje, eika kaikilla jasenilla ole luotta-
musmiesta kaytettavissaan. Tarvitaan asennemuutosta, jotta saataisiin luottamus-
miehii valittua. Luottamusmiesten arvostus ja tiarkeys eivit erdan haastateltavan
mukaan nay kaytannossa. Esimerkiksi luottamusmiesjarjestelmaa koskeviin muu-
toksiin ei 16ydy valmiutta. Tyonantajaliitosta pitdisi enemman viestittaa luotta-
tia tyontekijoille luottamusmiehen valinnan tiarkeydesta ja tyonantajapuolen pi-
taisi ymmartaa luottamusmiesjarjestelman tarkeys ja hyoty (ks. Martela 2005).

Haastateltavan mukaan edelleen koetaan pelkoa, ja tyontekijat eivat halunneet
ryhtya luottamusmieheksi, silla tyonantajat uhkailivat ja pelottelivat. Luottamus-
miestehtavaa kuvattiin lisaksi raskaaksi ja vaativaksi, ei jakseta tai uskalleta oman
tyon lisdksi ottaa vastuuta. Syyna epaiiltiin olevan myos kiire ja se, etta joutuu ehka
vapaa-ajalla selvittamaan asioita. Luottamusmiestehtava nayttaytyi pelottavana,
etenkin, jos paikallista sopimista lisataan. Pitaa olla rohkeutta ja halua ottaa asi-
oista selvaa. Pitda pystya kertomaan tyonantajalle mielipiteensa, ja toisaalta, on
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“kahden tulen vilissd”. Oletetaan, ettd tyonantajan kanssa on vaikea neuvotella
asioista, vaikka se ei ole niin.

”..moni pelkdd sitd vastuuta. Etta “osaanko..”

Haastateltavat pohtivat, ett ei ole selvdi mita luottamusmies tekee ja mita hanelta
voi kysya. Tyontekijoiden kerrottiin asettavan luottamusmiesjarjestelmalle pai-
neita, ja heilla on odotus “tasapiistamiseen”. Luottamusmiehen rooli ei ole helppo,
silld jokainen yksikko odottaa, ettd luottamusmies ajaa pelkistddn heidian etuaan.
Jos luottamusmies on tietyn yksikon tyontekija, koetaan, ettd han ajaa enemman
sen yksikon etuja, vaikka se ei ole totta. Luottamusmies oli usein hankalassa ase-
massa, puun ja kuoren vilissa. Voi olla, ettd jasenet eivit ole aina valmiita tuke-
maan luottamusmiestd tarvittaessa. Jisenet voivat vaatia luottamusmiehelta
enemman kuin mihin resurssit, rahkeet tai valtuudet riittavat. Yhteydenottoja
luottamusmiehille oli tullut myos muiden liittojen jasenilta ja jarjestaytymatto-
miltd. Outoa luottamusmiesjarjestelméassa kerrottiin olevan, ettd luottamusmies
edustaa vain liittoon kuuluvia.

“Eli kyl se on sielld puun ja kuoren vdlissd eli, saattaa olla et ne omat,
Jjdsenet, el aina oo niin valmiita tukemaan, siind tilanteessa ku pitds olla
tukemassa ja, ehkd ovat vaatimassa luottamusmieheltd enemmdn, kun
mthin taas luottamusmiehen resurssit ja rahkeet riittda”

Eraassi organisaatiossa jarjestelmd koettiin muutoin toimivaksi ja riittavaksi,
mutta varaluottamusmiehen rooli oli ollut ndkymaton. Joskus oli ollut vaikea 16y-
taa tapaamisaikoja, kun luottamusmies teki vuoroty6ta. Luottamusmiehen nopea
informointi ei aina onnistunut. Toivottiin myos, etta luottamusmiehet tiedottaisi-
vat selkeaimmin ja tarkemmin tyontekijoille, silld tyontekijat olivat joskus jaaneet
epatietoisiksi (ks. Laine 2010). Keskeisiksi toimimattoman luottamusmiesjarjes-
telman piirteiksi nousivat kuviossa 8. esitetyt asiasanat.
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Asenteet
Lm:n Arvostuksen,
toimintaedellytykset luottamuksen,
puuttuvat kannustuksen puute
Ymmérryksen, Yhteistyon,
__ tiedon, yhteistoiminnan ja
kiinnostuksen vuorovaikutuksen
puute toimimattomuus

Kuvio 8. Toimimattoman luottamusmiesjarjestelman piirteitd asiasanoina

Kun yrityksessd meni hyvin, ja sielld noudatettiin ty6ehtosopimusta, tyontekijat
tuudittautuvat siihen, etti ei voi tapahtua mitaan. Tyontekijoilla ei ollut aktiivi-
suutta tai kiinnostusta luottamusmiestehtavaan tai tyosuhdeasioihin. Se on seka
tyonantajan, liittojen etta luottamusmiehen ongelma. Tyontekijoita kiinnosti vain
tyoaika ja palkka, johon silti oltiin tyytymattomia. Perusasioiden (kuten ty6sopi-
muksen tekemisen) toivottiin olevan tiedossa seka tyontekijoilla ettd tyonantajalla.
Nuorilla tyontekijoilla ja tyonantajilla se ei ollut hallussa. Kiinnostus tyosuhtee-
seen liittyvista asioista myos jakautuvan: kuntasektorilta tulleilla tyontekijoilla oli
enemman tietoa, koska siella oli ollut vahva tuki taustalla (ks. Ryyndnen, Auvinen
& Palmu 2015).

”...Kun sen minkd oon kentdlld huomannu niin aivan litan moni niin hyvd,
ettd tietdd mikd TES meilld on kdytossd. Ettd kun ei jaksa kiinnostaa.”

”..mut sit taas rivityontekija ei ymmdrrd eikd sitd kiinnostakaan. Sitd
kiinnostaa se millain se on téis periaattees, ja et palkka tulee. Ja silti ki-
tistddn palkasta..”

Erain haastateltavan mukaan elintason nousun myota luottamusmies- tai ay-toi-
minta eivit enia ole kiinnostavia, silla tyontekijat ajattelevat ettei tarvitse taistella
asioista. Niin sanottuja "vapaamatkustajia” on paljon. He eivit ymmarra, etta jos
joku ei olisi aikaisemmin ajanut asioita, ei oltaisi hyvissd asemissa. Tyontekijat
sadstavat jasenmaksussa, miki on lyhytndkoista. Aina ei hahmoteta, kuinka paljon
edunvalvontatyota tehdaan tyopaikoilla. Liittoihin tulee yleensa yhteydenotto, kun
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asiat eivit suju. Harvoin otetaan yhteyttd, kun kaikki sujuu. Haastateltava pohti,
ettd ammattiyhdistysliike kaipaa jonkinlaista uudistumista. Nykydan ilmiona on,
ettd ”jokainen hoitakoon omat asiansa”. Myo0s sitd pohdittiin, oliko luottamus-
miesjarjestelma “aikansa eldnyt”, mutta mita sen tilalle ja kuka pitda heikompien
puolta.

Luottamusmiestehtdva tuntui yksindiselta puurtamiselta, silla yksityissektorilla
luottamusmies oli yksin. Isoissa organisaatioissa oli useampia luottamusmiehia,
mutta joukkovoima ei ollut samanlainen kuin julkisella sektorilla. Jarjestaytymis-
aste oli julkisella sektorilla parempi kuin yksityisella. Kun ei ollut jasenille yhteista
foorumia, luottamusmiehen ja jisenten vilinen kommunikointi ja tiedottaminen
olivat ongelmallisia (ks. Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2015).

Luottamusmiehen toimintaedellytykset

Nykyisen luottamusmiesjarjestelman kerrottiin vastaavan huonosti kaytdnnon
tarpeisiin. Luottamusmiesti ei arvosteta, hianen kanssaan ei haluta keskustella,
antaa tietoa, ajankayttoa eika edellytyksia tehtavan hoitamiseen. Yhtena esimerk-
kina kerrottiin, ettd tyonantaja oli ottanut esille, etta tyontekijat olivat kertoneet
luottamusmiehen keskustelleen tyoehtosopimusasioista kahvitauolla tyontekijoi-
den kanssa. Tyonantaja oli ilmoittanut, ettd luottamusmies voi keskustella asioista
vain varatulla luottamusmiesajalla.

”..ettd el otkein arvosteta, ei haluta keskustella sen luottamusmiehen
kanssa ei haluta tiedottaa ei haluta ottaa sitd mukaan sithen keskuste-
luun. Ei anneta ajankdyttoo ja ylipddtdadn edellytyksid hoitaa sita tehtd-
vda.”
Systeemiajattelussa palautteella tarkoitetaan vastavuoroista vaikutusten virtaa.
Siina on olettamana, etta jokainen vaikutus on seka syy etta seuraus. Negatiivinen
vastavuoroinen vaikutusten virta pyrkii seka tavoitteeseen etta reagoi, kun on epa-
onnistunut tavoitteen saavuttamisessa. Positiivisessa palautteessa syntyy kasvu-
prosessi, jonka toiminnasta tulee tulosta, ja se saa aikaan yha vahvemman toimen-
piteen. Siina systeemin rakenne muodostuu sellaiseksi, etta siitd 10ytyy mahdolli-
suus kasvuun. (Karjalainen & Karjalainen 2000: 46, 48.) Luottamusmiesjarjestel-
massa palaute kulkee esimerkiksi tyonantajan ja luottamusmiehen seka tyonteki-
joiden ja liittojen valilld. Luottamusmies kertoi motivaationsa laskeneen, kun
tyonantaja ei koskaan vastannut sahkopostiin. Lupauksista huolimatta asiat eivat
edenneet, mutta oli kuitenkin tapahtunut edistystd aikaisempaan. Valttamatta
tahtotila ei ole paha. Ei vain tiedeta miten pitiisi toimia, ei ole kokemusta ja on
kiire.
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Luottamusmiestoimintaan ei ollut aikaa, ja siksi hoidettiin vain pakollinen. Aikaa
ei riittdnyt tehtdvan kokonaisvaltaiseen hoitamiseen, kuten ajan tasalla pysymi-
seen, koulutuksissa tiedonhankkimiseen tai yrityksen tapahtumien seuraamiseen.
Luottamusmiesten pitdisi sisdistad, ettd tehtava ei ole pelkistdin erimielisyysta-
pausten hoitamista. Tyonantajapuolen pitdisi ymmartas, ettd luottamusmiehen
tehtava on olla mukana yrityksessa, ettd han saa tietoja toiminnasta. Kyse on usein
tietdmattomyydesta ja resurssien puutteesta. Esille otettiin myos, ettd yksityissek-
torilla on merkittdvassa osassa tuoton ja voiton saaminen (ks. Laine 2010). Minka
toteutuminen edellyttaa, etta resurssit ovat alarajalla tai hyvin mietityt. Sen vuoksi
voi olla vaikeuksia irrottaa luottamusmiesaikaa, jota ei ndhda tarkedna eika pideta
tuottavana. On tirkea pitda henkilosto tyytyvaisend, eika pitdisi aliarvioida sen
voimaa. Jos tyontekijat ovat tyytymattomia, se heijastuu yritykseen, asiakkaisiin
ja tulokseen. Haastateltavan mielesta oli outoa, etti sita ei oteta huomioon, vaan
mietitdan edelleen vanhanaikaisesti vain tuotto- ja panossuhdetta.

Yksi nakokulma oli, etta tyonantaja ei tieda, ketka tyontekijat ovat jarjestaytyneita
ja keita luottamusmies edustaa. Oli kayty keskusteluja, voiko luottamusmies hoi-
taa jarjestaytymattoman asioita, jos tdma haluaa. Asiassa oli ollut epaselvyytta, ja
oli tullut turhaa riitaa ja epavarmuutta. Todettiin, myo0s, etta jos jasenille kaikkea,
uusia jasenia ei saada. Pitdisi kehittda jokin paketti, joka olisi kaikille avoin. Ym-
marrettaisiin, miksi kannattaa kuulua liittoon. Pitiisi perustella laajemmin, eika
vain pyytaa liittymaan liittoon.

Tkuiseksi ongelmaksi koettiin, etti tieto ei kulje. Jos esimerkiksi henkilostohallin-
nosta meni tietoa esimiehille, se ei valttamatta mennyt eteenpiin esimiehilti. Aina
ei osattu tai haluttu hyodyntaa luottamusmiestd. Usein yritysten johtotasolla ar-
vostettiin luottamusmiestoimintaa, mutta alemman tason esimies ei valttamatta
ollut sisdistanyt jarjestelman tarkoitusta ja rakennetta. Luottamusmiestoiminta ei
ole vain yhteen suuntaan toimivaa (ks. Chadwick 1971), haastateltava pohti.
Eraassa organisaatiossa johto ei ollut tottunut siihen, etta luottamusmies kertoi
asian olevan vastoin tyoehtosopimusta. Joissain tilanteissa palaverit oli sovittu,
kun varaluottamusmies oli paikalla. Toisaalta johto oli kertonut, etti luottamus-
mies ei pelkastdan kerro oikeuksia, vaan myos velvollisuuksien epakohtiin tyonte-
kijoiden puolella pitaa puuttua. Johtajalla oli kuitenkin halu tehda oikein, mutta
riita-asiat olivat hankaloittaneet luottamusmiestoimintaa. Osalla uusista luotta-
musmiehista oli halua 10ytaa ristiriita tai ongelma, jotta tuli tyota. Kokenut luotta-
musmies naki oikean ongelman, eiki nostanut riitaa, jos ei ollut riidan aihetta.
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Luottamusmiestoiminta: muut sektorit ja yksityinen terveyspalveluala

Haastatteluissa nousi esille teollisuuden ja kuntasektorin vanhempi luottamus-
mieskulttuuri. Teollisuudessa luottamusmiessopimukset olivat eritasoisia, luotta-
musmiehelli oli tirked asema ja luottamusmiehen rooli oli ymmarretty paremmin
(ks. Ryynianen, Auvinen & Palmu 2015). Kuntasektorilla oli vapaampi toimia, tie-
toja sai paremmin, oli isompi joukkovoima ja paaluottamusmiehet. Kuntasektorin
luottamusmiesjarjestelma oli ollut pitkdan kaytossa. Se oli hyviksytty olemassa
olevaksi toiminnaksi useimmissa organisaatioissa, ja luottamusmies osattiin ottaa
huomioon. Kunnissa toimitaan paasdantoisesti lakien ja sopimusten mukaan,
mika oli itsestddn selvad. Kuntapuolella rakenteet olivat selkedmpia, ja oltiin yh-
dessa paikassa. Yksityisella oli hajanaisempaa ja hankalampaa, kun yksikoita oli
eri puolilla. Yksityissektorilla kuvattiin luottamusmiehen olevan valttimaton
paha.

”... Jotenkin kunnissa kuitenkin pddsddntosesti toimitaan siten, miten so-
pimukset sanoo ja miten lait sanoo et jotenkin sielld se on itsestddn selvdd
et niil on tyoehtosopimus ja sen mukaan toimitaan. Mutta yksityiselld
sektorilla taas on paljon villimpdd se toiminta ja voi olla, ettd johtuu than
stitd ettd valttamdttd ei oo sitd tietoa, tyénantajilla ei oo tietoa siitd ettd
miten sen pitdis mennd. Ettei vdlttamadittd se tahtotila kaikissa yrityksissd
oo mikddn paha mutta se ettd ei vaan tiedetd miten sen pitdis mennd niin
senkin takia ois hyvd, ettd olis sekd tietenkin tyonantajaliitot kouluttais
tyonantajia mutta se on hyva et on sitte tdd henkilostoedustus luottamus-
miehen kautta et se saa sen koulutuksen ja sen tiedon, ettd miten oikeesti
pitdis mennd, ettei tdd maailma mee than villiksi ettei oo mitddn, ees mi-
nimiotkeuksia tyontekijoilld ku mennddn than alta lipan ndissd.”

5.4.3 Erikokoisten organisaatioiden luottamusmiestoiminta

Tutkimuksessa haastateltavat ottivat kantaa myos erikokoisten toimijoiden luot-
tamusmiestoimintaan. Yksityisen terveyspalvelualan kerrottiin muuttuneen, kun
alalle oli tullut isoja toimijoita (ks. Hartman 2011; TEM 2015). Ennen oli enemmaén
perheyrityksen kaltaisia toimijoita, joissa tyontekijit tunsivat toimitusjohtajan, ja
asioista puhuttiin henkilokohtaisesti. Pienissa yrityksissa asiat hoidettiin omassa
piirissa ja ongelmat piilotettiin. Annettiin jollekin jotain ja jos ei ymmartanyt pyy-
tda, ei annettu mitdan. Isojen toimijoiden myo6ta toiminta oli muuttunut lapinaky-
vammaksi, kun asiat olivat julkisuudessa ja tyontekijoita haluttiin kohdella tasa-
puolisesti. Muutos toi myos haasteen ammattiyhdistysliikkeelle, eris haastateltava
pohti (ks. Juuti 2006; Martela & Jarvilehto 2013).
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“Joo no ehkd siin on hyvdd se et ehkd se tulee ldpindkyvammdksi siind
mielessd et jos aatellaan ettd niitd pienid yrityksid ku ne oli ennen niin ne
asiat hoidettiin siel omassa piirissd ja, lakastiin poyddn alle, annettiin jol-
lekulle jotain ja sitte jos joku ei ymmdrtdny pyytdd ni sille ei annettu mi-
tddn mutta nyt kun on isoja toimijoita niin ne tulee kaikki sinne julkisuu-
teen. Tietysti ne isot toimijatkin niin, he haluavat tietysti kohdella sillai
ehkd tasapuolisemmin niitd tyontekijoitd. Se on tietysti hyvd asia.”

“Mut sit ndis pienemmis on tietysti sitd vihdn toisenlaista asennettakin et
se luottamusmies, ei oo vahdan niin ku sil samal puolel vaan ollaan vihdn
ert puolil ja.. siind on varmaan molemmilla osapuolil korjattavaa siin,
asentees.”

Luottamusmiesjarjestelman toimivuudessa on eroja, jotka johtuvat organisaa-
tioista ja niiden koosta. Pienen ja keskikokoisen toimijan piirteina pidettiin sita,
ettd luottamusmieskulttuuri oli viela hukassa molemmin puolin tai luottamus-
miestd ei ollut. Muutoin keskikokoisista organisaatioista ei noussut erityisesti
muita kommentteja. Taulukkoon 11. on koottu esille nousseita pienten ja isojen
toimijoiden luottamusmiestoiminnan ominaisuuksia.

” Voi olla, ettd pienes organisaatiossa se organisaatio, osapuolet on ld-
hempdna ja asia ja tieto kulkee paremmin. Isot organisaatiot jotka, kas-
vaa kovaa vauhtia niin, niil ei tahdo pysyy oikein, mitkddn jdrjestelmdan
perdssd ja sitte, asioita tapahtuu niin nopeasti ettd, aika, usein on se ti-
lanne ettd luottamusmies, unohdetaan, tai sit ei edes haluta, tiedottaa asi-
oista ajoissa luottamusmiehelle. Kyl se mun mielestd on sitd ettd, se mikd
on than vdlttdmadatontd ni, siitd ehkd kerrotaan, viime tipassa. Kyl md jo-
tenkin ndkisin ettd, isoissa tdd asia voi olla huonomminkin. Mut toki sit
meil voi olla pienid joissa et luottamusmiestd ole sitten lainkaan, ettd luot-
tamusmiesjdrjestelmadid ei edes ndhda tarpeellisena.”

Ison toimijan luottamusmiesjarjestelman haasteeksi nostettiin pirstaloituminen.
Yritys ei toimi yhdessa paikassa, kuten tehdas. Talloin toimiva luottamusmiesjar-
jestelma oli tarkei etenkin tiedonkululle. Yrityksen laajentumisen my6ta joillakin
luottamusmiehilla oli ollut litkaa edustettavia (Taulukko 11.).

Yrityskohtaisesti oli lisdksi voitu sopia esimerkiksi luottamusmiesten maarista,
toimialueista tai toimintaedellytyksistd luottamusmiessopimusta taydentavasti.
Haastateltavan mukaan yrityskohtaisissa luottamusmiessopimuksissa pitaisi so-
pia paremmin, mutta sen sijaan tyonantaja oli halunnut rajoittaa luottamusmies-
ten maarai. Suhtautuminen yrityskohtaisiin sopimuksiin oli ollut varauksellista,
silla kokemukset eivit olleet hyvia. Luottamusmiehia oli usein liian vahan ja alueet
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isoja. Luottamusmiehen ajankéytto ja vaalien jarjestiminen olivat olleet ongelmal-
lisia. Lisdksi luottamusmies ei pystynyt tutustumaan edustamiinsa yksikoihin, ei
tuntenut ihmisia eika tiennyt mita ongelmia oli. Luottamusmiehen oikeus matkus-
taa eri yksikoiden vililld oli noussut esille. Jos luottamusmies oli kaukana, epail-
tiin, etta jasenella oli kynnys ottaa yhteytta luottamusmieheen. Kaikkia asioita ei
voi hoitaa puhelimella tai sahkopostilla. Joidenkin tyonantajien mielesta asiat voi
hoitaa sidhkoisten vilineiden avulla, mika ei aina ole helppoa tyontekijille. Kun
luottamusmiehet olivat toimipaikkakohtaisia, he olivat lahelld tyontekijaa (Tau-
lukko 11.).

Taulukko 11.  Pienen ja ison toimijan luottamusmiestoiminnan ominaisuuksia

Pieni toimija

e systemaattinen tiedonvilitys tt:lle

Im ja ta ldhella

harvoin luottamusmiesta

Im-kulttuuri puuttuu

Im-jarjestelma tarpeeton, asiat hoidetaan yhdessa
asenne, ettd Im on eri puolella kuin ta

Im vieldkin tarkeAmpi kuin suuressa

Iso toimija
e jarjestelmaillistd ja sadnnollistd Im-toimintaa
plm:n rooli iso
toimiva Im-jarjestelma yrityksen elinehto
kasvun myo6ta kehitettava Im-jarjestelmaa
pirstaloituminen haasteena, ei toimi kuin tehdas
johtotasolla arvostetaan Im-toimintaa
alemman tason esimiehesté kiinni, miten héan on sisdistanyt jarjestelman tar-
koituksen ja rakenteen
o alueellisia Im-organisaatioita
- toimivia ja toiminta vakiintunut
- kokemukset eivit ole hyvia
- Im:4 liian vdhan ja alueet isoja
- Im ei pysty tutustumaan yksikoihin, joita edustaa
- ajankaytto ja Im-vaalien jarjestiminen ongelmallisia
- Im-paikkoja ei saa taytettya
- tiedonkulku ei toimi ja tietoja hankala saada

Esille nostettiin, etta luottamusmiesorganisaatiot pitaa rakentaa yrityksiin. Niista
pitdisi sopia paikallisesti yrityksessa sen tarpeiden mukaan. Yritysten alueellisten
luottamusmiesorganisaatioiden kerrottiin toimivan hyvin ja toiminnan vakiintu-
neen. Kuitenkin toisena niakokulmana kerrottiin, ettd luottamusmiehen saaminen
alueelliseksi luottamusmieheksi oli ollut haasteellista. Ryhtyminen luottamusmie-
heksi oli jo kynnys. Ison alueen ja usean toimipisteen luottamusmieheksi ryhtymi-
nen koettiin viela suuremmaksi kynnykseksi.
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Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjirjestelmi oli osittain toimiva,
mutta siind oli myos parannettavaa. Keskeiseni nousivat esille seka tyontekijoiden
ettd tyonantajien asenteet luottamusmiesjarjestelmaa kohtaan, luottamusmiestoi-
minnan vakiintumattomuus ja tuntemattomuus. Luottamusmiesjarjestelméa nah-
tiin tarpeellisena ja tirkedna toimintana, jota voi kehittda. Luottamusmiesjarjes-
telmalla oli annettavaa ja mahdollisuuksia yhteisten tavoitteiden toteutumiselle.
Jarjestelmalle luotiin my06s odotuksia ja vaatimuksia. Seuraavassa luottamusmies-
sopimuskappaleessa esitellddn terveyspalvelualan (tyoehtosopimuksen) luotta-
musmiessopimukseen liittyvid kommentteja ja kehittimisehdotuksia (Liite 6.).

5.5 Luottamusmiessopimus

Luottamusmiessopimus-kappaleen alussa esitelldan terveyspalvelualan luotta-
musmiessopimukseen (Liite 6.) tulleita yleisid kommentteja. Niiden jalkeen kay-
daan lapi kunkin sopimuskohdan kommentit ja kehittamisehdotukset.

Luottamusmiessopimus tunnettiin organisaatioissa paapiirteittain, mutta ei kovin
tarkasti. Arvioitiin, ettd jos organisaatioissa perehdyttiisiin yhdessa sopimukseen
ja ymmarrettaisiin sen merkitys, ei myoskaan ongelmia esiintyisi. Sopimuksen ar-
veltiin olevan enemman liittojen tukena. Siiti ei koettu olevan yritykselle hyotya,
silld siihen ei kiinnitetd kiytdnnossa huomiota, eika sité lueta. Tietyt perusperiaat-
teet olivat kuitenkin luottamusmiestoiminnan taustalla, kuten luottamusmiehen
erityinen irtisanomissuoja. Koettiin tarpeelliseksi, ettd luottamusmiestoiminta
maaritelldan sopimuksessa, koska kaikki tyonantajat eivit niitd muuten noudat-
taisi. Toisaalta ei tiedeta, miten automaattisesti sopimusta noudatetaan ja huoma-
taan myohemmin, ettd maarays perustui luottamusmiessopimukseen. Eréds haas-
tateltava pohti myos, onko luottamusmies sisdistanyt luottamusmiessopimuksen
ja vaatinut niita asioita, jotka oli sovittu.

"Stis joo, ohan se tietysti hieno et meil ylipddnsd on luottamusmiessopi-
mus ja on mahollisuus valita luottamusmiehid et se on positiivista.”

Luottamusmiessopimuksen kerrottiin olevan selkei, aiheittain jasennelty ja anta-
van tarvittavat vastaukset. Liittojen asiantuntijoilta sai apua sopimuksen tulkin-
taan, ja sitd oli kayty lapi myos koulutuksissa. Sopimusta kuvattiin myos seuraa-
vasti: vihin asiaa, vanhahtavia termeja, pitkia ja monimutkaisia teksteja seka tur-
hia saannoksia. Kirjaukset olivat vaikeasti ymmarrettavia ja ymparipyoreita, eika
sopimuksesta aina l0ytynyt vastausta. Sopimus vaatisi selkiyttamista ja tismenta-
mistd, jotta se olisi luettavampi, kdytannonldheisempi ja asiat 16ytyisiviat parem-
min. Epaselvyytta oli ollut esimerkiksi oikeudesta valita luottamusmies jokaiseen
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toimipisteeseen. Todettiin my®0s, ettd kaikkea ei ole tarpeen kirjoittaa pykaliin,
koska siiti ei vield ole apua luottamusmiestoimintaan.

"Mut sitten tddl on paljon sellasia asioita mitd mun mielest, on jossain
mddrin ehkd turhia, sddnnoksid.”

Esille nostettiin myos, ettd luottamusmiessopimus vastasi huonosti kiytannon
tarpeisiin, silla se ei antanut luottamusmiehelle tarpeeksi toimintaedellytyksia.
Esimerkiksi ajankayttod ei sopimuksessa ollut tarpeeksi ja sitd pitdisi kehittaa.
Tyonantaja voisi hyodyntaa luottamusmiestd myos muissa asioissa, kuin mita so-
pimukseen oli kirjattu, esimerkiksi tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa. Luotta-
musmies pitdisi ottaa osaksi organisaation projekteja ja kehittdmistyota (ks. Me-
rali & Allen 2011, YIN 2017). Sopimuksen selkeyttamistyota oli yritetty liittota-
solla, mutta se ei edennyt.

5.5.1 Luottamusmiestehtava

Luottamusmiessopimuksen luottamusmiestehtava-kohdalla mainittiin, etta olisi
selkeimpad, jos luottamusmiehen ja paidluottamusmiehen tehtavit olisi kirjattu
erikseen (Liite 6.).

”.ni tds on semmosia ristiriitasuuksia tdssd sopimuksessa. Tavallaan
tdssd puhutaan koko ajan vdhdn sekasin luottamusmiehestd ja padluot-
tamusmiehestd et jotenkin ois selkeempdd ku tds ois ehka pddluottamus-
miehelld than oma kapiitteli ja sitten luottamusmiehelld oma..”

Luottamusmiehen tehtavit oli méaritelty suppeasti. Epiiltiin, ettd luottamusmie-
helle voi olla epaselvaa, mitka hanen tehtavansa ovat, mita ja kuinka paljon pitaisi
tehda. Tehtavista puuttuivat neuvotteluoikeus ja oikeus paikalliseen sopimiseen.
Paikallinen sopiminen pitiisi olla kirjattuna luottamusmiehen tehtaviksi, varsin-
kin, jos sita halutaan lisata.

5.5.2 Luottamusmiehen tyosuhde

Haastateltavan mielestd luottamusmiehen tyosuhdekohdassa asiat eivit olleet sel-
keita ja teksti oli vanhentunutta. Esimerkiksi jarjestysmaaraysten rikkominen (48
8) kohdassa oli epaselvid, mika tulkitaan jarjestysmaaraysten rikkomiseksi (Liite
6.).

"No ehkd onhan tdd teksti aika, silld lailla vanhentunutta, just esimerkiks
tad kohta missd puhutaan, jarjestysmdadrdysten rikkomisesta.”
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Esille nostettiin myo6s tarpeeton kohta, “luottamusmies on velvollinen henkilokoh-
taisesti noudattamaan yleisia tyoehtoja, tyoaikaa ja johdon maarayksia, tyopaikan
jarjestysmaarayksia”. Yritykselle ei tarvitse kertoa, etta luottamusmiehen asemaa
el saa heikentda luottamusmiestehtavan takia, eikd luottamusmiehelle tarvitse
kertoa, ettd hdnen pitad kiayda toissa. Tekstit voisi siirtda luottamusmiessopimuk-
sen johdantoon, huomioiden ettd luottamusmiesta ei saa asettaa huonompaan
asemaan, mikd on myos tyosopimuslaissa.

5.5.3 Tiedonsaantioikeus

Luottamusmiehen tiedonsaantioikeuteen liittyvia asioita nostettiin esille runsaasti
ja vastaajaryhmittéin oli jonkin verran eroavaisuuksia. Sopimustekstiin kaivattiin
selkeytysta. Tekstista ei esimerkiksi selvid, miten tiedot (mita ja missd muodossa)
tulee saada (Liite 6.). Eraan haastateltavan mielesta tietoa pitaisi saada enemman
ja useammin. Epaiiltiin my0s, etta nykyista kirjausta ei noudateta, eika luottamus-
mies valttdmatta pyyda sopimuksen mahdollistamia tietoja. Ongelmana oli myos
se, ettd luottamusmiehelle ei ole selvad, mita kaikkea hanen pitdisi tietda.

“Tiedonsaanti on sellasta ettd, siel on paljon asioita mistd, mitd pitdis
saada enemmdn tietoo ja useammin tietoo, elikkd se sopimus ei kauheesti
sitd takaa. Tosin, voi olla niin et kdytdntoki on sellanen ettd nii et sitdkddn
el, noudateta eikd luottamusmies vdlttamdtta edes ymmdrrad aina, pyy-
tdd niitakada tietoja mitd toi mahdollistais.”

Olisi my0s arvioitava ja konkretisoitava, mitka tiedot ovat olennaisia luottamus-
miehille. Lisatiedot mietittdisiin yritys- ja tapauskohtaisesti. Tarkeampaa olisi
saada yksikkokohtaiset tiedot, ei kaikkia yrityksen tietoja, silla ne eivit palvele
luottamusmiestehtdvin hoitamista. Tiedot pitdisi olla konkreettisena kdytannon
tietona, jotta luottamusmies ymmartaisi esimerkiksi, mita tarkoittaa, jos ei ole asi-
akkaita.

”..onko ne tiedot just niitd mitkd on olennaisia, et sitdkin vois tietysti jos-
kus arvioida ettd onko ne just niitda olennaisia tietoja ni sen luottamus-
miehen, toiminnan, toimintaedellytyksend.”

Jotta luottamusmies pystyisi hoitamaan tehtdvaansa, pitiisi olla laajemmat val-
tuudet saada tietoja yrityksen toiminnasta. Kilpailukykysopimus toi tismennyk-
sid, jotka mahdollisesti auttavat luottamusmiestehtavan hoitamista. Jos luotta-
musmies olisi toiminnassa mukana muuten kuin pakollisena, "vilttdmattomana
pahana”, ei tarvitsisi olla erikseen maarayksia tiedonsaannista. Joidenkin organi-
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saatioiden oli ollut vaikea antaa tietoja. Niilla ei valttamatta ollut luottamusta tie-
tojen pysymisesta luottamusmiehelld. Luottamusmiehelti oli vaadittu salassapito-
sopimuksia. Se kuvasti tyonantajan huolta riskista, ettd luottamusmiehelta menee
tietoa organisaation ulkopuolelle, erds haastateltava pohti.

Erdan haastateltavan organisaatiossa tiedonsaantioikeus toimi hyvin ja siitd oli
sovittu paremmin kuin luottamusmiessopimuksessa. Jossain tiedot annettiin au-
tomaattisesti, jossain pyytamalla. Tyonantaja piti lisdksi tilannekatsauksen talou-
desta. Tietojen kerdamisen automatisoinnissa oli ollut kehitettavaa jarjestelmin
vuoksi. Toisaalla luottamusmies ei pyytanyt tietoja muuta kuin erityistilanteessa.
Aina ei tyonantajalle ollut selvai, ettd tiedot pitda antaa pyytamatta.

Toisaalla tietoja oli joutunut pyytamaan useamman kerran, ja niiden saaminen oli
kestanyt. Epaiiltiin, ettd kun kysyja oli luottamusmies, tietojen toimittaminen oli
sen vuoksi hitaampaa. Kun tietojen saaminen oli ollut hankalaa, niita ei ollut enaa
pyydetty. Tyonantajalla oli ollut my6s epailys siitd, saiko tietoja antaa luottamus-
miehelle. Tietojen saaminen oli hankaloitunut riita-asian jalkeen. Tietoja ei saanut
enaa luettavassa tai tulkittavassa muodossa. Tyonantaja oli vedonnut salassapito-
velvollisuuteen ja luottamusmies sai vain suku- ja etunimet. Tietoja oli annettu
myo0s suullisesti, jolloin oli vedottu vaitiolovelvollisuuteen ja suojaan. Taloustie-
toja ei saanut yksikkokohtaisesti. Erds haastateltava pohti, etta ilmeisesti luotta-
musmiehiin ei luoteta (ks. Ryynanen, Auvinen & Palmu 2015).

Tiedonannossa sijaisuuksista oli ollut erimielisyytta siitd, milla tarkkuudella sijai-
set, tunnit, perusteet, henkil6t tai ammattiryhmat luottamusmiehelle ilmoitetaan.
Tyonantajan tulkinta oli, ettad tietoja annetaan suppeammassa muodossa, jotta
henkilo- ja tietosuoja ym. tayttyvit. Lisdksi tyonantaja ei tiennyt, ketka olivat jar-
jestaytyneita tyontekijoita.

Palkkatietojen saamisessa tyonantaja- ja tyontekijapuolen mielipiteet tietojen laa-
juudesta poikkesivat toisistaan (Taulukko 12.). Tyontekijapuolella luottamusmie-
hille haluttiin laajemmat oikeudet, ja vastaavasti tyonantajapuolella palkkatiedot
haluttiin antaa suppeammin.



Acta Wasaensia 121

Taulukko 12. Tiedonsaantioikeus, tyonantaja- ja tyontekijapuolen mielipiteet

Oikeus saada tietoja

Tyonantajapuoli

Tyontekijipuoli

Tiedonsaanti, Im-sopimus

Selkeytettéava.

Lisdtiedot yritys- ja tapauskohtai-
sesti.

Tarkedmpaa olisi yksikkokohtaiset
tiedot, ei kaikkia yrityksen tietoja.
Enemmaén konkreettista kiytdnnon
tietoa.

Tiedonannossa sijaisuuksista eri-
mielisyyttd. Ta:n mielestid annetaan
suppeammin, jotta henkil6- ja tie-
tosuoja ym. tayttyvat.
Palkkatietojen antaminen usein
esilla. Ei tarkoitus rikkoa palkka-
salaisuutta. Jos henkilo valtuuttaa
Im:n hoitamaan asiaansa, talloin
Im voi saada palkkatiedot.

Tiedonsaanti, Im-sopimus

Pohdittava, miti tietoja Im:n pi-
tdisi saada ja mita tarvitsee.

Lm ei valttamatta pyyda sopi-
muksen mahdollistamia tietoja.
Ei tiedetd, mita kaikkea pitéisi
tietaa.

Taloustietoja ei saa yksikkokoh-
taisesti. Tiedot pitiisi saada tar-
kemmin.

Ei riit4, ettd palkoista saa tiedot
palkkaryhmitt&in.

Ta vetoaa salassapitovelvolli-
suuteen.

Lm:n pitdisi saada tietoja, kun
hianelld on valtuutus tehtavian.

Kdaytdannossa

Ei selvai, ettd tiedot pitdd antaa
pyytamatta.

Automatisoinnissa kehitettavaa.
Ta:lla ei tiedossa jarjestaytyneet
tyontekijat.

Lm ei pyyda tietoja kuin erityisti-
lanteessa.

Lm:t haluaisivat tarkempia tietoja,
mutta eivat valttamatta tiedd mita
kuuluu saada.

Lm pyytda kaikki yt-lain ja tes:n
mukaiset seka taloudelliset tiedot.

Kdytdannossd

Tiedot sai pyytamalla.

Ta piti my0s tilannekatsauksen
taloudesta.

Sai tarvittavat tiedot kayttoon.
Ta:lla epiilys saako tietoja antaa
Im:lle. Ei luoteta Im:iin.
Tiedonsaantia hankaloitettu
riita-asian jalkeen. Tietoja ei saa
enai luettavassa muodossa.
Tietoja ei saa automaattisesti,
pyytamalla sai.

Jarjestelmastd hankala poimia
tietoja.

Tietoja on joutunut pyytamaan
useamman kerran.

Palkkatiedot

Palkkatietojen antaminen oli ollut usein esilld. Ei anneta henkilon palkkatietoja,

koska ei ole tarkoitus rikkoa palkkasalaisuutta. Jos henkilo valtuutti luottamus-

miehen hoitamaan henkilokohtaista asiaansa, tilloin luottamusmies voi saada tie-

dot. Yleisella tasolla ei anneta kaikkien palkkatietoja, vain vaativuusryhmat anne-

taan. Luottamusmiehet haluaisivat tarkempia tietoja, mutta eivat valttamatta

tieda, mitd heidan kuuluu saada.
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”.tietysti et voihan he sit saada kun joku vaikka valtuuttaa luottamusmie-
hen hoitamaan jotain hdnen omaa henkilokohtasta, asiaansa mut et ta-
vallaan yleisel tasolla ei voi antaa, kaikkien palkkoja. Muuta kun tietysti
annetaan vaativuusryhmdt tiedoks..”

Eraan haastateltavan mielesta ei ole riittavaa, ettd luottamusmies saa palkoista tie-
dot palkkaryhmittdin. Palkkatietojen saamisessa kerrottiin olevan ongelmaa.
Lainsaadanto lahtee palkkasalaisuudesta. Luottamusmiehen tyota vaikeutti, jos
hén ei pystynyt vertailemaan, onko jollekin maksettu palkkaa vaarin. Luottamus-
miehen pitaisi saada kaikkien edustettavien palkkatiedot, kun hanella on valtuutus
tehtavaiansa. Luottamusmiehelld on salassapitovelvollisuus ja tietoja kiytetaan sii-
hen, etta palkat saadaan harmonisoitua ja palkkataso oikeudenmukaiseksi. Tiedot
lisaavat tyohyvinvointia, tyytyvaisyytta ja oikeudenmukaisuutta. Asian kehitta-
mista liittojen pitdisi edistaa, haastateltava pohti.

Haastateltavan mukaan terveyspalvelualan palkkausjarjestelmassa pitdisi saan-
nollisesti selvittaa, pitdisiko jostain erityistehtavistd maksaa lisda. Luottamusmies
ei voi tillaisessa neuvottelussa olla mukana, jos hanella ei ole tietoa, millaisia palk-
koja on. Luottamusmies oli tietojen perusteella pystynyt tarkistamaan henkil6koh-
taiset lisét, vertaamaan, arvioimaan, kiymaan esimiesten kanssa lapi ja neuvotte-
lemaan palkoista tyonantajan edustajan kanssa. Jos paikallista sopimista halutaan
erilaiset nakemykset asiasta. Tyonantajaliitto ohjeisti, ett4 tietoja ei saa antaa. Esi-
merkiksi julkisella sektorilla palkkatiedot annetaan luottamusmiehen kayttoon.

“Tdd on than ehottomasti kaikkein huonoin asia mikd tarvittis muutosta
Jja se tuntuu niin hassulta ettd tdssd ku puhutaan siitd ettd ne on salassa-
pidon tai ettd meijdn laki sanoo niin ettd niitd ei voi antaa mutta kuiten-
kin julkisella sektorilla pystyy antamaan palkkatiedot muiden kdayttoon,
luottamusmiehen kdyttéon et se on kylld mun mielestd.. Jos mietitddn ettd
luottamusmies on kuitenkin, sil on salassapitovelvollisuus et jos peldtddan
sitd et ne tiedot valuu jonnekin muualle niin sitahdn kdytetddn vaan pel-
kdstdcdn sithen et saadaan sen tyopaikan palkka harmonisoitua jotenkin
sen, palkkataso otkeudenmukaseksi mikd lisdd kuitenkin tyohyvinvointia
ja tyotyytyvdisyyttd ja on oitkeudenmukasta, niin se on niin hassua et
niitd tietoja et anneta muussa maailmassa.”
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5.5.4 MyOnnettdava vapautus tyosta

Luottamusmiesten ajankiayttoon liittyvat kysymykset olivat olleet usein esilla:
saiko luottamusmies tarpeeksi vapautusta, ja mihin ajankaytto sijoitettiin? Pidet-
tiin hyvana, ettd luottamusmiessopimuksessa oli maaraykset ajankaytosta (Liite
6.). Luottamusmiehen ajankaytto pitdisi olla tarpeen mukaista ja aikaa saatava,
kun sita tarvitsee. Kaavamaisen ajankayton kerrottiin olevan huono molempiin
suuntiin. Vaikka luottamusmies ei tarvitsisi aikaa, se otetaan, kun siitd on sovittu.
Ja pdinvastoin, vaikka luottamusmiehell olisi hoidettavia asioita, ei aikaa saisi li-
saa. Paikallisesti pitdisi pohtia, mikd on luottamusmiehelle riittava vapautus
tyOsta.

”..luottamusmiesten piirissd niin on aina sellanen ainainen toive lisdai-
kaan, atka voimakaskin. Ja, emmad tieda sitten, onko se kaikkien, mieli-
pide, onko se todellinen tarve sellanen mutta ettd siitd keskustellaan pal-
jon.”

Luottamusmiessopimuksen ajankdyton teksti

Luottamusmiessopimuksen ajankayttotaulukosta (Liite 6) nostettiin esille, etta
taulukko ei ole ensisijainen vaihtoehto ajankayttoa mietittaessa. Jos katsotaan pel-
kastaan taulukkoa, voi tuntua, ettd aikaa on paljon, ja ettei luottamusmiehelld ole
riittdvasti tehtaviad suhteessa ajankdyttoon. Tai aikaa on vastaavasti liian viahén.
Luottamusmiehen ajankayttoa pitda katsoa tapauskohtaisesti tyopaikan tilanteen
mukaan ja selvittdd mika on toimiva ratkaisu. Esille nostettiin myos se, etti sopi-
muksen kirjausta ajankaytosta tulisi lukea kahtena erillisené lauseena: mietitdan
riittavyytta, ja jos ei ole muuta syyta arviointiin, ajankaytto toteutuu taulukon mu-
kaan. Haastateltavan mielesti oli “laiskuutta” kiyttda automaattisesti taulukkoa,
jolloin tyonantaja ajattelee minimin ja luottamusmies maksimin mukaan. Tyon-
antajan mielesta aikaa on liikaa, ja luottamusmiehen mielesta liian vahan. Suurin
osa luottamusmiehisti toivoo enemmaén vapautusta. Joustavuutta toivottiin mo-
lempiin suuntiin (ks. Valtionvaraministerié 2006).

Ajankayttoa toivottiin lisattavan ja kehitettavan. Ajankayttotaulukko pitaisi muut-
taa vastaamaan yritysten kokoa. Sopimuksen mairaykset jaavat nyt 300 tyonteki-
jaan, ja alalla oli yrityksia, joissa on yli 1 000 tyontekijaa. Eras haastateltava pohti,
etta oli myoOs henkilosta kiinni, kuinka paljon tarvitsee aikaa esimerkiksi lainsaa-
dant6on perehtymiseen. Ajankayton tarve riippui myos siit4, oliko kyseessa koke-
nut vai uusi luottamusmies. Esille otettiin myos, etta tyonantajalla ei ole tiedossa,
ketka tyontekijat ovat jarjestaytyneita. Tiedon puute vaikutti luottamusmiehelle
annettavaan ajankayttoon, ja tarkkaa lukua tyonantaja ei kykene koskaan laske-
maan.
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Luottamusmiesten ajankdytto kdytdnnossd

Osassa organisaatioista luottamusmiehen ajankaytt6 oli luottamusmiessopimuk-
sen taulukon mukainen ja aikaa sai tarvittaessa lisda. Osalla ajankaytto arvioitiin
aina tarpeen mukaan tai aikaa oli sovittu enemman kuin luottamusmiessopimuk-
sessa. Ajankaytto oli ollut joustavaa molemmin puolin. Jos oli resurssipulaa, luot-
tamusmies jousti. Ajankaytosta oli yhdessa keskusteltu ja sovittu ja jonkun kanssa
kerrottiin sovitun ehka liikaakin aikaa. Paasaantoisesti ajankaytto oli merkitty tyo-
vuoroluetteloon, mika koettiin toimivana. Jos ajankiyttod ei merkita etukiteen
tyovuoroluetteloon, tai aikaa ei pysty kayttamaan, luottamusmiehet tekevat tehta-
viddn vapaa-ajalla ja vasyvat. Ajankaytto pitdd timan vuoksi suunnitella etukiteen
ja kayttaa sijaista. Kokemuksena oli myds, ettd aikaa oli saanut, mutta se ei ollut
tyovuorosuunnittelussa. Nain ollen luottamusmiehen omat tyot olivat jaaneet kol-
legalle.

“No ajankdytto on osittain ollu pulmallista, et toki oon saanu mutta mun
mielestd se pitdis olla siind, tyovuorosuunnittelussa. On puhuttu siitd, ei
se oo mikddn ongelma, se on vaan jotenkin jadnyt ettd, kyl mda oon sitda
atkaa aina sit saanu kun md oon sanonut, mut sitten itelld on vaan se, et
kun tietda et sit niille toisille jad ne tyot, niin se on semmonen.”

“Se menee sen taulukon, than puhtaasti taulukon mukaan. Sitten siind
suhteessa, ettd jos on vaikka joku yhteistoimintamenettely tai joku joka
vaatii luottamusmieheltd enemmdn aikaa, niin sitten me kylld hyvin va-
paasti annetaan sitd.”

*Tdd ajankdytté on yks semmonen, mikd mun mielestd on than hyvd.”

Eradssd organisaatiossa luottamusmies maaritteli itse luottamusmiestehtavaian
tarvitsemansa tyoajan. Han tiesi parhaiten, milloin ja kuinka paljon tarvitsee ai-
kaa, eika ajankayttoa ollut tarvetta rajoittaa. Nain oli voinut toimia luottamukseen
perustuvan suhteen vuoksi.

»

00 ja kun ma luotan siithen et hdn itse tietdd niin han than tasan tark-
kaan kayttdd sen ajan sithen luottamusmiestoimintaan mitd hdn sithen
tarvii. Niin mul ei oo mitddn semmosta tarvetta rajoittaa hdnen ajan-
kayttonsd.”

Organisaatiossa, jossa ajankaytto oli taulukon mukainen, annettiin aikaa vapaasti
lisaksi esimerkiksi yt-menettelyihin. Haasteellista oli se tilanne, jossa luottamus-
miestd tarvittiin yllaittden enemmaén. Miten se tyopaikalla pystyttiin paikkaamaan.
Luottamusmies oli raportoinut, ettd yt-tilanteissa aika ei riitd. Han oli joutunut
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tekemain luottamusmiestehtavid kotona ja vapaa-ajalla. Osa luottamusmiehista
teki luottamusmiestehtavid muutenkin kuin sille varatulla ajalla. Riippui myos
luottamusmiehen omasta perustehtavasta, pystyiko han irtautumaan tyostaan,
tyoskenteliko han yksin vai oliko sellaisessa palvelutuotannossa, josta ei voi jaada
pois. Oli ollut helpompaa hoitaa luottamusmiestehtivia tarpeen mukaan oman
tyon yhteydessa, koska kiintean ajan ottaminen oli ollut hankalaa. Jos oli ollut
isompia tapauksia hoidettavaksi, aikaa oli jarjestetty. Ajan antaminen riippui myos
siitd mihin luottamusmiesta tarvittiin. Jos hin oli organisaatiolle tirke4, silloin ai-
kaa loytyi. Jos se oli luottamusmiehen edustettaville tarkeaa, aikaa ei valttamatta
loytynyt. My6s vuorotyo vaikutti jasenten tapaamiseen.

Kaikilla luottamusmiehelld aika ei riittanyt. Tyota olisi ollut enemman, eika jase-
nille ennattanyt esittelemaan itsedan ja kertomaan mita luottamusmies tekee.
Luottamusmiesaika meni padsaantoisesti sahkopostikirjeenvaihtoon ja puhelui-
hin oman tyon ohella. Omasta tyosta oli hankala irrottautua enempai, koska ei
ollut sijaista. Esille nousi, ettd luottamusmiesten toiminta-alueita oli haluttu laa-
jentaa, mutta ajankayttoa ei vastaavasti lisiata. Tehtavaa pitdisi tehda vapaa-ajalla
tai oman tyon ohessa (ks. Ryynanen, Auvinen & Palmu 2015).

“Tuntuu ettd alueita laajennettas ja annettas sillai mut sitte ku rupee ky-
selee et mites toi ajankdyttoé ja muu niin, sitte sitd ei, se pitds tehd than
vapaa-ajalla, oman tyon ohessa sitte, pikkusen..”

Vaikka ei ollut ongelmia ajankidyton kanssa, tyonantaja noudatti tarkasti minimia
ja enempaa aikaa ei saanut esimerkiksi yt:hin. Neuvotteluihin, joihin tyonantaja
tarvitsi luottamusmiesta, oli jarjestynyt aikaa. Luottamusmies koki, etta riita-asi-
oiden jilkeen kaikki oli ollut hankalampaa. Palavereja oli laitettu luottamusmie-
hen vapaapaiville ja oletettu, ettd luottamusmies tulee paikalle omalla ajalla ja kus-
tannuksella. Joskus yt-neuvotteluun oli joutunut menemaan tyontekijan tueksi va-
paapdivina ja omilla matkakustannuksilla. T#ll6in oli sanottu, ettd annettiin kui-
tenkin luottamusmiehen tulla paikalle.

Oli herannyt myos kysymys, ymmartaako luottamusmies tehtavansa laajuutta ja
tyonantaja, mita luottamusmiehen ajankayttoon kuuluu. Jos ei ole erimielisyysta-
pausta hoidettavana, voi ajan kayttaa perehtymiseen seka jasenten kysymyksiin
vastaamiseen. Tarkoituksena ei ole hoitaa vain yksittaisia erimielisyyksia tyonan-
tajan ja tyontekijan valilla. Esille oli noussut myos se, voiko tyonantaja seurata
mita luottamusmies tekee luottamusmiesajalla. Taulukossa 13. on jaoteltu tyonan-
taja- ja tyontekijapuolen kokemuksia ja mielipiteita luottamusmiesten ajankay-
tosta.
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Taulukko 13. Yhteenveto luottamusmiesten ajankaytosta

Luottamusmiehelle myonnettava

vapautus tyosti
Tyonantajapuoli Tyontekijiapuoli

Ajankdytto, Im-sopimus

Esilld usein, saako Im tarpeeksi
aikaa.

Ta:n mielestd aikaa on liikaa ja
Im:n mielesta liian vahan.
Ajankaytto oli kirjavaa.

Hyva, ettd Im-sopimuksessa oli
maaraykset ajankaytosta.

Pitdisi olla tarpeenmukaista.
Tes:n kirjausta tulisi lukea kah-
tena erillisend lauseena, taulukko
ei ensisijainen vaihtoehto.
Taulukko, jos muuta syyta arvi-
ointiin ei ollut. Paikallisesti mie-
tittava mika on riittava.
Epéselvad mité ajankayttoon si-

séltyy.

Ajankdytto, Im-sopimus

Ajankayttod lilan vihan, pitdisi
kehittaa.

Taulukko ei vastaa nykypdivan
yrityskokoja.

Lisda aikaa ei saanut esim. yt-asi-
oihin.

Ymmartaako Im tehtdvian laa-
juutta, mita pitdisi tehda vapau-
tusaikana.

Jos edustettavien kannalta tér-
kedi, aikaa ei valttamatta 16ydy.

Kdaytdannossa

Ajankayttod enemmaén kuin sopi-
muksessa ja saa tarvittaessa lisaa.
Suunnitellaan tyévuorotauluk-
koon.

Jos resurssipulaa, oli Im jousta-
nut.

Joustavuutta tarvitaan molempiin
suuntiin.

Ajankayttoa oli riittavasti.
Yit-tilanteissa ei aika riit3, Im jou-
tunut tekemain vapaa-ajalla.

Lm voi itse maéritelld tarvitse-
mansa ajan.

Myo0s henkilosti kiinni paljonko
tarvitsee aikaa.

Suurin osa Im:sti toivoo enem-
min vapautusta. Osa ei halua va-
pautusta.

Sovittu ehka liikaa aikaa.

Kdaytdannossa

Aikaa sai kiyttad niin paljon kuin
tarvitsi, ei ongelmia.

Joustavaa molemmin puolin.
Taulukon mukaan ja tarvittaessa
sai lisaa.

Aika merkitty tyovuorotauluk-
koon.

Omasta tyosta hankala irrottau-
tua, ei ole sijaista.

Vuoroty0 vaikutti jisenten tapaa-
miseen.

Riita-asioiden jdlkeen hankalam-
paa.

Alueiden laajentuessa ajankayt-
104 vastaavasti ei lisita. Pitéisi
tehda vapaa-ajalla tai oman tyon
ohessa.

Nykyinen aika ei riita.

5.5.5 Ansionmenetyksen korvaaminen

Luottamusmiessopimuksen korvaustaulukkoa osa piti kohtuullisena ja oli tyyty-
vainen korvauksiin (Liite 6). Osa oli sitd mieltd, ettd luottamusmieskorvausten ta-
sot olivat heikot verrattuna muihin luottamusmiessopimuksiin kuten teollisuu-
teen. Esille nostettiin myos, ettd nykyinen korvaus ei motivoi tyontekijoita luotta-
musmiestehtavaan.
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“Ei meilld mun mielest koskaan oo luottamusmiehet ndist korvauksista,
kauheesti kyselly et sit se korvaus on tullu. Toki oon kdsittdny et jos vertaa
teollisuuden puolelle niin ndd on than. ..pienid sithen ndhden ja kylldhdn,
totta kai ethdn se nyt, than hirveen suuria summia luonnollisesti ndd oo-
kaan.. Md luulen et, voi se olla et se tule sit enemmdin liittojen neuvotteli-
joille, ne kysymykset.”

“Sithen tietysti sit liittyy luottamusmieskorvauskin, jotta siin ois otkeesti
Jjdrkee et luottamusmies haluis, sithen tehtdvddn ryhtyd ni myoskin sen
korvauksen pitdas olla sit sellanen ettd, se otkeesti motivoi, jollain tavalla,
ja otkeesti korvaa sen tyon mddrdn mitd se luottamusmies joutuu teke-
maan.”

Luottamusmiessopimuksen korvaustaulukkoa kuvailtiin myos huonoksi. Luotta-
musmies ja paaluottamusmieskorvaukset olivat erikseen, mutta korvaus oli 1ahes
samaa tasoa. Lisaksi taulukko jai 300:n tyontekijaan tai yli. Taulukkoa pitdisi ny-
kyaikaistaa lisaamalla tyontekijamaaraa, miettimalla taulukon porrastusta seka
korottamalla korvauksia.

Erias haastateltava nosti esille, ettd hyvin toimivassa luottamusmiesjarjestelmassa
organisaatio voisi maksaa luottamusmiehelle enemman. Joissain organisaatioissa
kaytanto oli jo niin. Korvauksiin liittyvassa keskustelussa nousi esille myos luotta-
musmiehen matkustaminen toiseen toimipisteeseen luottamusmiestehtiavaa hoi-
taessaan. Siiti pitdisi saada korvaus, jos matka ylittaa tyoajan.

5.5.6 Sdilytys- ja toimistotilat

Sailytys- ja toimistotilojen sdantelya luottamusmiessopimuksella koettiin hanka-
laksi, ldhinna luottamusmiehelle tarkoitetun tilan osalta (Liite 6.). Sopimuksen
kirjausta pidettiin valjana ja tilojen pitiisi olla yrityksessa sovittava asia. Useim-
miten tilat ja vilineet eivit olleet tuottaneet ongelmaa kaytannossa. Osalle luotta-
musmiehista oli jarjestetty myos oma puhelin. Osa olisi tarvinnut matkapuheli-
men tehtavan hoitamista varten.

“Talla hetkella mul on oikeen hyuvidit tilat ja kaikki siind.”

Kokemuksia oli myos siitd, ettei luottamusmiehellad ollut tyopistettd luottamus-
miestehtdavin hoitamista varten. Tai ei ollut lukollista kaappia asiakirjojen ja pa-
perien siilytykseen. Papereita oli pitdnyt sdilyttdd kotona, vaikka ei saisi, erds
haasteltava pohti.
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Luottamusmiestehtidvaa hoidettiin myos “etdnd”, jolloin tyonantaja oli jarjestanyt
tarvittavat tyovilineet kotiin. Nakokulmana etityosta nostettiin esille myoés, etta
luottamusmiestehtava hoidettaisiin padsaantoisesti tyopaikalla, jotta luottamus-
mies on saatavilla ja kohtaa jasenid. Sdhkoisia valineita pitdisi hyodyntaa, ettei
matkustamista tulisi paljoa.

5.5.7 Luottamusmiehen koulutus

Koulutussopimustekstin (luottamusmieskoulutus/ay-koulutus) kerrottiin olevan
vanhaa. Siina oli sellaista koulutusta, jota ei enai ole (Liite 6.). Todettiin, etta tar-
peen mukainen -kirjaus ei toimi kaytannossa. Olisi selkeAmpaa, jos minimimaarat
olisi maaritelty koulutussopimuksessa tarkemmin. Minimimaarien maaritelmaa
haluttiin olevan kuitenkin sellainen, etta se ei muutu maksimiksi. Niin voisi kayda
tyopaikoilla, joilla koulutukseen on paassyt hyvin. Tyonantaja saattaisi ryhtya ra-
joittamaan paivia. Kilpailukykysopimuksen my6ta sopimusta oli selkeytetty.

"Tietysti jos tdst koulutussopimuksesta vield niin, et tdssdkin ois kylla
varmasti vield, selkeytettdvdada silld tavalla, ettd tdadki on aitka vanhaa
tekstid ja sit se voi olla jossain mddrin epdselvdd ettd moneenko kurssiin

24

sitten on otkeus niin tammoésid asioita ois kylla hyvd selkeyttdd jatkossa.’

Luottamusmiesten koulutukseen péasy oli ollut usein esill4, ja se koettiin huoles-
tuttavaksi. Tkuisuuskysymyksia olivat: Paaseeko luottamusmies riittavasti koulu-
tukseen? Mika on tarpeeksi? Kuinka koulutus rajataan? Epaselvaa oli, miten usein
koulutuksiin padsee. Haastateltava pohti, ettd luottamusmies voi kokea, etti ei tar-
vitse koulutusta ollenkaan. Vastaavasti uudempi luottamusmies voi kokea, etta
koulutukseen on paastava, koska siella oppii ja tutustuu muihin luottamusmiehiin

Eraassa organisaatioissa oli koettu toimivana kaytantona tehda koulutussuunni-
telma, jossa osa-alueena oli luottamusmieskoulutus. Koulutuksia pystyi siten seu-
raamaan paremmin. Kun koulutukset tiedettiin ajoissa, ne voitiin huomioida myos
budjetoinnissa. Kouluttautuminen oli mahdollistettu tyovuorosuunnittelun kautta
siten, ettda luottamusmies sai kiyda koulutuksissa niin paljon kuin halusi. Koulu-
tukseen padsysta oli sovittu paremmin kuin koulutussopimuksessa. Tyopaikalla oli
pidetty tarkedna, ettd luottamusmies kouluttaa itsedan, tietda asioista seka tuo
uutta tietoa tyopaikalle. Organisaatiossa ymmarrettiin koulutuksen arvo.

”..tdd on hieno kun me pddstddn koulutuksiin kun tdtd viestid tulee nyt
muista ndistd yksityisen sektorin firmoista ettd ei pddstd koulutuksiin ol-
lenkaan ja koulutuksia on jouduttu perumaankin sen takia ettei oo ollu
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tarpeeks osanottajia ja muuta. xxxx sano ettd vot kun kiva kuulla ja sano
ettd hdnen mielestd se on tosi tdrkedd ja se ettd me tuodaan kuitenkin sitd
uutta tietoa taas sitdkin kautta tdnne, ja hdn arvostaa sitd, niin meil oo
tdssd kylld mitddn ongelmatiikkaa et tadlld ymmdrretddn se koulutuksen
arvo et se on kuitenkin kaikkien se on tdn firman hyodyksi ettd on enem-
mdn tietoa eikd luuloa, et se on tosi tdrkee.”

”.kylld pddsee koulutuksiin. Aina kaikki mitkd on haettu, niin pddsee
kylla koulutuksiin.”

Koulutukseen pddsyssa ongelmia

Koulutukseen paasyssa oli ollut rajoituksia, esimerkiksi niina kuka luottamusmie-
hista sai joillain tyopaikoilla osallistua ja kuka ei. Varaluottamusmies ei paassyt
koulutuksiin, luottamusmies ei paassyt riittavasti koulutuksiin tai ei paassyt silloin
kuin haluaisi. Vaikka koulutussopimuksessa oli sovittu palkallisesta koulutuk-
sesta, ei se aina toteutunut. Koulutuksia oli laitettu esimerkiksi luottamusmiehen
vapaapaivalle. Usein henkilostoresurssit olivat niukat, ja luottamusmiesta ei voi-
nut paastiad koulutukseen, eiki sijaisia haluttu ottaa. Luottamusmiesten oli ollut
myos hankala irrottautua tyosta, jolloin kyse ei ollut siité, ettd esimies ei haluaisi
paastaa koulutukseen. Peruskoulutuksiin ja neuvottelupiiville oli padssyt, mutta
muihin koulutuksiin ei. Pohdittiin myo0s, ettd tyonantaja ei nie tarpeelliseksi, etta
luottamusmies kay erilaisia koulutuksia. Syyksi kerrottiin raha. Luottamusmiehen
pitaa olla tyopaikalla tekemissa ty6td, mihin hidnet on palkattu. Esille nostettiin
myos asenneongelma. Kaikki tyonantajat eivat ymmarra, ettd luottamusmies toi-
mii myos tyonantajan eduksi. Yhdeksi syyksi arvioitiin naisvaltainen ala. Jos ky-
seessa olisi esimerkiksi tekninen ala, asiasta ei tarvitsisi keskustella. Todettiin, etta
kouluttautuneen luottamusmiehen kanssa asiat sujuvat paremmin (ks. Valtionva-
raministerio 2006).

“Raha. Tybénantajat totee ettd sen luottamusmiehen pitdd olla sielld tyo-
paikalla tekemdssd sitd tyotd mihin hdnet on palkattu, eikd, missadn
muualla. Kun siind on justiinsa tdd asenneongelma, ettd ei ymmdrretd, et
se luottamusmies myos toimii sen tyonantajan eduksi.”

“Ja pitds ymmdrtad se ettd jos se luottamusmies tai kun se on koulutettu,
niin otkeesti ne asiatkin sit mitd sielld esiin nousee, mitkd on luottamus-
miehen tehtdviin kuuluvia juttuja, erimielisyyksid tai sen tyoehtosopi-
muksen valvontaan liittyvid asioita ni, ne sujuu paljon paremmin.”

Tkuisuusongelmaksi koettiin, ettd luottamusmiehet haluaisivat enemman koulu-
tusta ja tyonantaja suhtautuu varauksella. Koulutusoikeuden lukumairaa ei ole
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koulutussopimuksessa, aiheutti vililld erimielisyytta ja oli korostunut viime vuo-
sina, kun ajat olivat tiukat ja jatkuvasti kdaynnissa yt:t. Talloin tyonantaja koki
kaikki ylimaaraiset palkalliset vapaat hankaliksi, vaikka ei viheksynyt koulutusta.
Tyonantajan suhtautumiseen arvioitiin vaikuttavan myo6s pitkit lomat, oli kohtuu-
tonta, etta tulisi viela pitka lista koulutuksia.

Yhdeksi niakokulmaksi kerrottiin, ettd myos yksilolla on vastuu itsensa kehittami-
sessa: Miksi kaiken pitiisi olla tyonantajan maksettava? Alalla poissaolopiiva oli
kallis tyonantajalle. Jos tyonantaja maksaa kulut, antaa palkallisen vapaan seka
ottaa sijaisen, pitda koulutusten sisallon hyodyttda myos tyonantajaa ja tietoa
kayttaa tyopaikalla laajasti. Jos ei tarvitsisi ottaa sijaista, olisi asia eri. Haastatel-
tava totesi myo0s, etti ei pitdisi keskustella siitd, onko koulutus palkallista vai pal-
katonta. Pitaisi keskustella siitd, mita koulutuksella saavutetaan ja miten sita hyo-
dynnetédin. Ei siitd, kuinka monessa koulutuksessa luottamusmies kavi. Luotta-
musmiehen asenteena pitiisi olla, ettd koulutuksesta saa hyvia ajatuksia ja voi-
daan yhdessa kehittda tyopaikkaa. Ei niinkdan, etta loydetaan kaikki tyopaikan
epiakohdat. Todettiin myos, ettd koulutus pitiisi olla tarpeesta lahtevaa ja yhteista.
Kun luottamus on syntynyt, ei pitiisi tulla ongelmia. Toivottiin avoimuutta asian
suhteen.

”Ja sitten jos sulla on se luottamus syntynyt, niin eihdn sulla pitdis tulla
kdytdnnossd ongelmia. Niin tdd juupas eipds keskustelu, ettd kdvinko yh-
dessd vai kuudessa koulutuksessa, musta than hopod. Vaan se, ettd kes-
kustellaan stitd, ettd mitd silld koulutuksella saavutetaan ja jos meilld olis
semmonen toimiala, missd sitten ei tarvis joka kerta sijaista, sehdn ois
than yks hailee..”

”..me ollaan aina mahdollistettu kouluttaminen silleen, ettd tyovuoro-
suunnittelun kautta saat kdydd niin paljon kuin sielu sietdd ja mun mie-
lesta yksilolld on myos tiettyja vastuita sen oman kehittdmisen osalta, et
miks kaiken pitdis olla tyonantajan maksettava.”

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 14.) on eritelty luottamusmieskoulutukseen
tulleet kommentit tyonantaja- ja tyontekijapuolelta. Jonkin verran kommentit
poikkesivat toisistaan. Tyontekija- ja tyonantajapuolella oli erilaiset nakemykset
koulutukseen paasysta. Tyonantajapuoli otti voimakkaammin kantaa esimerkiksi
koulutusten palkallisuuteen.
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Luottamusmieskoulutus

Ikuisuuskysymys ja jatkuvasti
esilla: mika on riittava koulutus-
maadra. Lm haluaa enemman ja ta
suhtautuu varauksella.
Koulutusmaiiria ei sopimuksessa ->
erimielisyyttd. Korostunut tiuk-
koina aikoina; ylimaaraiset palkal-
liset vapaat ta:n kannalta hankalia,
vaikka ei vaheksyta koulutusta.
Liséa ta- ja tt-liittojen yhteistd kou-
lutusta.

Siséllosté oltava hyotya myos ta:lle.
Tarpeesta lahtevaa koulutusta.
Joustavuus, asenne ja tapa miten
asioita viedaan eteenpdin.
Paikallinen sopiminen.

Tyonantajapuoli Tyontekijipuoli
Koulutussopimus Koulutussopimus

Tasmennettava mihin koulutuk-
siin paisee.

Vanhanaikaiset tekstit. Kuvat-
tua koulutusta ei enia ole.
Usein esilld ja on huolestuttava,
padseeko lm tarpeeksi koulu-
tukseen, mika on tarpeeksi ja
kuinka se rajataan.

Kdaytdannossa

Sovittu paremmin kuin Im-sopi-
muksessa.

Hyva, ettd lm kouluttaa itseddn ja
on tietoinen asioista.
Koulutussuunnitelma sis. Im-kou-
lutukset.

Ty6vuorosuunnittelun kautta saa
kiyda niin paljon kuin haluaa.
Yrityksessd mietittava Im:n sisdista
koulutusta.

Yksil6lla vastuita oman kehittami-
sen osalta, miksi kaikki ta:n mak-
settava.

Alalla poissaolopiivi on ta:lle kal-
lis.

Irti keskustelusta, onko koulutus
palkallista vai palkatonta.

Kdytdnnossd

Koulutuksiin oli paédssyt hyvin.
Ongelmana omasta tyosta irrot-
tautuminen ja sijaisen saami-
nen.

Henkilostoresurssit niukat, ei
voi paastaa koulutukseen. Pi-
tdisi ottaa sijaisia, jota ei haluta
tehda.

Joskus koulutuspaivi oli lai-
tettu vapaapadiville.

VIm ei passsyt koulutuksiin.
Lm ei paise tarpeeksi tai, ei sil-
loin kuin haluaisi.

Rajattu kuka lm saa osallistua ja
kuka ei.

Ta ei née tarpeelliseksi, etta
Im:n pitaisi paasta erilaisiin
koulutuksiin.

Koulutukseen paisya rajoite-
taan tai estetddn. Syyna raha.

Koulutusten sisdlto

Luottamusmieskoulutuksen sisiltoja haluttiin kehittda. Koulutusta toivottiin
enemman esimerkiksi paikallisesta sopimisesta. Yrityksessa pitdisi miettia luotta-
musmiesten sisdista koulutusta, yrityksen taloudellisesta tilanteesta, haasteista,
yt:stad seki ajankohtaisista asioista.
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Koulutuksissa toivottiin kiinnitettdvin huomiota luottamusmiesten joustavuuteen
sekd asenteeseen ja tapaan, miten asioita vieddin eteenpdin. Ei oltaisi "mustaval-
koisia”, jolloin toiminta on myos joustamatonta. Tama ei tarkoita, etta asiat olisi-
vat vastoin tyoehtosopimusta. Koettiin myo0s, ettd koulutuksen pitiisi olla jatku-
vaa. Se kisittelisi tyoelaman muutoksia ja vaatimuksia, jotta luottamusmiehetkin
oppisivat ymmartamaan niita paremmin. Luottamusmieskoulutuksessa pitaisi
opettaa enemmain sosiaalisia- ja vuorovaikutustaitoja seka rakentavaa yhteistoi-
mintaa. Epdiltiin luottamusmiehen ajattelevan, ettd kun koulutus on annettu, asia
on valmis. My0s tyonantaja- ja tyontekijaliittojen yhteista koulutusta kaivattiin.
Niista oli ollut positiivisia kokemuksia, kun on saatu sama tieto ja syntynyt yhtei-
nen kasitys.

Koulutustarpeista kysyttiin myo0s taustatietolomakkeessa. Luottamusmiesten
osalta koulutustarpeiksi nousivat paikallinen sopiminen, lait, tehtavissa jaksami-
nen, erilaisiin asioihin vastaaminen, erilaiset persoonat seka syviluotaava sisalto
kokeneille luottamusmiehille. My6s pailuottamusmieskoulutusta toivottiin.

5.6 Paikallinen sopiminen

Paikallisesta sopimisesta kysyttiin taustatietolomakkeessa, mutta aihe nousi esille
my0s haastattelujen eri vaiheissa. Paikallinen sopiminen sujui, kun luottamus-
miesjarjestelma toimi ja suhteet tyonantajaan olivat hyvat (ks. Kainulainen 2015).
Paikallisesti oli sovittu tasoittumisjaksosta, pidemmasta tyovuorosta, halytysra-
hasta, toiseen tyopaikkaan siirtymisesti kesken tyovuoron tai korvauksesta kah-
den vuoron periakkiin tekemisestd. Padsaantoisesti N=24 (n=18) haastateltavat
olivat sitd mielt4, ettd paikallista sopimista pitisi lisitd. Muutama (n=2) ei tiennyt
pitdisiko lisdtd ja loput (n=4) olivat sitd mielté, etta paikallista sopimista ei pitdisi
lisita. Vastaajilta kysyttiin myos, miten nykyinen luottamusmiesjarjestelma sovel-
tuu paikalliseen sopimiseen. Vastausasteikko oli 1 (huonosti)— 5 (hyvin). Kaikkien
(N=24) vastausten keskiarvo oli 3,2. Nykyinen luottamusmiesjarjestelma soveltui
paikalliseen sopimiseen suhteellisen hyvin.

Paikallisen sopimisen kannattajat perustelivat vastaustaan seuraavasti: paikallista
sopimista pitaisi lisdta tyoehtosopimuksen sallimissa rajoissa ja toimipaikkakoh-
taisesti. Resursseja olisi saatava lisda. Paikallinen sopiminen toisi joustavuutta
tyoaikoihin, palkankorotuksiin, tehtaviakuviin ja lomaraha-asioihin. Joustavuu-
desta haluttaisiin sopia huomioiden seka tyontekija- ettd tyonantajapuolen jous-
taminen. Paikallista sopimista haluttiin kehittaa tyontekijamyonteiseen suuntaan,
lisatd kannustavuutta ja kohdentaa osaamista paremmin. Sopimiseen haluttiin
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myo6s vihemman byrokratiaa ja yritys- tai konsernitasoisia sopimuksia. Esimer-
kiksi hélytysrahasta haluttiin sopia paremmin. Monesta asiasta voisi paikallisesti
sopia huomioiden yrityksen ja tyontekijoiden tarpeet. On kuitenkin huolehdittava
tasavertaisesta neuvotteluasemasta, tarvitaan koulutusta ja tukea.

“Et me ollaan monta asiaa sovittu. Ja sit on semmosia mitd oikeesti voi
sit, et on tullu tiettyjd asioita vastaan, ettd mikd meijan molempien mie-
lestd olis jarkevd hoitaa tietylld tavalla, mut sitten onkin joku sddnto joka
estdd, et me ei voidakaan toimia silla tavalla. Ja sit sithen ei oikein loydy
logiikkaa. Et silld tavalla ma, toivon ettd se paikallinen sopiminen lisadan-
tyy. Tietenkin niin ettd, no md en nde et se terveydenhuollossa on hirveen
iso ongelma tai ainakaan meijdn organisaatiossa, ettd silld ldhettdis mi-
tenkddn tyontekijoitd riistad mutta et tietenkin sit jos tehddn tammosia
yleisid linjoja missd saa sopia niin se on tietysti iso riski. Et siks tdytyy
varmaan liitto ensin neuvotella et mistd voidaan sopia ja mistd et voida
sopia, kun se menee kaikkeen laajuuteen.”

Edellytyksid paikallisen sopimisen lisadmiselle

Paikallisen sopimisen lisiamisen edellytyksena pidettiin, etta luottamusmiessopi-
muksen tiedonsaantioikeus toteutuu. Tyontekijaliitolta ja tyonantajaliitolta toivot-
tiin selkeita ohjeita siitd, mita tietoja luottamusmies saa, jotta pystyy ottamaan
kantaa. Toivottiin, ettd yksittdinen luottamusmies ei joudu kiistelemaén asiasta.
Yleensa yrityksessd tyonantajapuolella on paremmat tiedot taloudellisista asioita
kuin tyontekijapuolella. Luottamusmiehen pitaa saada yrityksen taloudelliset ti-
lastot, olla selvilla asioista seka hakea koulutusta. Lisdksi luottamusmiesaikaa ha-
luttiin enemmain. Huolenaiheena esitettiin, ettd mahdollisesti lisadntyva paikalli-
nen sopiminen on tyontekijalle riski jadda haviolle. Paikallinen sopiminen voi
myo0s pelottaa, eika siksi pyrita luottamusmiestehtavaan. Paikallisen sopimisen es-
teend voi olla my6s haluttomuus, osaamattomuus tai luottamusmiehen puuttumi-
nen (ks. Ryynanen, Auvinen & Palmu 2015).

”..paikallisen sopimuksen lisddminen on kylld edellytys sitten ettd tdd
kohta kuus tai tdda pykdla kuus toteutuu elikkd se on tdd oikeus saada tie-
toja myoskin toteutuu et muutenhan siin ei oo mitdadan jarkee. Plus ettd
luottamusmiesaikaa pitdis olla enemmdan muillakin, kun tdssd firmassa
koska jos ei sul oo aikaa perehtyd asiothin ja jos et sd saa tarpeeks tietoa
niin ethdn tdd voi tada patkallinen sopimuskaan toteutua sillon.”
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Ongelmia ja haasteita paikallisessa sopimisessa

Haastateltavan mukaan paikallinen sopiminen ei toteudu, koska tyopaikoilla ei ole
luottamusmiehia (ks. Kainulainen 2015). Neuvotteluasetelma ei ollut tasapuoli-
nen, ja luottamusmiehet tarvitsivat lisda koulutusta. Luottamusmies oli ohitettu
sopimuksen tekemisessi, tai luottamusmiehia ja jisenia oli painostettu sopimaan.
Sopimuksiin oli kirjattu tyoehtosopimuksen ja lain vastaisia asioita. Vastaajat,
jotka eivit kannattaneet paikallisen sopimisen lisddmistd, perustelivat kantaansa
seuraavasti: Ei pitiisi lisata, ellei luottamusmiesjarjestelmaa kehiteta kuntasekto-
rin tasolle. Pitda sopia luottamusmiehen ja tyontekijoiden kanssa, ei pelkastaan
jomman kumman.

Haastateltava nosti ongelmaksi myos paikallisen sopimisen jaykkyyden. Sopimus-
ten teko oli vaikeaa. Vaikka olisi tahtotilaa, tytehtosopimus ei mahdollista sopi-
mista. Lisdksi haluttiin enemmaén valtaa paikallisille luottamusmiehille. Jos oli
luottamusmies, miksi tarvittiin lisdksi jokaisen tyontekijan hyviaksynta? Luotta-
musmiehen pitiisi pystyd edustamaan henkil6ité, jotka ovat hianet valinneet. Ha-
nen allekirjoituksellaan vahvistettaisiin tyopaikan kiaytanto. Luottamusmiesjarjes-
telman pitéisi palvella paikallisuutta, ja luottamusmiehen olisi uskallettava sopia
tyonantajan kanssa. Jirjestelmin kerrottiin olevan yksityiselld terveyspalvelu-
alalla uutta, ja luottamusmiehelldkaian ei ole osaamista tai uskallusta sopia. Toi-
saalta todettiin, ettid jos luottamusmies ei paise koulutuksiin, osaaminen ei li-
sdanny. Ensin pitda antaa luottamusmiehille mahdollisuus oppia ennen kuin tyon-
antaja voi vaatia, ettd sovitaan enemman paikallisesti. Jos ei uskalleta sopia, tyon-
antajakin tuskastuu, mita hyotya luottamusmiehestd on. Tata kuvattiin oravan-
pyoriksi. Koulutuksia ja tyostd vapautusta ei voi kuitenkaan olla maarattomasti.
Pitaisi loytaa ratkaisu, ettd seka tyontekijit etta tyonantaja saavat kaiken hyodyn
luottamusmiesjarjestelmasta.

“Paikallinen sopiminen varmaan edistyisi, jos luottamusmies oikeesti, tie-
tdisi ettd, minkalaisista asioista voi sopia ja, et miks nyt tdssd ollaan so-
pimassa jotain. Ylipddnsa sitd, vuoropuheluu tyonantajan kanssa enem-
mdn. Ja se koulutus toimii siin kaikes pohjana.”

5.7 Luottamusmiesjarjestelman tulevaisuus ja
kehittaminen

Haastateltavia pyydettiin pohtimaan yksityisen terveyspalvelualan luottamus-
miesjarjestelman tulevaisuutta ja sen kehittdmistarpeita. Luottamusmiesjarjes-
telma nahtiin tarkeaksi myos tulevaisuudessa, ja sen arveltiin olevan tarpeelli-
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sempi kuin osataan ajatella. Keskeiseksi kehittdmistarpeeksi nousi yleisen asen-
teen muuttaminen luottamusmiesjarjestelmaa kohtaan. Esille nousivat myos toi-
mialalla tapahtuvat muutokset, jotka osaltaan vaikuttavat luottamusmiesjarjestel-
maidn. Paikallinen sopiminen otettiin esille tulevaisuutta pohdittaessa. Myos
muun muassa yhteistoiminta, yhteistyo, avoin vuoropuhelu, yhteinen tavoite, ke-
hittaminen, ymmarrys, luottamus, arvostus ja kuunteleminen olivat keskeisia ka-
sitteitd. Vastaukset on seuraavaksi jaoteltu aihealueittain (Kuvio 9.).

"Kylld ainaki tdlla hetkelld ndyttdd, ettd tarvitaan todella paljo. Tulee
paikallista sopimista ja, ndhdddn ettd se on tarpeellinen. Siis molemmissa
se, kyl nyt on henkilostoki ruvennu huomaamaan ja vdihdn eri tavalla ku
nyt ku on neuvotteluja ollu paljo. Niin siind ndhdddn se tarve ettd on joku
joka sitte niitd hoitaa toisten puolesta.”

Toimialan
muutokset,
paikallinen
sopiminen
Yhteinen tavoite, Yhteistyo,
kehittdminen, yhteistoiminta,
toimintaedellytykset avoin vuoropuhelu
Arvostus,
Asenne, ymmarrys luottamus,
kuunteleminen
— —

Kuvio 9. Luottamusmiesjirjestelman tulevaisuus ja kehittiminen, asiasanoja

Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Muutoskyvykkyys ja valmius ovat
kilpailutekijoitd. Muutosvalmius voi koskettaa organisaatiorakenteita, toimin-
taympaéristoja tai organisaation sisdistd dynamiikkaa, joka kasittda ihmisten vili-
set vuorovaikutussuhteet. (Laitinen & Stenvall 2012: 93.) Muutoksia tapahtuu
muun muassa kasvun myota. Tarkeita ulkoisia tekijoita organisaatiossa ovat esi-
merkiksi yhteistyokumppanit, toimialan yleinen kehitys, yrityksen ulkoinen kuva,
ammattiyhdistystoiminta seka taloudelliset voimavarat. Organisaatiolla on aina
oma historiansa, jota kannattaa kiyttdd voimavarana. Sita voidaan tarkastella
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miettimalld mista ollaan tulossa, missa olemme nyt ja minne olemme menossa.
(Lonnqvist 2007: 15—-19, 21.)

Seuraavissa kappaleissa on koottu aiheittain haastatteluissa esille nousseita kehit-
tamistarpeita ja tulevaisuuden visioita. Kehittdmiseen liittyvia ehdotuksia oli myos
aikaisemmissa osioissa, kuten luottamusmiessopimus-kohdassa. Eris haastatel-
tava korosti luottamusmiesjarjestelman yhteistyon merkitysta ja asennemuutosta
seuraavasti:

“Sanotaan et nykyisellddn se ei varmasti kyl endd palvele oikein juuri
edes tyontekijoita. Kyl just toivoisin sithen enemmdan sitd yhteistyon ja
neuvottelun, koulutus-, ja sitd otetta. Miksei tommonen luottamusmies,
sehdn vois olla osa HR:dd, kokonaisuudessaan. Yks jdsen sielld. Henki-
lostohallinnossahan nimenomaan nyt tulee sit ne tilanteet jollon meidan
taytyy tulkita sopimuksia... Mut se vaatii kyl sitd ennen sen asenteen
muutosta, et luottamusmies ei oo vahtikoira, vaan hdn on yhteistyokump-
pani ja apuna siind kokonaisuuden hallinnassa. Sithen md painottaisin
sitd vahvasti.”

5.7.1 Terveyspalveluala, yhteistoiminta, luottamusmiesjarjestelma,
ammattiyhdistysliike

Terveyspalveluala

Yleinen palvelujarjestelman epavarmuus nahtiin myos luottamusmiesjarjestel-
man haasteena. Tulevaisuudessa avoimia kysymyksia olivat: Mita terveydenhuol-
lolle tapahtuu? Mita sote tuo vai kaatuuko se? Millainen valinnanvapausmalli?
Mista maakunta ostaa palvelut, mikid on tyonantaja ja tyoehtosopimus? Missa
tyontekijat ovat toissa? Miten luottamusmiesjarjestelma rakentuu? Haastateltava
totesi, ettd tyoehtosopimuksesta riippumatta, aina on tyonantaja ja tyontekija ja
luottamusmiesjarjestelmaa tarvitaan jatkossakin. Pohdittiin myos, onko tulevai-
suudessa esimerkiksi maakuntahallinnollinen luottamusmiestaso vai joka tyopai-
kalla oma luottamusmies. Organisaatiotasot eivit voi olla liian isoja tai kaukana
tyopaikkatasosta. Kysymykset koskevat yleensa tyontekijoiden lomia, sairauslo-
mia, palkkoja ja niin edelleen. Tulevaisuus nahtiin myos pelottavana ja jannitta-
vana ja todettiin, ettd em. muutostilanteissa liittoihin liittyminen alkaa (ks. Luh-
mann 2004; Gribbin 2005; Morgan 2007; Ahvenainen 2011).

Haastateltavat kertoivat tulevaisuudessakin terveyspalvelualalla yritysten kasva-
van ja olevan valtakunnallisia (ks. Hartman 2011; TEM 2015). Haastateltavan mu-
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kaan terveyspalvelualan kilpailu kovenee. Kun ei tiedeti sotesta ja jos valinnanva-
paus tulee, se mahdollisesti lisda tyopaikkoja seka yritykselle tulevia rahamaaria,
jolloin ei ole huolta tyopaikoista. Kasvun my6ta myos luottamusmiesjarjestelmaa
pitaa kehittia, jotta luottamusmiesten edustettavien maarit eivit kasva litkaa (ks.
Teerikangas, Hamaldinen & Saarinen 2005). Alalle tulleiden isojen toimijoiden
myo6ta oli huomattu, etta luottamusmiesjarjestelmaa tarvitaan.

Tulevaisuutta kuvattiin huolestuttavaksi. Yrityskokojen kasvun myota tulee vaati-
muksia my0s luottamusmiesjarjestelmaélle ja luottamusmiehille (ks. Teerikangas,
Hamaldinen & Saarinen 2005). Haastateltavan mukaan pitaa miettia millaiset jar-
jestelmét saadaan yrityksiin, jotta jokaisella jasenelld on oma edustaja tyopaikalla
tai miten tieto kulkee isoissa konserneissa ylhaalta alas asti. Arvioitiin, ettd luotta-
musmiesten toimialueet suurenevat, mutta luottamusmiehen toimintaedellytyk-
set eivit seuraa perassa. Luottamusmiesjarjestelma tulisi olla tulevaisuudessa yri-
tyksen tyokalu ja luontainen osa toimintaa. Jokaisessa yrityksessa olisi mietittava
millainen jarjestelman pitaa olla, jotta se toimii (ks. Merali & Allen 2011).

Yhteistoiminta

Esille nostettiin, ettd yhteiskunnassa tarvittaisiin erilaista yhteistoiminnan kult-
tuuria, henkil6ston osallistumista ja henkilostoedustajien osallistumisen laajenta-
mista seka henkiloston mukaan ottamista. Organisaatio hyotyisi jatkuvasta vuoro-
puhelusta, jossa kuultaisiin toinen toistaan. Tyontekijit ovat tyonsa parhaita asi-
antuntijoita. He tuntevat ehdotukset tyon kehittdmiseen tai sddstotilanteissa heilla
on vastauksia siihen, mista sdastad. Luottamusmiestoiminnassa on kyse yhteis-
tyoOsta ja yhteistoiminnasta, kuten johtaminenkin on yhteistoiminnan ohjaamista.
Yhteistoimintaa pitéisi lisiata, korostaa sen merkitysta seka kehittéa ja etsia erilai-
sia vaihtoehtoja. Esimerkiksi siannollisia tapaamisia lahiesimiehen kanssa, ylem-
man tason, koko organisaation, johdon ja luottamusmiesten kesken. Luottamuk-
sen rakentaminen ldhtee siité, ettd kuunnellaan ja kuullaan. Silloin yhteisia intres-
seja on helpompi luoda. Tulevaisuudessa tarvitaan enemman yhdessa kehitta-
mistd, joka ldhtee yritys- ja johtamiskulttuurista, avoimesta vuoropuhelusta ja
toisten aseman ymmartadmisestd ja hyviaksymisestd. Monet tyontekijat haluavat
kehittaa tyotdan ja tukea yrityksen kilpailukykya. Se edellyttaa keskinaista kuun-
telemista ja sita, etta yhteiset tavoitteet voidaan asettaa yhdessa.

”..se yhteistyo niihin, ni, tyonantajan, eri edustajiin, ja muthin henkiléston
edustajiin. Kyl taa koko juttu on, siis kysymys on yhteistyostd, yhteistoi-
minnasta, than otkeestaan samal tavalla et ku johtaminenkihan se on yh-
teistoiminnan ohjaamista, ni jollain tavalla, tdtd yhteistoimintaa pitds,
lisdtd, kehittdd, etsii erilaisii vaihtoehtoja. Mutta, sielt se ldhtee, luotta-
muksen rakentaminenki sielta ettd, kuunnellaan ja kuullaan.”
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“meilld on vilpiton tahtotila kehittdd sitd eteenpdin ja saatais siitd sem-
monen vield enemmdn vuorovaikutteisempi, keskustelevampi.”

Luottamusmiesjdarjestelmd ja Im-sopimus

Luottamusmiesjarjestelmin toteutuminen ei ole aina luottamusmiessopimuksesta
kiinni, silla se riippuu toisaalta yrityksen yhteistoimintakulttuurista (ks. Saarinen,
Hamalainen & Handolin 2004). Oli valitettavaa, etta kaikesta piti neuvotella tarkat
raamit ja sopimukset, jotta voidaan toimia. Pitdisi ldhted yhteisestd ymmarryk-
sestd ja siitd, ettd joka asiasta ei saavuteta yksimielisyytta. Jokainen katsoo asioita
oman tyonsa nakokulmasta. Vuoropuhelua tarvitaan, jotta ymmarretaan eri nako-
kulmia (ks. Saarinen, Himaldinen & Handolin 2004; Laine 2010), eris haastatel-
tava pohti.

Luottamusmiesjarjestelman kehittamisen sanottiin olevan jatkuvaa tyota, joka on
esilla tybehtosopimusneuvotteluissa. Luottamusmiehen asemaa pyritian saamaan
paremmaksi luottamusmies- ja koulutussopimuksen kautta. Asenteita on vaikea
muuttaa sopimuskirjausten kautta. Sopimuksella ei voi saannella tyopaikka- ja
johtamiskulttuuria, mutta perustoimintaedellytykset saadaan sen kautta.

”...tdn sopimuksen kehittdminen vois olla yks semmonen asia. Sit tietysti
se ettd, jos paikallisen sopiminen lisddntyy ni sitte tietysti se, vastaavasti
se luottamusmiehen aseman, tavallaan et valittais niita luottamusmiehid
Jja samalla se jdrjestelma tukee sitd paikallist sopimista ja sitd luottamus-
miesjdrjestelmdd niin sentyyppisid asioita.”

”...tyonantaja tietysti voi myos hyodyntad sitd, luottamusmies muissakin
asioissa tavallaan, kun mitd tddlld on sanottu. Eli esimerkiks nyt, nyky-
ddn pitdis tdmmostd tyohyvinvointii, tai se on tdrkee tietysti tyoénanta-
Jjankin nakokulmasta et ottaa se luottamusmies osaks tammosii, projek-
teja tai kehittamistyotda niin..”

Esille nostettiin, ettd tarvitaan avointa vuoropuhelua ja etta kaikki ldhtee luotta-
muksesta (ks. Karjalainen & Karjalainen 2000; Kulovesi 2006). Luottamusta tyo-
paikoilla pitaisi rakentaa mieluummin epavirallisella tasolla kuin maarayksia va-
kisin noudattamalla. Luottamusmiehen pitdisi toimia pitkajanteisesti sekd raken-
taa ja herattaa luottamusta niin edustettavissa kuin tyonantajassa. Oli luottamus-
miehii, jotka olivat kehittdneet tehtdvaa ja ansainneet oman arvostuksensa. Tal-
16in tyonantaja ymmarsi, ettd luottamusmiehesta on hyotya. Miten saada ihmiset
ymmartimaan, etta ei menna pelkastaan vaatimukset edella? Haastateltava pohti
(ks. Kulovesi 2006; Laine 2010).



Acta Wasaensia 139

Haastateltavan mukaan kiky-neuvotteluissa luottamusmies nihtiin *valttimatto-
méand pahana”. Keskusteluissa oli noussut esille, pitaako olla luottamusmies, etta
voi sopia paikallisesti. Kuka tyontekijoista voisi olla perehtynyt tyoehtosopimuk-
seen, tyolainsdadantoon, oman yrityksen tai pienen yksikon asioihin, siten etta ha-
nella olisi edellytyksid sopia paikallisesti? Neuvottelut osoittivat myds, miten vas-
tahakoisesti tyonantajaliitto suhtautui luottamusmiesasioihin, mika oli huolestut-
tavaa. Kiky-neuvottelujen myota oli kuitenkin saatu luottamusmiessopimukseen
parannuksia.

Tyontekijapuolen kerrottiin joustaneen viime aikoina paljon. Kun tyoelama muut-
tuu kovaksi, asiat vaikeutuvat ja tyontekijoiden jaksaminen on koetuksella. Tyon-
tekijoiden vaihtuvuus on suurta. Ty6 on rankkaa ja tyopaikkojen puolesta pela-
taan. Nama vaikeuttavat entisestaan luottamusmiesten asemaa. Alalla ei ole kay-
tdnnon edellytyksid paikalliseen sopimiseen. Miten saadaan luottamusmiehia hoi-
tamaan yhteisia asioita? Yhteisena tavoitteena olisi oltava, etta tyonantajaliitto tai
tyonantajat ymmartaisivat luottamusmiesjarjestelman tarkeyden. Asiassa pais-
tdan eteenpdin, kun ymmarrys siita syntyy. Jos tyontekijatkin ymmartaisivat luot-
tamusmiestehtivin tarkeyden, tilanne paranisi.

Ammattiyhdistys, media

Eraan haastateltavan mielesta nykyinen ilmapiiri ja media tuottavat ay-vastai-
suutta. Ne kertovat, ettd ay-liike haluaa olla "poteroissa” ja puolustaa saavutettuja
etuja, mika ei pidd paikkaansa. Esimerkiksi tyoehtosopimusta voisi kehittda ja
vanhentuneita poistaa saddoksii, jotka eivat toimi kaytannossa. Lisiksi voisi poh-
tia niiden tilalle nykyaikaisempia. Usein jaadaan kiinni asetelmiin, slogaaneihin
tai ajatuksiin. Kaikkien taytyisi mennd myo0s itseensi ja selvittda mistd epaluotta-
mus syntyy. Yhteinen keskustelu auttaa eteenpain. Esille nousi myos, etta yksityi-
sella terveyspalvelualalla ay-liike ja luottamusmiesjarjestelma ovat omalaatuisia,
eika ole vakiintuneita toimintatapoja. Niit4 pitdisi rakentaa, ja niihin pitiisi panos-
taa.

5.7.2 Luottamusmiestehtava

Haastateltavan mukaan tulevaisuudessa luottamusmiestehtava pitdisi saada hou-
kuttelevaksi ja turvatuksi. Siihen auttaisi yhteistoiminnan kehittaminen, jotta ol-
taisiin avoimempia seka paremmin vuorovaikutuksessa (ks. Laine 2010). Lisaksi
tarvitaan luottamuksellisista vuorovaikutusta, ja luottamusmiesjarjestelma pitaa
saada yhteisolliseksi osaksi tyopaikan kulttuuria. Kehittdmisessa on lahdettava pe-
rusasioista, kuten siitd, miten luottamusmiehelld on mahdollisuus tavata edustet-
taviaan. Luottamusmiehen pitda tietdd millaisissa tyoolosuhteissa tyontekijat
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tyoskentelevit. Mitd ajatuksia tyontekijoilla on, miten he haluaisivat kehittda tyota
ja millaisia asioita pitdisi ratkaista. Jos luottamusmies ei tunne edustettaviaan ja
heidédn tyotaan, han ei tieda, miten tehtavaa voisi hoitaa, mitd hanelta odotetaan
tai mita pitdisi kehittda tai muuttaa.

“Ja kylldhdn meilld haaste on se ettd me saadaan niitd thmisid, jotka ha-
keutuu ndathin tehtdviin, ja ettd ne, vithtyy niissa ja jatkaa, loytdd sen
oman roolinsa ni se on varmaan meille se, kaikkein isoin haaste.”

Luottamusmiehen toimintaedellytyksia pitdisi parantaa. Tyonantajien pitdisi kan-
nustaa ja nahda hyoty, jotta luottamusmies on tervetullut yhteiseen poytaan tyon-
antajan kanssa. Viesti siitd, ettd asiat riitelevit, eivat ihmiset, toisi enemman luot-
tamusmiesehdokkaita. Luottamusmiehille olisi tarjottava enemman tukea seka
madallettava kynnystd tyopaikan ja liiton vililld. Luottamusmiehiin olisi oltava
enemman yhteydessa, jarjestettava hyvat kanavat verkostoitumista ja tukea var-
ten. Ennen kuin voidaan kehittaa luottamusmiesjarjestelmaa, luottamusmiehet on
saatava niihin tyopaikkoihin, joissa heita ei vield ole. On sekd ty6nantajien ettd
ammattiliittojen tehtdava herattda innostusta ja positiivista suhtautumista siihen,
etta luottamusmiesjarjestelma on hyva asia. Pitéisi lisata uskallusta ryhtya luotta-
musmieheksi, haastateltava pohti.

“Se on molempien, sekd tyonantajien ettd ammattiliittojen tehtdvd et saa-
daan herdtettyd sitd innostusta ja sitd positiivist suhtautumista sithen
ettd luottamusmiesjdrjestelmad on hyvd juttu, ja uskallusta sit lihted luot-
tamusmieheksi”.

Toiveena oli, ettd luottamusmiehet kokisivat, ettd heitd arvostetaan. Se vaatii
myo0s, ettd luottamusmiehet luottavat tyonantajaan eivatka nakisi tyonantajaa lah-
tokohtaisesti pahana. Kaikessa sopimisessa ei ole kyse vain tyontekijoiden etujen
polkemista. Yhdessa rakennetaan yritysta, ja joskus joudutaan tekemaan vaikeita
paatoksia, jotka eivit ole tyonantajallekaan helppoja. Luottamusmiehen kannat-
taisi myos kiinnittda huomiota, millaisella asenteella hian aloittaa tehtavaa. Koros-
tettiin, ettd luottamusmiesasemaan pitaisi olla realistiset odotukset tyonantajalta,
luottamusmiehelti itseltddn ja tyontekijoilta. Tulevaisuudessa luottamushenkilot
olisivat korkeasti arvostettuja kollegoita. Tyopaikkojen pitaisi entistd paremmin
hyodyntaa luottamusmiesjarjestelmaa ja ajatella tyopaikkaa ja tyonantajaa yhtei-
send, olisi mietittava yhdessa ratkaisukeskeisesti, sitouttaa ja kehittaa. Luottamus-
musmiehille tulisi antaa suurempi rooli koko yritysta koskevien prosessien kehit-
tamisessa. Pitdisi paasta vaikuttamaan ja kertomaan mielipiteensa (ks. YTN 2017).
Ei kuitenkaan niin, ettd aina tarvitaan lisda henkilokuntaa, vaan mietitdsn asioita
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eri nakokulmista. Asiat ovat yhteisid ja halutaan, etti kaikki voivat hyvin, ovat mo-
tivoituneita ja 16ytavit iloa tyohon.

Luottamusmiesroolia pitda kehittaa aktiivisemmin. Haastateltavat kaipasivat ke-
hittavaa otetta. Sekd mahdollisuuksia muuttaa asioita. Nyt pidetaan tarkasti kiinni
asioista eiki haluta kehittda, kun pelatdan, ettd menetetdan etuja. Kehittamisen ei
pidd menna niin, eras haastateltava totesi.

”..luottamusmiesten suurempi rooli koko yritystd koskevien prosessien
kehittdmisessa.”

Haastateltavat kertoivat, etta tietoa luottamusmiestoiminnasta voisi lisata koulu-
tusten tai tilaisuuksien kautta. Tyonantajan edustaja ja luottamusmies voisivat
kertoa toimivasta yhteistyostd. Tyonantajaliitto kouluttaa jaseniddn ja on tirkea
koulutuksissa vieda positiivisesti asiaa eteenpain. Ammattiliitot vaikuttavat asen-
teisiin keskustelemalla tyonantajien kanssa. Luottamusmiehen roolin "brandays”
on ammattiliittojen tehtdva. Liitot voisivat olla aktiivisempia my6s tyonantajiin
pain. Tyonantajilla voisi olla my0s parempi kuva liittojen toiminnasta, jos olisi yh-
teisid tilaisuuksia (ks. Laine 2010; Juuti 2006).

Viestintda pitdisi tehostaa organisaatioissa, ja varmistaa, etta tieto menee luotta-
musmiehille ennen tyontekijoitd. Esimerkiksi muutostilanteissa tiedottamisessa
voisi luottamusmiestd hyodyntda enemman. Kun asioista on neuvoteltu yhdessa,
tyontekijat luottaisivat ja uskoisivat paremmin. Luottamusmiehen pitamia tyoeh-
tosopimusinfoja tyontekijoille pidettiin hyvéana (ks. Chadwick 1971; Juuti & Luoma
2009). Koettiin, ettd organisaatiotasolla tarvitaan enemman epavirallisia keskus-
teluja ja yhteistyota. Liittotasollakin pitédisi olla enemman vapaamuotoista toimin-
taa. Opittaisiin ymmartaméan ajattelumaailmaa eri tavalla kuin silloin kun koh-
dataan vain virallisten asioiden puitteissa. Luottamusmiehen tai tyosuojeluvaltuu-
tetun toivottiin padsevan johtoryhman kokouksiin, joissa saisi tietoa hyvissa ajoin.

Eraan haastateltavan mukaan luottamusmiesten perehdytys pitiisi olla jarjestel-
mallisempaa. Pitaisi opastaa konkreettisesti, mihin asioihin on perehdyttava tyo-
paikalla. Esimerkiksi voisi tehda luottamusmiehen nakokulmasta systeemiku-
vauksen, henkilotasolle saakka. Systeemikuvaus olisi runko, josta voi aloittaa ja
rakentaa. Sen jialkeen voisi katsoa omat yhteistyotahot ja kidyda esittelemassa it-
sensa niille. Tilanne muuttuu, kun tehtavassa paasee pidemmalle ja vaikutuspiiri
laajenee. Koulutuksissa systeemikuvausta ohjattaisiin ja seurattaisiin esimerkiksi
etatehtavien avulla. Luottamusmiesten (organisaation sisalld) yhteisia kokoontu-
misia ja luottamusmiespaivia voisi lisata. Raskaiden neuvottelujen jalkeen pitaisi
purkaa asiat 14pi, mihin pitaisi kehittda systeemi, jotta luottamusmiehet jaksavat
tehtavassa.
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Liittotasolla pitdisi kehittdd enemmain, koska sielld nihdadn kokonaisuudet ja
osaamista on laajemmin. Pitdisi unohtaa vanhat ajatukset ja tehdd uudella tavalla
tulevaisuutta yhdessa. Tarvitaan aikaa ja sitkeytta, jotta saadaan vietya luottamus-
miehen asemaa ja roolia eteenpiin yksityissektorilla. Asian edesauttamisen pitaa
tapahtua kaikilla tasoilla. Pitad oppia, ettd luottamusmiesjarjestelmai ei ole pelkas-
taan epakohtien etsintéa tai rildan hakemista, vaan se on yhteinen tahtotila, haas-
tateltava pohti.

5.7.3 Paikallinen sopiminen tulevaisuudessa

Paikallisen sopimisen arvioitiin mahdollisesti lisadntyvan tulevaisuudessa, jolloin
organisaatioissa pitda olla luottamusmiesjarjestelma ja kdaytannot valmiina. Luot-
tamusmiehen asema ja merkitys kasvavat tulevaisuudessa. Aitoon sopimiseen tar-
vitaan henkiloston edustaja, joka on perehtynyt, tuntee organisaation ja jolla on
sopimiseen riittdva asiantuntemus. On pohdittava, missa vaiheessa luottamus-
miestehtava vaatii niin paljon, ettd sen pitda olla kokopaivainen, vaikka edustetta-
vien méara ei kasvaisi. Toivottiin, molemmin puolista mahdollisuutta paikallisuu-
teen. Luotettaisiin, ettd tyonantajat ovat hyvia. Luottamusta tarvitaan tyonantajan
ja luottamusmiesten vilille (ks. Kulovesi 2006; Laine 2010). Asioita voisi enem-
maén vapauttaa paikallisesti sovittaviksi, mutta tietyt asiat on oltava ty6ehtosopi-
muksissa. Asioita ei tarvitsisi aina kasitella koko ammattiryhmén4, vaan voitaisiin
luottaa myos yksilon valinnanvapauteen.

Erids haastateltava toivoi tulevaisuudessa joustomahdollisuutta, erityisesti tyo-
aikoihin. Kun taloudellisesti on tiukkaa molemmin puolin, kumpikin osapuoli ha-
luaa pitaa tietyista etuisuuksista kiinni. Neuvottelun tila on silloin liian suuri ja
malliratkaisut tai suositukset auttaisivat. Talloin neuvotteluprosessit eivit veny
pitkiksi ja tule osapuolille kalliiksi. Kun kilpailu tiukkenee, joudutaan pohtimaan
uusia ratkaisuja, kuten nollatuntisopimuksia. Henkilosto on kokoaikaista, on tyota
vihemman tai enemmaén. Tyosopimukset ovat vakituisia, ja tuntiméara vakitui-
nen. Jouston mahdollisuuksiin, kuten pidempaan tasoittumisjaksoon on selkea
tarve. Tallaisessa tapauksessa kysytdan tyonantaja- ja tyontekijapuolen yhteista
neuvotteluhalukkuutta ja neuvottelumahdollisuutta. Nikopiirissd on selked tarve
siita, ettd tyonantajilla olisi mahdollisuus keskustella paikallisista joustoista. Koko
sosiaali- ja terveydenhuoltoa, terveyspalvelualan tyoehtosopimusta ja sote-ratkai-
suja pohdittaessa organisaatioissa tilanne on selvasti tiukempi. On tiarkeia, ettd on
luottamusmies, joka turvaa tyontekijoille tietynlaiset edut, mahdollisuudet ja suo-
jan. Varsinkin isojen muutosten keskella tyontekijoilla pitiaa olla edustaja, haasta-
teltava pohti (ks. Karjalainen 1982; Martela 2005).
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”.. sejoustomahdollisuus ja paikallisen sopimisen mahdollisuus erityisesti
sithen tyoaikajoustoihin liittyen. Mut ne on tietysti semmoset ettd niitd
totvois et hiukan viitotettais jollaki malliratkasuehdotuksella tai senkal-
tasilla..”

5.8 Tulosten yhteenveto

Tutkimustulokset esiteltiin aiheittain edellisissa kappaleissa. Taulukossa 15. on tu-
losten yhteenveto. Taulukkoon on keritty lyhyesti sisdllonanalyysi-menetelman
aiheet, alakategoriat sekid keskeiset tulokset asiasanoina. Seki tyontekijit ettd
tyOnantajat pitiviat luottamusmiesjarjestelméa tarkedna ja tarpeellisena osana tyo-
elam&di. Sen toivottiin tulevan yhteisolliseksi osaksi, tyokaluksi ja luontaiseksi
osaksi tyopaikan kulttuuria. Luottamus ja avoin vuoropuhelu olivat keskeisina ka-
sittein kaikilla luottamusmiesjarjestelmén tasoilla.

Luottamusmiesjarjestelmaan vaikuttavat sen ymparistossa tapahtuvat muutokset.
Keskustelu on nyt kiivasta yhteiskunnassa, tyomarkkinoiden seki toimintaympa-
riston ymparilla (mm. sote ja valinnanvapaus) ja muutoksia on tulossa. Olisi hyva,
etta rakenteet, jarjestelmat ja toimintatavat olisivat kunnossa. Se voi edesauttaa
muutoksen onnistumista.

Joissakin organisaatioissa luottamusmiesjarjestelma toimi hyvien yhteistyosuh-
teiden ja luottamusmiesten toimintaedellytysten vuoksi. Oli myos pettymyksia,
eika jarjestelma aina toiminut kuin sen pitiisi. Luottamusmiestoimintaan toivot-
tiin kehittdmista, laajakatseisuutta, luottamusta, avoimuutta, yhteistoimintaa,
joustavuutta sekd hyvaa yhteistyota ja vuorovaikutusta. Yleisen asenteen luotta-
musmiestoimintaa kohtaan toivottiin kdantyvan positiivisemmaksi. Tyontekijoilta
toivottiin aktiivisuutta ryhtya luottamusmiestehtiviin ja muutoinkin kiinnostusta
yhteisiin asioihin. Luottamusmiesten toimintaedellytyksien parantaminen, liiton
tuki ja yhteisty0 nousivat esille. Myos kaikkien tahojen, organisaatio- ja liittota-
sojen valista yhteistyota kaivattiin lisaa.

Luottamusmiesjarjestelmalle, liitoille, tyontekijoille, luottamusmiehille seka tyon-
antajille asetettiin odotuksia, toiveita ja vaatimuksia. Kaikki haastateltavat koros-
tivat jarjestelman tarpeellisuutta ja tarkeytta. Asiat eivit aina kohdanneet kiytan-
nossa, siksi tarvitaan yhteistd ymmarrysta ja yhteinen tavoite toimivan jarjestel-
man toteuttamiseen. Luottamusmiesjiarjestelmidn toimimattomuutta kuvattiin
haastattelussa “oravanpyoraksi”.
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Taulukko 15. Tulosten yhteenvetotaulukko

Aihe Alakategoria Mita loytyi?

Lm-jdrjestel- Lm-jirjestelma systeemina ja Paljon elementteji, pieni osa jatku-

mdn systeemin ymparisto. vassa yhteistyOssa. Systeemin ja

systeemiku- ympaériston rajaaminen haasteel-

vaukset lista. Keskiossa Im, ta, tt:t, liitot,
lait, sopimukset.

Yhteistyo Lm, ta, jisenet, muut Im:t, am- Hyvaa ja heikkoa organisaatiota-

vuorovaikutus | mattiosasto, liitot ja organisaa- | solla. Yhteisty6ta lisattava kaikilla

tiotaso, muuta. tasoilla. Liitot — organisaatiotaso -

> lisad yhteisty6ta. Luottamus ja
avoimuus keskeista.

Lm-jdrjestel- Edunvalvonta, vuoropuhelu, yh-

mdn tarkoitus teisty0, tyorauha.

ja tehtdvd

Lm-jdrjestel- Millaisia Im-jérjestelmia on? Toimii: antoisaa, luottamuksellista,

man kehittavaa, hyvaa yhteistyota ja

nykytila ja toi- | Kokemuksia jarjestelman toimi- | vuoropuhelua.

mivuus vuudesta kaytannossa. Ei toimi: Im:4 ei saada valittua, ei

aikaa, ei kehittdmistd, asenneon-
gelma (tt / ta).

Lm-sopimus

Yleiset kokemukset Im-sopimuk-
sesta, sisélto, rakenne, kirjauk-
set, kiytannot.

Tunnetaan heikosti.
Vanhoja termeja, vaikeaselkoinen.

Luottamusmiestehtdvd

Sopimuksessa maaritelty suppe-
asti. Epaselvad, mita Im-tehtdvaian
kuuluu.

Luottamusmiehen tyosuhde

Epéselvi kirjaus.

Oikeus saada tietoja

Ta-puoli antaisi tietoja suppeam-
min. Tt-puoli: laajemmat tiedon-
saantioikeudet.

Olisi tarkasteltava, mité tietoja oi-
keasti tarvitaan.

Myonnettdva vapautus tyosta

Ajankayttotaulukko ensisijainen ja
aikaa sai tarvittaessa lisaa.
Taulukkoa kehitettava.

Toisilla liian vahin aikaa, toisilla
riittavasti.

Selkeytettava mitd Im:n tehtiviin
kuuluu.

Ansionmenetyksen
korvaaminen

Korvaukset pienia vrt. muihin tes-
seihin. Ei aktiivisesti esilla.

Sdailytys- ja toimistotilat

Hankala méaritella sopimuksessa.
Kaytannot vaihtelevat.

Lm-koulutus

Koulutussopimus, tekstit, koulu-
tukseen paisy, korvaukset, kou-
lutusten sisilto, koulutustarve.
Kaytannot.

Tkuisuuskysymys: mika on riittava
/ tarpeeksi? Sopimus ei anna vas-
tausta. Koulutuksen sisilt6ihin ke-
hitettavaa.

Paikallinen
sopiminen

Mista sovittu? Pitdisiko lisata.
Koulutustarve.

Halutaan lisata.

Lm:lle koulutusta, aikaa, tietoja.
Oltava toimintaedellytykset ja hy-
vat suhteet.
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Lm-jdrjestel- Tulevaisuuden nakyméit. Toimiala ja ymparisté muuttuvat -
mdn tulevai- Kehittdminen. > haaste Im-jarjestelméille. Lm-jar-
suus ja kehittd- | Haasteet. jestelma tirked, tarpeellinen, pitaa
minen saada tunnetummaksi, positiivi-

sempaa asennetta. Yhteistoimin-
nan, yhteistyon, vuoropuhelun ja
kehittiavan otteen lisidminen.

Luottamus. Toimintaedellytykset.

Luottamusmiesjiarjestelmai on tirkei ja tarpeellinen

nyt ja tulevaisuudessa (seki ta etti tt-puolelle) osana organisaation toimin-
taa ja tyoelamaa.

Keskeistd: vuorovaikutus, yhteistyé, yhteistoiminta, kehittdminen,
luottamus, avoimuus, toimintaedellytykset, yhteinen tavoite ja tehtdvd.

Seuraavassa kappaleessa on esitetty tutkimuksen johtopaatokset mukaillen teo-
riaosaa ja tutkittavien mielipiteita. Johtopaatokset on jaoteltu tutkimuskysymyk-
sittdin. Kunkin kappaleen alussa on esitetty tutkimuskysymys/kysymykset ja ky-
symysten alle on koottu johtopaatokset. Johtopaatosluvussa teoriaviittauksissa on
kaytetty tutkimusraportissa olleita lahteita, mutta niitd ei ole mainittu erikseen
johtopaatososiossa. Kappaleen lopussa pohditaan jatkotutkimuksen aiheita.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen aineistonkeruun ajankohtana tilanne oli yhteiskunnallisesti erilai-
nen kuin normaalisti, silld meneilldan olivat hallituksen kaavailemat lainsaadan-
tomuutokset “pakkolait” seka kilpailukykysopimusneuvottelut. Lisdksi sosiaali- ja
terveydenhuollon uudistuksen tuomat mahdolliset muutokset puhututtivat tutki-
muksen toimialaa: kiytiin keskustelua esimerkiksi siitd, miten palveluja tullaan
jatkossa jarjestamain, miten yksityissektorin osuus muuttuu ja miten valinnanva-
paus nikyy toiminnassa. Keskustelussa nousi esille myos henkil6ston asema muu-
toksessa seka luottamusmiesjarjestelmien muodostaminen. Yllattden oli paljon
avoimia kysymyksi, jotka vaikuttivat tutkimuksen kontekstiin ja my6s luottamus-
miesjarjestelmaan.

Aineistonkeruun alkaessa neuvoteltiin kilpailukykysopimuksesta. Luottamus-
miesten asema seka paikallinen sopiminen nousivat voimakkaasti esille myos me-
diassa. Kilpailukykysopimuksen méaaraykset tulivat voimaan helmikuussa 2017.
Sen myo6té terveyspalvelualan (ty6ehtosopimuksen) luottamusmiessopimukseen
tuli muutoksia ja parannuksia. Esimerkiksi luottamusmiehen tiedonsaantia sel-
keytettiin ja koulutukseen paiasya tismennettiin. Tyontekijat saivat myos oikeuden
valita paatoiminen pailuottamusmies, kun yrityksessa oli 800 tyontekijaa. Luot-
tamusmiehen ajankayton kehittiminen jatkui tyoryhmatyoskentelyna. Ajankay-
tosta kirjattiin myos, ettd se on merkittava tyovuoroluetteloon. Nama uudet maa-
raykset eiviat ndy tutkimuksen aineistossa, koska haastattelut tehtiin ennen sopi-
muksen voimaan tuloa. Vastaajat ovat siis kommentoineet haastatteluaikaan voi-
massa olevaa luottamusmiessopimusta (1.3.2014—31.1.2017). Vastaajien esitta-
miin kehittdmiskohteisiin saatiinkin osittain parannusta 1.2.2017 alkaneelle sopi-
muskaudelle. Tilanne oli poikkeuksellinen, ja tutkimuksen kannalta ennalta arvaa-
maton.

Tutkimuksen taustakysymyksissa nostettiin esille my6s paikallinen sopiminen: pi-
taisiko sita lisata, ja miten nykyinen luottamusmiesjarjestelma vastaa paikalliseen
sopimiseen. Aiheen ajankohtaisuus ja mahdollinen paikallisen sopimisen lisaami-
nen ovat kiinnostavia nikokulmia luottamusmiestoiminnassa. Tata tutkimusra-
porttia kirjoitettaessa avoimet kysymykset luottamusmiesjarjestelman ymparis-
tossa eivat ole saaneet vastausta. Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus ja sopi-
musjarjestelmat sekd tyomarkkinatilanteet puhuttivat edelleen. My6s uusia tyoeh-
tosopimusneuvotteluja kaynnisteltiin vuoden 2017 loppupuolella ja ne jatkuivat
alkuvuoteen 2018. Julkisuudessa keskusteltiin eri alojen liittotasoilla tapahtuvista
tyoehtosopimusneuvotteluista ja sopimusratkaisuista. Edelleen myos sote-valmis-
telut olivat meneillaan. Edella mainituissa asioissa on paljon elementteja ja myos
kompleksisen systeemin piirteita.
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Tutkimustulokset vahvistivat aikaisempia selvityksid luottamusmiesjarjestel-
masti ja luottamusmiestoiminnasta. Tuloksista nousi esille esimerkiksi samoja ke-
hittamistarpeita, joita ovat muun muassa luottamusmiesten yhteistyo ja toiminta-
edellytykset. Yllattavaa kuitenkin oli, ettd jo kauan alalla ollutta luottamusmiesjar-
jestelmaa pidettiin kypsymattomana toimintana. Joissain organisaatioissa luotta-
musmiestoiminta oli hyvin vakiintunutta. Kun tutkimus keskittyi yhden tyoehto-
sopimuksen piirissd olevaan luottamusmiesjarjestelmain, tuloksia ei voi tdysin
yleistad. Myos tutkimukseen osallistuneet jakautuivat eri vastaajaryhmiin. Tutki-
muksesta toivotaan olevan hyotya pohdittaessa tulevaisuuden luottamusmiesjar-
jestelm&a osana isompia kokonaisuuksia ja muutoksia. Tutkimuksen aloituksesta
sen valmistumiseen asti on ollut paljon yhteiskunnallisia muutoksia ja avoinna
olevia kysymyksia. Ne eivat nayta ainakaan vihenevan tulevaisuudessa.

Tyomarkkinatilanteet ja jarjestelmit vaikuttavat eri tasoilla, yksilosta yhteiskun-
taan. Tyomarkkinajarjestelméassa on eri tasoja, joihin vaikuttavat globaalit, kan-
salliset, yhteiskunnalliset, tyomarkkinat seka tyopaikka ja yksilotasojen tekijat.
Omaa nikokulmaa jarjestelmiin tuovat esimerkiksi organisaatiomuutokset, tyo-
voiman liikkuvuus, maahanmuutto ja tyontekijoiden jarjestiytyminen. Systee-
miajattelulla voidaan ymmartaa kokonaisuutta, jossa luottamusmiesjarjestelma
tukee ja toimii omalta osaltaan laajoissa systeemeissa.

Seuraavaksi esiteltavat johtopaatokset on ryhmitelty tutkimuskysymysten mukai-
sesti perustuen haastateltavien vastauksiin. Johtopaitososiossa kappaleiden
alussa esitetdaan tutkimuskysymys/kysymykset. Niiden jalkeen on pohdittu johto-
paatokset tutkimustuloksiin pohjautuen.

6.1 Systeemi ja yhteistyo

Tutkimuskysymys: Miten systeemiteoria sopii yksityisen terveyspalvelualan
luottamusmiesjdrjestelmdn tarkasteluun?

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys eteni luottamusmiesjarjestelman systeemi-
kuvauksesta systeemiajatteluun ja lopuksi systeemiilyyn. Tarkoituksena oli koko-
naisuuden ymmartaminen teorian ja empiirisen aineiston johtopaitoksena. Kes-
keista systeemisessa toiminnassa on kokonaisuuden ymmartidminen ja yhteistyo.
Luottamusmiesjarjestelméassa yhdessa tekeminen, yhteisty6 ja vuoropuhelu ovat
kaiken perusta. Myos yhteiset tavoitteet ja yhteinen tahtotila tukevat edistymista.

Luottamusmiesjarjestelma on osaltaan parantamassa tyoelaman vuoropuhelua ja
yhteistoimintaa. Luottamusmiehiltd odotetaan ja vaaditaan yhi laajempaa osaa-
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mista oman alan, tyoehtojen, lainsdddannon kuin yhteiskunnallisten asioiden suh-
teen. Ymparistossa tapahtuvat muutokset ja vaikutukset ovat laajoja ja jopa glo-
baalille tasolle ulottuvia. Systeemiajattelua voisi jatkossa hyodyntda luottamus-
miesjarjestelmén ja organisaatioiden muutosten suunnittelussa. Systeemialyn pe-
riaatteita voisi pohtia ja huomioida muutosten toteuttamisessa. Sitd voisi vieda
kaytantoon ja hyodyntaa systeemin elementtien vilisen toiminnan kehittdmisessa.
Pelkoja luottamusmiesjirjestelmdi kohtaan voisi héalventda systeemiajattelun ja
systeemidlyn avulla. Tutkimuksen teoreettisen viitekehys soveltui luottamusmies-
jarjestelman tarkasteluun, silla 10ytyi yhteisia kasitteita: systeemi, kokonaisuus,
ympadristo, vuorovaikutus ja yhteistyo.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys systeemiteoria ja systeemiajattelu olivat luot-
tamusmiesjarjestelmassa tarkastelun keskiossa. Avoimen, sosiaalisen ja komplek-
sisen systeemin ominaispiirteet nakyivat luottamusmiesjarjestelmassa. Toivotta-
vaa olisi, ettd luottamusmiestoimintaa ja jarjestelmaa toteutettaisiin sen ympa-
risto huomioiden. Jos luottamusmiesjarjestelma nahdaan suljettuna systeemina,
jossa tietoa ei liiku kumpaankaan suuntaan, yhteistyota tai kommunikointia ym-
pariston kanssa ei ole. Talloin luottamusmiesjarjestelman tavoite ei toteudu.

Yleinen systeemiteoria on kiinnostunut avoimista systeemeisti. Teorian mukaan
kaikki vaikuttaa kaikkeen. TAma nousi my0s haastateltavien vastauksissa, kun he
kuvasivat luottamusmiesjarjestelmaa systeemina. Monet pohtivatkin, ettd luotta-
musmiesjarjestelma on valtava systeemi, jossa kaikki vaikuttivat kaikkeen. Erilai-
sia tekijoita oli paljon, kuten kompleksisessa systeemissa on. Luottamusmiesjar-
jestelman systeemikuvauksessa systeemin rajaaminen itse systeemiin ja ymparis-
toon oli hailyvaa. Esimerkiksi liitot koettiin osaksi systeemid, mutta osan mielesta
ne kuuluivat ymparistoon. Joku laittoi ne molempiin. Luottamusmiesjarjestel-
massi keskeisind yhteistyotahoina nousivat esille luottamusmies, tyonantajan
edustaja, tyontekijat, liitot ja tyosuojelutoimijat. Systeemikuvaustehtidva osoitti,
ettda jokainen mieltda luottamusmiesjarjestelman omalla tavallaan ja omasta na-
kokulmastaan. Ympariston ja systeemin valiseen rajanvetoon tai systeemikuvauk-
seen ei ole oikeaa tai vadraad vastausta. Haastateltavien laajat ja monipuoliset na-
kemykset toivat esille, etta luottamusmiesjarjestelma on laaja systeemi.

Systeemissa toimitaan tietyn paamaaran saavuttamiseksi, mika toteutuu vastaus-
ten perusteella myos luottamusmiesjarjestelméassa. Luottamusmiesjarjestelmén ja
organisaation yhteisena tavoitteena on, etta tyontekijoilla ja organisaatiolla menee
hyvin. Organisaatiot ovat itsessdaan myos osa systeemia. Niiden luottamusmiestoi-
minta nojaa sopimuksiin ja lakeihin. Organisaatioilla on omat tapansa toteuttaa
luottamusmiesjarjestelmaa. Ymparistossa esimerkiksi ajankohtaisena olleet kil-
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pailukykysopimukset tai sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus vaikuttavat luotta-
musmiesjarjestelmain. Lisdksi luottamusmiehen on otettava systeemin ymparisto
huomioon esimerkiksi kouluttautumisessa. Luottamusmiehen on kouluttaudut-
tava ja oltava selvilla tapahtuvista muutoksista. Asioita on osattava katsoa laaja-
alaisesti. Avoimen systeemin piirteina nakyi myo6s tiedon valittiminen ja vastaan-
ottaminen. Lahinna esille nousivat tiedon valittiminen liittojen ja organisaatioi-
den ja toimijoiden kesken. Niiden vililla kulkee tietoa puolin ja toisin. Tiedon kul-
kuun toivottiin parannusta molempiin suuntiin.

Haastateltavat nostivat esiin vastakkainasettelun (tyonantaja vs. luottamusmies).
Osan mielesti se oli sisdanrakennettu; osan mielesti se piti poistaa. Yhtena nako-
kulmana nostettiin esille, ettd vastakkainasettelua kuuluu olla. Tuloksista kavi
myos ilmi, ettd osapuolilta toivotaan laaja-alaista nakemysta asioista, jotta asioita
ei tarkasteltaisi vain omasta nikokulmasta. T4lloin toimittaisiin esimerkiksi sys-
teemidlyn ominaisuuksien mukaan.

Tutkimuksessa kaytettya systeemikehikkoa suositeltiin hyodyntamaan jatkossa
esimerkiksi luottamusmiesten perehdytyksessa ja koulutuksessa. Luottamusmies
voi hahmottaa omia yhteisty6tahojaan, jarjestelmaan seka omaan toimintaan vai-
kuttavia asioita. Systeemikehikkoa voi hyodyntda konkreettisena tyokaluna luot-
tamusmiestehtavaa hoidettaessa. Systeemiilyssa ihminen hahmottaa systeemin ja
nikee itsensi sen osana. Systeemikehikon luominen voi olla myos systeemialy-
kista toimintaa.

Yhteistyo ja vuorovaikutus

Haastateltavat korostivat luottamusmiesjarjestelmassa vallitsevan vuorovaikutuk-
sen ja yhteistyon tarkeyttd, mitd korostetaan myos systeemiteoriassa. Esimerkiksi
sosiaalinen systeemi riippuu kommunikaatiosta, mika niakyi myos luottamusmies-
jarjestelmassa. Se ei toimi ilman kommunikaatiota. Toivottiin, ettd asioita hoidet-
taisiin maltillisesti puolin ja toisin. Luottamusmiehen ja tyonantajan edustajien
valinen yhteistyo ja vuorovaikutus olivat seka hyvaa etta huonoa. Tuloksista il-
meni, ettd henkilokemioilla on vaikutusta toimivuuteen. Sopimuksilla on vaikea
puuttua ihmissuhteisiin. Usein keskustellaan hankalista asioista, eiki aina paasta
yksimielisyyteen. Olisi kuitenkin muistettava, etta asiat riitelevit, eivat ihmiset.
Avoin, luottamukseen perustuva suhde tyonantajan ja luottamusmiehen valilla on
ensiarvoista, jotta yhteisty6 toimii organisaatiotasolla. My0s jdsenist6on on oltava
luottamukselliset suhteet. Tyoehtosopimusneuvotteluosapuolten suhteilla on vai-
kutusta myos organisaatioon. Liitoista saadaan vahvaa tukea, mutta yhteistyota ja
nopeaa yhteydenottokanavaa kaivataan lisaa.
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Organisaatioissa, joissa luottamusmiesjarjestelma toimi ja yhteistyosuhteet olivat
hyvit, oli sdannolliset tapaamiset ja tyoryhmat. Vuoropuhelu oli jatkuvaa, neuvot-
telusuhteet hyvit ja luottamus oli vahvaa. Kuunneltiin, kunnioitettiin ja arvostet-
tiin toisia. Erdan organisaation luottamusmiehen sekd tyonantajan edustajan
haastatteluissa aisti ihailtavaa yhteistyon sujuvuutta, aitoa yhdessa tekemisti ja
toisen tyon arvostamista. Molemmat kertoivat, ettd asioista oli oltu myo6s eri
mieltd, mutta aina oli yhteinen tahtotila asioiden eteenpiin viemiseksi. Voisi ku-
vailla, ettd osapuolet toimivat systeemidlykkaisti ja positiivisesti. Toinen daripaa
oli, ettd luottamusmiehestd tuntui, ettd hian on organisaatiossaan valttimaton
paha. Se on huono ldhtokohta jarjestelmén toteuttamiseen tai kehittdmiseen, eika
myoskaan luottamusmiehelle itselleen mukava tunne.

Luottamusmiesjarjestelman toteutuminen riippuu paljon yhteistyosta ja luotta-
muksesta, jotka ovat varsin yksinkertaisia asioita. Toisaalta ihmisten viliset yh-
teistyo- ja vuorovaikutussuhteet ovat monimutkaisia ja monitahoisia, eivatka valt-
tamatta aina helppoja toteuttaa kaytannossa.

6.2 Luottamusmiesjdrjestelma

Tutkimuskysymys: Miten luottamusmiesjdrjestelmd toimii luottamusmiesten,
tyonantajien sekd niitd edustavien ammatti- ja tyonantajaliittojen edustajien
mielesta?

Tutkimuskysymys: Miten luottamusmiesjdrjestelmdd olisi kehitettdva?

Luottamusmiesjarjestelman toimivuudessa on eroja. Osassa organisaatioista jar-
jestelma koettiin toimivaksi. Luottamusmiesjarjestelmissa oli myos parannetta-
vaa ja kehitettavaad. Luottamusmiehen tehtiva ja koko luottamusmiesjarjestelma
ovat niin jasenille, tyonantajille kuin uusille luottamusmiehillekin usein tuntemat-
tomia. Kulttuuri on vakiintumaton. Koettiin, etta yksityiselld terveyspalvelualalla
luottamusmiestoiminta ei ole vakiintunutta toimintaa verrattuna esimerkiksi jul-
kiseen sektoriin tai teollisuuteen. Niissa kerrottiin olevan vahvaa ja hyvaa luotta-
musmiestoimintaa.

Luottamusmiestehtdvd, asenteet

Yleinen ongelma oli, etta luottamusmiehia ei saada tehtaviin. Vaikka tyonantajan
suhtautuminen luottamusmiestoimintaan oli ollut positiivista, luottamusmieheksi
ei haluttu. Monista paikoista, etenkin pienista ja keskisuurista, luottamusmiehet
puuttuvat kokonaan. Tuloksista kavi ilmi, ettd tyonantajilla ei ole aina tietoa luot-
tamusmiesjarjestelmasta ja sithen suhtaudutaan negatiivisesti. Keskeiseksi nousi
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asenneongelma, jonka kuvattiin olevan seki tyontekija- ettd tyonantajapuolella.
Tyontekijapuolella se ilmeni siten, ettd tyoehtoihin liittyvat asiat ja luottamus-
miestehtava eivat kiinnosta. Tyonantajapuolella on ollut negatiivista suhtautu-
mista luottamusmiesjarjestelmia kohtaan. Molemmilla puolilla néhtiin tietdmét-
tomyytta asiasta: jos luottamusmiestoimintaa ei ndhda voimavarana vaan valtta-
mattoméana pahana, kuka haluaa ryhtya luottamusmieheksi? Liittojen tulisi viela
tehokkaammin kertoa, miki luottamusmies on ja mitd hin tekee. Etenkin nuoret
tarvitsevat lisda tietoa. Liitoilla, paikallisilla toimijoilla, luottamusmiehilla, tyon-
tekijoilla seka tyonantajilla on tehtavaa, jotta saadaan muutettua asennetta luot-
tamusmiesjarjestelmaa kohtaan. Asian puolesta on toimittava yhdessa.

Luottamusmiesten toimintaedellytykset

Tutkimuksessa nousi esille samoja luottamusmiesten toimintaedellytysten kehit-
tdmistarpeita kuin aiemmissakin selvityksissa. Esimerkiksi ajankaytto, tiedon-
saanti ja koulutus kaipasivat selkiytystd. Luottamusmiessopimus luo raamit luot-
tamusmiestoiminnalle, mutta sopimuskirjaukset ovat vaikeaselkoisia, eiki niista
aina loydy vastausta. Sopimustulkinnoista oli erimielisyytta. Luottamusmiessopi-
musta ei juurikaan kiyteta organisaatioissa, eika sen sisilt6a tunneta hyvin. Kay-
tannot ovat muodostuneet omanlaisikseen. On suositeltavaa kehittda sopimusta
siten, ettd edes nykyiset kirjaukset saataisiin selkeammaksi ja tulkintaristiriidoilta
valtyttaisiin kaikilla tasoilla.

Tietojen saaminen ja antaminen herittivat paljon kommentteja. Vastaajien mie-
lesta niita pitaisi kehittda seka luottamusmiessopimuksessa etti kaytannossa, niin,
ettd tiedot saisi automaattisesti. Myos esimerkiksi palkkatietojen antamisesta
luottamusmiehelle oli tydonantaja- ja tyontekijapuolilla eriavit mielipiteet. Tyonte-
kijapuolella koettiin, etta ilman palkkatietoja luottamusmies ei pysty hoitamaan
tehtavaansa riittavasti. Tyonantajapuolella vedottiin lakiin ja salassapitoon: kaik-
kien palkkatietoja ei voi antaa. Pohdittiin myos, onko kyse siit4, ettd luottamus-
miehiin ei luoteta, ja siksi tietoja ei haluta antaa. Eri nakemykset ja ohjeet hanka-
loittavat tyopaikoilla: olisi saatava yhteinen nakemys ja ohjeistus.

Luottamusmiesten ajankaytto nousi esille useissa kohdissa. Peruskysymyksia oli-
vat: Onko aikaa riittavasti, mita ajankaytto sisiltda ja paaseeko omasta tyosta ir-
rottautumaan luottamusmiestehtavan hoitamista varten? Luottamusmiestehtava
ei ole aina selked tyonantajalle, tyontekijoille tai luottamusmiehelle itselleenkian,
joten sita olisi kirkastettava luottamusmiehen tehtavaa: mita se sisaltdaa ja mihin
aikaa tulisi kayttaa. Kuten tuloksista kavi ilmi, ei tehtava ole pelkastian riita-asi-
oiden ja epaselvyyksien hoitamista, vaan luottamusmiestehtava tulisi ymmartaa
laajempana kokonaisuutena. Asioihin perehtyminen vaatii oman aikansa. Varsin-
kin ennustettu paikallisen sopimisen lisddntyminen vaatii laajaa perehtymista.
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Ajankaytossa oli myos kirjavia kdytantgja. Osa meni tyoehtosopimuksen taulukon
mukaan ja osa tarpeen mukaan ja vililld voi olla hankalaa sovittaa tarpeet ja mie-
likuvat yhteen. Monissa paikoissa ajankaytto ei kuitenkaan tuottanut ongelmaa.
Ajankaytto olisi pohdittava tapauskohtaisesti. On kuitenkin hyva, ettd ajankaytto
madaritelldan tybehtosopimuksessa, kun se on herittanyt paljon kysymyksia. Siita
on apua arviointiin. Eraassa haastattelussa nousi esille, etta luottamusmies voi itse
paattaa tehtavaan kaytettdvan ajan. Kaytanto oli toimiva, koska osapuolet luottivat
toisiinsa. Toimivuuteen vaikutti my6s yhteinen ymmarrys siitd mita luottamus-
miestehtavaan kuuluu.

Luottamusmieskoulutukseen paasy nayttaytyi ikuisuuskysymyksena. Toinen esille
noussut asia koulutuksen suhteen oli sen sisilto: miten luottamusmiehia koulute-
taan, millainen savy koulutuksissa on, ja kuinka organisaatio hyotyy luottamus-
miehen kdaymasti koulutuksesta. Monissa paikoissa koulutusta arvostettiin ja kou-
lutuksiin paasi niin usein kuin luottamusmies tarvitsi. Osassa paikoista joutui kou-
luttautumisesta edelleen taistelemaan, vaikka se oli koulutussopimuksessa
sovittu. Myos kustannukset ja resurssit otettiin esille, koska toimialalla koulutus-
paivat olivat tyonantajille kalliita. Koulutussopimukseen kaivataan selkeytysta,
joka voisi auttaa sekd tyonantajaa ettd luottamusmiesta koulutusten suunnitte-
lussa. Ndin valtyttaisiin turhilta epaselvyyksilta siina, kuinka paljon voi osallistua.
Organisaatioissa, joissa nihtiin ja koettiin kouluttautuneen luottamusmiehen
tuoma hyoty, ei ollut ongelmaa koulutuksiin osallistumisissa. Toisaalta taas ne
luottamusmiehet, jotka voivat osallistua vapaasti, olivat kriittisia siita, mihin kou-
lutukseen haluavat osallistua. Esille nousi my6s yhteisen koulutuksen jarjestami-
nen seka tyonantajille ettd luottamusmiehille. Yhteisen koulutuksen arvioitiin tuo-
van lapinakyvyyttd, avoimuutta ja vuoropuhelua. Tutkimustulosten perusteella ke-
hittamisehdotuksina voi suositella kokeiltavaksi lisaksi joitain yhteisia tilaisuuksia
tyonantajille ja luottamusmiehille. Lisdksi tarvitaan koulutussopimuksen selkeyt-
tamista ja toimintaohjeita esimerkiksi koulutusten maarista, koulutussuunnitel-
man laatimisesta ja osaamisen jalkauttamisesta kaytantoon.

Tutkimuskysymys: Millaisena luottamusmiesjdrjestelmd ndhdddn tulevaisuu-
dessa?

Luottamusmiehia halutaan hyodyntaa organisaatioissa paremmin etenkin kehit-
tdmisessd, suunnittelussa, tiedottamisessa ja muutoksissa. Luottamusmiesroolin
toivottiin olevan kehittavaa ja yhteistyota tukevaa. Tulevaisuuden haasteeksi nos-
tettiin muun muassa yrityskokojen kasvaminen ja toimivan luottamusmiesjarjes-
telmin saaminen néihin yrityksiin. My0s paikallisen sopimisen mahdollinen lisaa-
minen tarkoittaa, ettd luottamusmiesjarjestelmai tarvitaan entisti enemman.
Luottamusmiehet tarvitsevat koulutusta ja tukea. Erds haastateltava sanoi, etta
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jarjestelmaa ei voi kehittda ennen kuin sen saa kuntoon. Luottamusmiesjirjes-
telmi on menestyvan organisaation toimintaedellytys, ja sen pitiisi olla arkipaivan
toimintaa.

Tyonantajapuolella ja tyontekijapuolella on vililli erilaiset nikemykset ja tavoit-
teet. Asennemuutokseen tarvitaan lisda yhteistyota tyontekija- ja tyonantajapuo-
len kaikilla tasoilla. Luottamusmiestehtidva on saatava tunnetummaksi ja sita koh-
taan tunnettuja pelkoja pitdd poistaa. Luottamusmiesten edellytyksii tehtavassa
toimimiseen on kehitettiva, ja hyvin toimivia kaytantoja sekd kokemuksia levitet-
tava. Ne tyopaikat, joissa jarjestelma toimii, voisivat olla enemman esilla. Myos
luottamusmiehille annettavaa tukea pitda kehittda. Systeemiajattelun avulla voisi
tulevaisuudessa kehittia erilaisia toimintamalleja luottamusmiesjarjestelmén to-
teuttamiseen luoda yhdessa tekemalla (liitot ja organisaatiot). Systeemiilya voisi
my0s hyodyntda, tuomalla positiivista nikokulmaa asennemuutokseen. Pienilta
tuntuvilla muutoksilla voidaan saada jo paljonkin vaikutusta. Esille nousi usein se,
etta tyontekijat eivat ole kiinnostuneita tyosuhteeseen liittyvista asioista. Myos ta-
han pitéisi kiinnittda huomiota.

Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelmén tilaa olisi lahdettava as-
kel kerrallaan kohentamaan. Syyt toimimattomuuteen ja kehittimiskohteet tiede-
tdan, on aika siirtaa asiat toiminnaksi. On myds paljon luuloa ja erilaisia kasityksia
ja epailyksia. Jarjestelma koetaan tarkedksi, mutta se ei ndy kaytannossa. Tarvi-
taan avointa vuoropuhelua, yhteistyota, toimivaa vuorovaikutusta, luottamista ja
ennen kaikkea yhteista tahtotilaa. Pitdisi luoda avointa ja luottamuksellista vuoro-
puhelua kaikilla luottamusmiesjarjestelman tasoilla, ymparisto ja muuttuva maa-
ilma huomioiden. Monia asioita voisi korjata yksinkertaisesti keskustelemalla.
Muistetaanko sanoa toiselle positiivisia tai kehitettavia asioita vai valitetaanko
keskustelematta? Jarjestelman eri tasoilla toimivat voisivat pohtia omaa suhtau-
tumistaan ja asennettaan: olisiko niissa parannettavaa.

6.3 Jatkotutkimuksen pohdinta

Luottamusmiesjarjestelmaa voisi tarkastella myos jonkin muun systeemiteoreet-
tisen nakokulman mukaan. Esimerkiksi suljetun systeemin niakokulma voisi olla
mielenkiintoinen niissa organisaatioissa, joissa joko ei ole luottamusmiesjarjestel-
maa tai organisaatioissa, joista ei olla yhteydessa esimerkiksi liittoihin. Millaiset
saannot ja toiminta niissa organisaatioissa vallitsee? Onko kyseessa suljettu sys-
teemi, jossa jostain syysta ei haluta tai osata olla yhteydessa ymparistoon?
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Kompleksisuusteoreettinen viitekehys aiheen tarkastelussa voisi tuoda erilaista
nakokulmaa, vaikka jonkin verran systeemiteoreettisessa ja kompleksisuustie-
teissa oli yhtenevaisyyksia. Kompleksisuuden kisite tulee esille 1ahes kaikissa sys-
teemitieteissd. Luottamusmiesjirjestelmin yhteistyota ja yhteistyosuhteita voisi
tutkia tarkemmin kompleksisuusajatteluun nojautuen. Kompleksisuusajatteluun
liittyvat pirulliset ongelmat voisivat olla mielenkiintoinen ratkaisukeskeinen na-
kokulma jatkotutkimukselle. Luottamus on keskeisena osana toimivaa luottamus-
miesjarjestelmaa. Pirullisten ongelmien avulla voisi pohtia tarkemmin, mista epa-
luottamus johtuu ja miten sita voisi paikata. Kompleksisuusajattelun avulla voi
ymmartdd yhteistyon ongelmia, joita nousi esille tutkimustuloksissa. (Jalonen,
Lindell, Puustinen & Raisio 2013: 285-286.)

Aihetta voisi jalostaa viela kiaytannonlaheisemmaksi. Esimerkiksi systeemiajatte-
lun ja systeemiilya periaatteita voisi viedd kdytantoon ja tutkia niiden vaikutta-
vuutta luottamusmiesjarjestelmin toteuttamisessa. Lisdksi voisi kehittdd uusia
toimintamalleja, joiden avulla luottamusmiesjarjestelmasta saisi viela vuorovai-
kutteisemman ja toimivamman. Systeemiajattelua voisi kayttaa apuna muutoksen
suunnittelussa ja kasittelyssd huomioiden muutos kokonaisuutena. Otetaan mah-
dollisimman laajasti huomioon, mihin ja keneen muutoksilla on vaikutusta. Tule-
vaisuudessa kiinnostava kohde on paikallinen sopiminen, jonka on ennustettu li-
saantyvan. Miten paikallinen sopiminen edistyy, ja miten luottamusmiesjarjestel-
mit pysyvit sen mukana? Tai miten tydelaman muutokset vaikuttavat luottamus-
miesjarjestelmaan?

Jatkotutkimusta voisi tehda case-organisaatioissa. Kiinnostavia ovat paikat, joissa
kunta on ulkoistanut terveyspalvelut. Kuntaulkoistuspaikoissa tyéehtosopimus ja
luottamusmiesjarjestelma ovat muuttuneet. Miten muutos sujui, ja miten luotta-
musmiesjarjestelma muuttui ja toimii? Kiinnostavaa olisi myos tutkia miten muu-
tokset, kuten sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus vaikuttavat luottamusmiesjar-
jestelmaan. Tai miten valinnanvapaus ja yksityissektorin ennustettu kasvu vaikut-
tavat ja miten suurten yritysten luottamusmiesorganisaatiot toimivat tulevaisuu-
dessa? Kiinnostavaa on myos se, miten tyomarkkinamalli- ja jarjestelma muuttu-
vat tulevaisuudessa. Vaikuttaako muutos luottamusmiesjarjestelmaan? Toisaalta
vertailevaa tutkimusta voisi tehda julkisen ja yksityisen luottamusmiesjarjestel-
man eroista.

Mielenkiintoista olisi myos rajata tutkimus koskemaan alan nuoria tyontekijoita.
Millaisena he nakevit luottamusmiesjarjestelman nyt ja tulevaisuudessa? Millai-
sia kokemuksia heilld on luottamusmiestoiminnasta? Myos globalisaation vaiku-
tus olisi kiinnostava aihe. Miten muiden maiden luottamusmieskulttuuri vaikuttaa
esimerkiksi kansainvalisissa yrityksissa? Entd miten maahanmuutto ja tyovoiman
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liikkuvuus vaikuttavat luottamusmiesjarjestelméaén ja tyontekijoiden jarjestayty-
miseen?
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuslupalomake

Tutkimus: Yksityisen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelma
systeemiseni ilmioné, Paivi Kukkola, Vaasan yliopisto

Tutkimus on laadullinen ja aineiston kerdamisessa kaytetaan haastattelua. Taus-
tatiedot kerataan kyselykaavakkeella. Haastattelu nauhoitetaan, jonka jialkeen se
litteroidaan. Haastateltavien ja haastatteluissa esille tulevien muiden henkil6iden
nimet sekd muut tiedot poistetaan tai muutetaan, jotta henkil6ita ei voi enda tun-
nistaa. Adninauhoite tuhotaan, kun haastattelu on litteroitu. Haastattelut rapor-
toidaan tutkimusjulkaisussa siten, ettei tutkittavia tai muita mainittuja yksittaisia
henkil6itd voi tunnistaa. Tutkimusjulkaisuun voidaan sisdllyttda suoria otteita
haastatteluista.

Aineistonkeruu toteutetaan ja tulokset kisitelldan luottamuksellisesti. Tutkimus-
aineistot ovat ainoastaan tutkijan omassa kaytossa. Tutkimuksen valmistuttua tut-
kimusaineisto havitetddn. Tutkija ilmoittaa osallistujille, kun tutkimustulokset
valmistuvat.

Suostumus tutkimukseen

Minua on pyydetty osallistumaan yllimainittuun tutkimukseen. Olen saanut tut-
kimuksesta tietoa seka kirjallisesti etta suullisesti. Olen voinut halutessani esittaa
tutkijalle kysymyksia.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja minulla on oi-

keus kieltaytya siita sekd perua suostumukseni, milloin tahansa syyta ilmoitta-
matta.

Paikka

.2016

Suostun osallistumaan tutkimukseen.

Allekirjoitus ja nimen selvennys

Tutkija

Paivi Kukkola
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Liite 2. Taustatietolomakkeet

Haastattelun taustatiedot, tyonantajan edustaja

1. Nimi

2. Ammatti

3. Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tehtavassa?

e alle vuoden
e 1-3 vuotta
e 4-7vuotta
e 8-16 vuotta
e muu, miki?

4. Kuinka montaa toimipistetta hoidat?

e 1
) 2-5

e 6-10
e 10-15

e muu, mika?

5. Paljonko sinulla on alaisia?

* 549
e 50-199
e 200-300

e muu, mika?

Liite2 A

6. Kuinka monen luottamusmiehen kanssa neuvottelet tydehtoasioita?

o 1
° 2—5

e 6-10
e 10-15

e muu, mika?

~. Kenen kanssa neuvottelet useimmiten?

e pailuottamusmies

e varapaaluottamusmies
e luottamusmies

e varaluottamusmies
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8. Onko organisaatiossanne yrityskohtainen luottamusmiessopimus?
e kylld /ei/ en tiedd

9. Jos on niin, miti terveyspalvelualan luottamusmiessopimuksesta poikkeavaa
on sovittu yrityskohtaisessa luottamusmiessopimuksessa?

10. Miten luottamusmiesvaalit jarjestetdan organisaatiossanne (kuka hoitaa,
vaalitapa jne.)?

11. Millaisten toimielinten kokouksiin luottamusmiehet osallistuvat?

e yt-toimikunta

e tyosuojelutoimikunta
e johtoryhmi

e muut, mitka?

12. Onko organisaatiossasi tehty paikallisia sopimuksia?

e kylld / ei / en tiedd

13. Onko organisaatiossasi sovittu paikallisesti?

e tasoittumisjaksosta

e pidemmasti tyovuorosta
¢ hailytysrahasta

e muusta, mista?

14. Pitaisiko paikallista sopimista mielestasi lisata?

e kyll4, miten?
e ei, miksi?
e entieda

15. Miten nykyinen luottamusmiesjarjestelma soveltuu paikalliseen sopimiseen?

5 4 3 2 1
Hyvin Huonosti

16. Mista saat tukea luottamusmiesjarjestelman toteuttamiseen liittyvissa asi-
oissa?

e tyontekijoilta

e luottamusmiehilta

e kollegoilta

e tyosuojeluvaltuutetulta
e esimiehelta
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e liitosta
¢ muusta, mista?

17. Millaista tukea tarvitset luottamusmiesjarjestelmaan liittyen?

18. Millaista koulutusta tarvitset luottamusmiesjarjestelmaan liittyen?

Haastattelun taustatiedot, luottamusmies

1. Nimi

2. Luottamusmiestehtava

e paaluottamusmies
e varapaaluottamusmies
e luottamusmies

3. Kuinka kauan olet ollut nykyisessa luottamusmiestehtavissa?

e alle vuoden
e 1-3 vuotta
e 4-7vuotta
e 8-16 vuotta
e muu, mika?

4. Ammatti

5. Jasenet, joita edustat?

¢ 549
e 50-199
e 200-300

e muu, mika?

6. Kuinka montaa toimipistettid edustat?

o 1
e 2-5

e 6-10
e 10-15

e muu, mika?

Liite2 B

7. Kuinka monen tyonantajan edustajan kanssa neuvottelet tyoehtoasioita?
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e 6-10
e 10-15
e muu, mika?

8. Kenen kanssa neuvottelet useimmiten?

aluejohtaja

e johtaja

e toimitusjohtaja

e henkil6stojohtaja

o paallikko

e palvelupaillikko

o aluepaillikko

e tyosuhdepaillikko

¢ henkil6stopaallikko

¢ henkilostoasiantuntija
e henkilostokoordinaattori
e esimies

e muut, ketka?

9. Onko organisaatiossanne yrityskohtainen luottamusmiessopimus?

e kylla / ei / en tieda

10. Mita terveyspalvelualan luottamusmiessopimuksesta poikkeavaa on sovittu
yrityskohtaisessa luottamusmiessopimuksessa?

11. Miten luottamusmiesvaalit jarjestetdan organisaatiossanne (kuka hoitaa, vaa-
litapa jne.)?

12. Millaisten toimielinten kokouksiin luottamusmiehena osallistut?

e yt-toimikunta

e tyosuojelutoimikunta
e johtoryhma

e muut, mitka?

13. Onko organisaatiossasi tehty paikallisia sopimuksia?

e kylla / ei/ en tieda

14. Onko organisaatiossasi sovittu paikallisesti?

e tasoittumisjaksosta
e pidemmasti tyovuorosta
¢ hailytysrahasta
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e muusta, mista?

15. Pitdisiko paikallista sopimista mielestasi lisata?

e kylla, miten?
e ei, miksi?
e entieda

16. Miten nykyinen luottamusmiesjarjestelma soveltuu paikalliseen sopimiseen?

5 4 3 2 1
Hyvin Huonosti

17. Misté saat tukea luottamusmiestehtdvan hoitamiseen?

e tyontekijoilta

e jasenilta

e muilta luottamusmiehilta

e tyosuojeluvaltuutetulta

e ammattiosastolta / yhdistykselta
e tyOnantajan edustajalta

e ldhiesimieheltda

e liitosta

e muusta, mista?

18. Millaista tukea tarvitset luottamusmiestehtavan hoitamiseen?

19. Millaista koulutusta tarvitset luottamusmiestehtavan hoitamiseen?

Haastattelun taustatiedot, liitto Liite2 C

1. Nimi

2. Ammatti

3. Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tehtavassa?

e alle vuoden
e 1-3vuotta
e 4-7vuotta
e 8-16 vuotta
e muu, mika?

4. Mita tyotehtavia sinulla on (yksityisen terveyspalvelualan) luottamusmiesjar-
jestelmaan liittyen?
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5. Kuinka usein teet yhteistyota organisaatiotason kanssa (tyonantajat, luotta-
musmiehet) luottamusmiesjarjestelmaan liittyen?

e paivittiin

e viikoittain

e kuukausittain
e muu, mika?

6. Onko yksityiselld terveyspalvelualalla yrityskohtaisia luottamusmiessopimuk-
sia?

e kylla / ei / en tieda

7. Mita terveyspalvelualan luottamusmiessopimuksesta poikkeavaa on sovittu
yrityskohtaisissa luottamusmiessopimuksissa?

8. Miten luottamusmiesvaalit jarjestetdin organisaatioissa (kuka hoitaa, vaali-
tapa jne.)?

9. Sujuuko luottamusmiesvaalien jarjestaiminen yksityisella terveyspalvelualalla?

5 4 3 2 1
Hyvin Huonosti

10. Millaisten toimielinten kokouksiin luottamusmies yleensi osallistuu yksityi-
selld terveyspalvelualalla?

e yt-toimikunta

e tyosuojelutoimikunta
e johtoryhma

e muut, mitka?

11. Mista asioista yksityisella terveyspalvelualalla on sovittu paikallisesti?

e tasoittumisjaksosta

e pidemmasti tyovuorosta
¢ hilytysrahasta

e muusta, mista?

12. Pitdisiko paikallista sopimista mielestasi lisata?

e kylla, miten?
e ei, miksi?
e entieda
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13. Miten nykyinen terveyspalvelualan luottamusmiesjarjestelma soveltuu pai-
kalliseen sopimiseen?

5 4 3 2 1

Hyvin Huonosti
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Liite 3. Haastattelukysymykset

3.1 HAASTATTELUKYSYMYKSET
Luottamusmies ja tyonantajan edustaja

Tausta

1. Kerro millainen luottamusmiesjarjestelma (Im-jarjestelma) organisaatios-

sasi on?
2. Mika on Im-jarjestelman tarkoitus ja tehtavat? Miten em. ovat toteutu-

neet organisaatiossasi?
3. Vastaako Im-jarjestelma organisaatiosi tarpeita talla hetkella?

Lm-jarjestelmi

4. Mika nykyisessd Im-jarjestelmassa toimii hyvin?
a. Eli, mitkd Im-sopimuksen maaraykset toimivat hyvin? Kerro kay-
tannon esimerkkeja.

5. Mika nykyisessd Im-jarjestelmassa ei toimi?
a. Mitkd Im-sopimuksen maaraykset eivit toteudu kiytannossa tai
ovat huonoja? Miten niita on pyritty ratkaisemaan? Voitko itse
vaikuttaa ratkaisuihin? Kerro kdytannon esimerkkeja.

Lm-jarjestelmin tulevaisuus ja kehittiminen
6. Kuinka kehittéisit Im-sopimuksen maarayksia ja Im-jarjestelmaa?
7. Millaisena niet Im-jarjestelmén tulevaisuudessa?

8. Miti uusia toimintamuotoja Im-jarjestelmén toteuttamisessa voisi tule-
vaisuudessa olla?

Yhteistyo, vuorovaikutus (keskustelu systeemikehikon pohjalta, jonka tut-
kija tayttdd; jarjestelman osat, ympdristo, haastateltava <-> yhteistyo).

9. Miti organisaatiosi Im-jarjestelmééin ja ympéaristoon kuuluu?
a. Kuinka kuvailisit yhteistyon sujuvuutta eri toimijoiden valilla?
b. Kuinka neuvottelut sujuvat luottamusmiehen ja tyonantajan kes-
ken?

10. Miten kehittaisit Im-jarjestelmaa/yhteistyomuotoja, jotta vuorovaikutus
ja yhteistyo olisivat hyvaa eri toimijoiden valilla?
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3.2 HAASTATTELUKYSYMYKSET
Liittotaso

Tausta

1. Mika on Im-jarjestelmén tarkoitus ja tehtavat?
2. Miten em. ovat toteutuneet eri organisaatiossa?
3. Vastaako Im-jarjestelma organisaatioiden tarpeita talla hetkella?

Lm-jarjestelma

4. Mika nykyisessd Im-jarjestelmassi toimii hyvin?
a. Eli, mitkd Im-sopimuksen maaraykset toimivat hyvin? Kerro kay-
tdnnon esimerkkeja.

5. Mika nykyisessa Im-jarjestelmassa ei toimi?
a. Mitkd Im-sopimuksen méaariykset eivit toteudu kidytdnnossa tai
ovat huonoja? Miten niita on pyritty ratkaisemaan? Voitko itse
vaikuttaa ratkaisuihin? Kerro kaytdnnon esimerkkeja.

Lm-jirjestelméin tulevaisuus ja kehittaminen
6. Kuinka kehittiisit Im-sopimuksen maarayksia ja Im-jarjestelmaa?
7. Millaisena naet Im-jarjestelman tulevaisuudessa?

8. Miti uusia toimintamuotoja Im-jirjestelmén toteuttamisessa voisi tule-
vaisuudessa olla?

Yhteistyo, vuorovaikutus (keskustelu systeemikehikon pohjalta, jonka tut-
kija tdayttdd; jarjestelmdn osat, ymparisto, haastateltava <-> yhteistyo).

9. Pohdi luottamusmiesjarjestelmaid edustamasi organisaation ja oman tyosi
nakokulmasta.
a. Mitd Im-jarjestelmidn ja ymparistoon kuuluu?
b. Kuinka kuvailisit yhteistyon sujuvuutta eri toimijoiden valilla?

10. Miten kehittiisit Im-jarjestelmaa/yhteistyomuotoja, jotta vuorovaikutus
ja yhteistyo olisivat hyvaa eri toimijoiden valilla?
a. Millaista yhteisty6ta tulevaisuudessa pitiisi tehda eri tasoilla?
(yritysten, luottamusmiesten ja liittojen seka keskusjarjestGjen vi-
lilla)
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Liite 4. Systeemikehikko

Luottamusmiesjirjestelman ympéristo
eli luottamusmiesjirjestelmaéidn vaikuttavat ulkopuoliset teki-
jéit/asiat

Luottamusmiesjirjestelma
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Liite 5. Haastateltavien systeemikuvaukset

LUOTTAMUSMIESJARJESTELMA

LUOTTAMUSMIESJARJESTELMAN

SYSTEEMINA YMPARISTO
1. luottamusmiesjérjestelma 1. EK
2. luottamusmiehet 2. keskusjérjestot
3. pédluottamusmichet 3. tyontekijaliitot
4. muiden jarjestdjen luottamusmiehet 4. tydnantajaliitot
5. kuntapuolen luottamusmiehet 5. liittojen hallinnot
6. kaikki henkildstoryhmaét 6. ammattiosasto
7. henkilokunta 7. paikallisjérjestod
8. tyontekijat 8.  muut ammattiosastot
9. jésenet 9. kansainvilinen ay-liike
10. jérjestdytymattomat 10. neuvottelujdrjesto - hallinto - liitot
11. tyosuojelupéillikkod 11. muut ammattiliitot
12. tydsuojeluvaltuutettu 12. muut keskusjarjestot
13. henkildstéhallinto 13. koulutusorganisaatiot
14. esimies 14. muut luottamusmichet
15. ldhiesimiehet 15. oma liitto - eri yksikot - hallinto
16. johtajat 16. paikallinen keskusjérjestd
17. henkildstojohtaja 17. organisaation Im-jarjestelma ja Im:t
18. talousjohtaja 18. luottamusmiesverkosto
19. ylin johto, johtoryhma 19. l@4nin ladkari
20. johto 20. laakarit
21. johtoryhmi 21. konserni
22. toimitusjohtaja 22. pesula - tukitoimet
23. konsernijohto 23. hallitus
24. paikallinen johto 24. omaiset
25. aluejohtajat 25. asiakkaat
26. aluepdillikot 26. potilasmairit
27. henkildstdasiantuntija 27. johto
28. yt-neuvotteluosapuolet 28. tilaaja-asiakas
29. ystévit-kontaktit 29. strategia
30. johtoryhméin henkildston edustajat 30. yritysostot
31. jarjestdytyméattomien edustaja 31. liikkeenluovutus
32. muiden jarjestdjen jasenet 32. fuusiot
33. hallitus 33. neuvottelu
34. neuvottelukumppani 34. palkkatoimisto
35. asiakkaat 35. henkilokohtainen eldma
36. omaiset 36. luottamusmiehen tausta (ty6historia,
37. yksikot / alueet henkilokohtaiset ominaisuudet)
38. yhteistoiminta 37. ystavit, perhe
39. yt-ryhma 38. harrastukset
40. yhteisty6foorumi 39. oma hyvinvointi
41. yhteistydoryhma 40. coach
42. tydsuojelutoimikunta 41. tyonohjaus
43. tyosuojeluorganisaatio 42. ilmapiiri
44. tydhyvinvointitoimikunta 43. luottamus tyontekijoihin
45. tyoterveyshuolto 44. lm-facebookryhmi
46. tyoehtosopimuskeskustelut 45. ammatillinen koulutus
47. muutosndakymakeskustelut 46. kilpailukykysopimus
48. tapaamiset 47. tyoehtosopimus
49. lainsdddéanto 48. tydehtosopimusmuutokset
50. yt-laki 49. yleinen palkkataso
51. tyoehtosopimus 50. sopimukset
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52. tybdehtosopimusasiat/muutokset
53. luottamusmiessopimus
54. paikallinen sopimus
55. tydsopimus

56. tydsuhdeasiat

57. palkkausjarjestelma
58. tydaikapankki

59. tydaika

60. palkka

61. perehdytys

62. tyotilat

63. liikkeenluovutusselvitykset
64. liikkeenluovutus

65. fuusiot

66. organisaatiomuutokset
67. epavarmuus

68. vidhentdminen

69. tasa-arvo

70. vuorovaikutus

71. henkilésuhteet

72. neuvottelut

73. vuoropuhelu

74. henkil6ston tukeminen
75. riitatilanteet

76. erimielisyydet

77. ratkaisu

78. arvo luottamusmiehen tydlle
79. luottamus yritykseen
80. tiedon kulku

81. henkildstotyytyvaisyys
82. nykytilanteen paivitys
83. toiminnan tilanne

84. henkil6stdinfo

85. henkildstondkymat
86. taloudellinen tilanne
87. yrityksen sddnnot

88. yrityskulttuuri

89. johtamiskulttuuri

90. kansainviliset asiat
91. tyomarkkinajérjestot
92. liitot

93. muut ammattiliitot
94. ammattiosasto

95. koulutus

96. politiikka

97. media

98. lehdet, uutiset

99. liiton lehdet
100.uskallus
101.mielenkiinto
102.kannustaminen
103.oma halu

104.o0ma eldma
105.henkildkohtaiset asiat

51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
6l.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.

70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.

tydaikalait

media

sosiaalinen media

uutisointi

maan hallitus

lupa (valvira, avi)
vakuutusyhtio

kunta / kaupunki

poliittiset elimet
valinnanvapaus
yhteiskunnallinen tilanne, pééatokset
kilpailukyky

globaalit-asiat

yhteiskunta

lait - muutokset
kuntaulkoistukset

sote

muut toimijat
vastaanottokeskukset ja pakolaisti-
lanne

paivin politiikka

valtion talous

taloudellinen tilanne

kela

eduskunta

lainsédatajat

viranomaiset
tydsuojeluviranomaiset
tyoturvallisuuskeskus
ministeriod

EU

EU-lainsdadanto

stm

thl

poliittiset paatokset

kuntien tilanne

julkinen sektori

tieto

tydomarkkinat

oman toimialan yleisndkymat
muut alan toimijat

yhteistyd muiden toimijoiden kanssa
muut yritykset (kilpailundkdkulma)
kuntien ulkoistukset
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Liite 6. Terveyspalvelualan (tes.) luottamusmiessopimus
ja osa koulutussopimuksesta

Terveyspalvelualan tyéehtosopimus 1.3.2014—31.1.2017
Luottamusmiessopimus s. 50—58.

"LUOTTAMUSMIESSOPIMUS
Johdanto

1. Luottamusmiesjarjestelma on tydehtosopimusjarjestelmin osa-alue, jonka tar-
koituksena on edistda osapuolten vililla solmittujen sopimusten asianmukaista to-
teuttamista ja kdytdntoon soveltamista. Silla pyritdan ratkaisemaan tyonantajan ja
tyontekijoiden vilille sopimusten soveltamisesta ja tulkinnasta syntyvit erimieli-
syydet tarkoituksenmukaisella ja nopealla tavalla. Keskeisini asioina siihen kuu-
luvat myos tyonantajan ja tyontekijoiden valilld esiintyvien tyosuhteisiin liittyvien
kysymysten kasittely sekd tyorauhan yllapitaminen ja edistiminen ty6ehtosopi-
musjarjestelman edellyttamalla tavalla.

2. Tarkoituksenmukaisesti jarjestetty ja hoidettu paikallinen neuvottelumenettely
viahentaa yrityksen ja tyontekijoiden vilisia seki tyontekijoiden keskiniisia kitka-
tekijoita ja voi siten huomattavasti edistdaa seka yrityksen tavoitteiden saavutta-
mista etta tyontekijoiden turvallisuuden ja viihtyvyyden lisidantymista. Paikallinen
neuvottelumenettely voi muodostua myos hyodylliseksi molempiin suuntiin toi-
mivaksi informaatiokanavaksi henkilostokysymyksissa ja siten toimia osana yri-
tyksen informaatio- ja osallistumisjarjestelmaa.

3. Edella mainittujen tavoitteiden toteuttamiseksi allekirjoittajajarjestot ovat teh-
neet seuraavan luottamusmiessopimuksen.

1§ Sopimuksen soveltamisala ja sitovuus

1. Tama luottamusmiessopimus sitoo tydehtosopimuksen soveltamispiirissi olevia
tyonantajia ja tyontekijoita.

2 § Luottamusmies

1. Luottamusmiehelld tarkoitetaan tissa sopimuksessa, ellei sopimuksen tekstista
muuta ilmene, tyoehtosopimukseen sidottujen jarjestdaytyneiden tyontekijoiden
taman pykalan 2., 3. ja 4. kappaleiden mukaisesti valitsemaa paaluottamusmiesta,
luottamusmiesta ja varaluottamusmiesta.

2. Padluottamusmiehelld tarkoitetaan tyoehtosopimusalan kattavaa yrityskoh-
taista luottamusmiestd, jonka toimintapiirissi on useita toimintayksikkokohtaisia
luottamusmiehiai.

3. Yritykseen luottamusmiehen valitsevat yrityksen palveluksessa olevat saman
tyoehtosopimuksen piiriin kuuluvat tyoehtosopimuksen osapuolena olevaan liit-
toon tai yhdistykseen jarjestaytyneet tyontekijat.
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4. Suureen tai alueellisesti hajautettuun yritykseen on oikeus valita tdman sopi-
muksen tarkoittamia eri luottamusmiehia sen itsenaisiin alueellisiin tai toiminnal-
lisiin yksikoihin. Yrityskohtaisesti sovitaan luottamusmiesten lukumaara ja toi-
minta-alue ottaen huomioon tyontekijoiden lukumaara, yrityksen laajuus ja toimi-
pisteiden etdisyys seka niiden lukumaéra, tyopaikan luonne ja varsinaisen luotta-
musmiehen mahdollisuudet tavata tyontekijat. Lisdksi otetaan huomioon yrityk-
sen yhteistoimintajarjestelma. Ellei luottamusmiesten lukumaarasta ja toiminta-
alueesta paasta sopimukseen, asia alistetaan liittojen ratkaistavaksi.

5. Milloin yrityksen eri tyopaikkoja varten on valittu useampia luottamusmiehia,
voidaan yrityskohtaisesti sopia siitd, ettid joku luottamusmiehista toimii tyonteki-
joiden edustajana kiytdessa paikallisia neuvotteluja tyonantajan kanssa silloin,
kun asia koskee kaikkia yrityksen eri tyopaikkoja. Tdllaisessa tapauksessa tyonan-
tajalle ilmoitetaan, kuka luottamusmiehista hoitaa tillaisia tehtavia.

6. Elleivit liitot toisin sovi, voidaan edelli 1. kappaleessa mainitulle paaluottamus-
miehelle seka 2., 3. ja 4. kappaleissa mainituille luottamusmiehille valita varaluot-
tamusmies, joka luottamusmiehen estyneeni ollessa toimii hanen sijaisenaan ja
jolla on tdna aikana luottamusmiehen oikeudet ja velvollisuudet.

7. Edelld 4. kappaleessa mainitut osapuolet voivat sopia alakohtaisesti, milloin se
paikallisen neuvottelumenettelyn onnistumisen ja luottamusmiesjirjestelmin
kannalta on tarkoituksenmukaista, luottamusmiesten valinnasta yritysten osastoi-
hin (osastokohtainen luottamusmies). Talloin sopimuksessa tulee maaritella luot-
tamusmiehen valintaa, oikeudellista asemaa, tehtavia, toimintavapautta, ansion ja
matkakustannusten korvaamista seka neuvottelujarjestysta koskevat sopimuseh-
dot, mikali ne poikkeavat tasta sopimuksesta.

8. Tassa sopimuksessa tarkoitetun luottamusmiehen tulee olla asianomaisen yri-
tyksen tai tyopaikan tyontekija, joka tyoskentelee ao. tydehtosopimuksen sovelta-
misalalla ja on timéan tydehtosopimukseen sidotun tyontekijajarjeston jasen seka
perehtynyt tyopaikan olosuhteisiin.

9. Yrityksen tai sen toimintayksikon toiminnan olennaisesti supistuessa, laajentu-
essa taikka liikkeen luovutuksen, sulautumisen, yhtioittamisen tai niihin verratta-
van olennaisen organisaatiomuutoksen johdosta saatetaan luottamusmiesorgani-
saatio timin sopimuksen periaatteiden mukaisesti vastaamaan yrityksen tai sen
toimintayksikon muuttunutta kokoa ja rakennetta.

10. Luottamusmiehelld on oikeus saada tyonantajalta pyydettdessa kirjallisena
tieto siitd, kuka toimii tyonantajan edustajana hanen edustamansa henkil6storyh-
man osalta.

3 § Luottamusmiehen valitseminen

1. Luottamusmiehen vaali voidaan suorittaa tyopaikalla ja talloin kaikille jarjestay-
tyneille tyontekijoille on varattava tilaisuus osallistua vaaliin. Vaalin jarjestiminen
ja toimittaminen ei kuitenkaan saa hiirita tyontekoa. Vaaliajoista ja vaali-pai-
koista on sovittava tyonantajan kanssa viimeistdan 14 vuorokautta ennen vaalin
toimittamista. Vaalin toimittamisesta huolehtivat lahinna luottamusmies tai ha-
nen estyneena ollessaan mahdollinen varaluottamusmies. Vaalien toimittamiseen
nailtd kulunut valttiméaton aika luetaan luottamusmiestehtaviin kdytetyksi ajaksi.
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2. Valitusta luottamusmiehesta ja hinen mahdollisesta varamiehestaan seka nai-
den eroamisesta tai erottamisesta tehtavastiaan ilmoittaa kirjallisesti tyonantajalle
luottamusmiesjarjeston antamin valtuuksin.

3. Pailuottamusmiehelle valitusta varamiehestid on lisdksi ilmoitettava, milloin
hén toimii paaluottamusmiehen sijaisena.

4 § Luottamusmiehen tyosuhde

1. Luottamusmiehen tehtivien menestyksellisen hoitamisen edellytyksend on
tdssa sopimuksessa sovittu niistd luottamusmiehen tyosuhteeseen liittyvista sei-
koista, jotka poikkeavat muiden tyontekijoiden tyosuhteen ehdoista. Muissa koh-
den luottamusmies on tyosuhteessaan tyOnantajaansa samassa asemassa kuin
muutkin tyontekijat. Luottamusmies on velvollinen henkil6kohtaisesti noudatta-
maan yleisia tyoehtoja, tyoaikoja, tyonjohdon maarayksia seka tyopaikan jarjes-
tysmaarayksia.

2. Luottamusmiehen mahdollisuuksia kehittya ja edetd ammatissaan ei saa hei-
kentda luottamusmiestehtavan takia.

3. Luottamusmiehenai toimivaa tyontekijaa ei tata tehtavaa hoitaessaan tai sen tah-
den saa siirtda huonompipalkkaiseen tyohon, kuin missa han oli luottamusmie-
heksi valituksi tullessaan. Hanta ei saa myoskaan siirtaa vahempiarvoiseen tyo-
hon, jos tyonantaja voi tarjota hanelle muuta hinen ammattitaitoaan vastaavaa
tyota. Luottamusmiestehtavan takia hanti ei saa erottaa tyosta.

4. Jos paaluottamusmieheksi valitun henkilon varsinainen tyo vaikeuttaa pailuot-
tamusmiehen tehtidvien hoitamista on hénelle ottaen huomioon yrityksen tai sen
toimintayksikon olosuhteet ja luottamusmiehen ammattitaito, jarjestettiva muuta
tyota. Tallainen jarjestely ei saa aiheuttaa hanen ansionsa alentumista.

5. TyOstaan tdysin vapautetun pailuottamusmiehen ansiokehityksen tulee vastata
yrityksessa tapahtuvaa ansiokehitysta.

6. Jos yrityksen tyovoimaa viahennetdan tai lomautetaan taloudellisista tai tuotan-
nollisista syistd, on noudatettava sellaista jarjestystd, ettd luottamusmies joutuu
viimeksi tillaisen toimenpiteen kohteeksi. Jos luottamusmiehelle ei voida tarjota
hanen ammattiaan tai patevyyttdan vastaavaa tyota, tastd maarayksestd voidaan
poiketa. Jos luottamusmies katsoo, ettd hianet on irtisanottu tai lomautettu vastoin
edelld olevia maarayksia, hianelld on oikeus vaatia asian selvittimista jarjestojen
valilla.

7. Muutoin ei luottamusmiehen tyosopimusta irtisanota noudattamatta tyosopi-
muslain 7 luvun 10 §:n 1. momentin edellyttimii tyontekijoiden enemmistén
suostumusta, joka selvitetdan tyoehtosopimuksen osapuolena olevan tyontekija-
jarjeston toimesta.

8. Luottamusmiehen tyosopimuksen purkaminen jarjestysmaaraysten rikkomisen
johdosta on mahdollista vain, jos kyseinen luottamusmies on toistuvasti ja olen-
naisesti seka varoituksesta huolimatta jattanyt tyovelvoitteensa tayttamatta. Luot-
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tamusmiehen tyosuhdetta ei saa purkaa sairauden johdosta tyosopimuslain 8 lu-
vun 1 §:n purkuperusteillakaan noudattamatta tyosuhteen paattamiseen irtisano-
misajan pituista aikaa.

9. Luottamusmiehen tyosopimuksen purkuperusteita arvioitaessa luottamus-

10. Kohtien 1 - 9 maarayksia on sovellettava myos asianmukaisesti ehdolle asetet-
tuun pailuottamusmiesehdokkaaseen, josta on kirjallisesti ilmoitettu tyonanta-
jalle. Ehdokassuoja alkaa kuitenkin aikaisintaan kolme kuukautta ennen valitta-
vana olevan péddluottamusmiehen toimikauden alkua ja paattyy muun kuin vaa-
lissa padluottamusmieheksi valituksi tulleen osalta vaalin jarjestdjan todettua vaa-
lituloksen. Kyseisia maarayksia on sovellettava myo6s paaluottamusmiehena toimi-
neeseen tyontekijddn kuusi kuukautta hinen pailuottamusmiestehtavinsa paat-
tymisen jalkeen.

11. Tyosuhteen paattymisesta ilmoitetaan luottamusmiehelle vahintaan kuukautta
ennen tyoehtosopimuksen mukaisen irtisanomisajan alkamista. Luottamusmie-
helle annettuun ilmoitukseen tyosuhteen paiattymisesta merkitadn irtisanomisen
syy. Luottamusmiehelle annetusta ilmoituksesta tyonantaja antaa tiedon myos

12. Jos luottamusmiehen tyosopimus on lakkautettu taman sopimuksen vastai-
sesti, tydnantajan on suoritettava korvauksena luottamusmiehelle vahintiaan 10 ja
enintiaan 30 kuukauden palkka. Korvaus on maarattava samojen perusteiden mu-
kaan kuin TSL 12 luvun 2 §:ssi on saddetty. Korvausta lisdavana tekijana on otet-
tava huomioon se, ettid taman sopimuksen oikeuksia on loukattu.

13. Luottamusmiehend toimivaa tyontekijaa ei timan tehtdavan vuoksi saa painos-
taa eika erottaa tyosta. Mikali sopimusten tarkoittaman luottamusmiehen tai tyo-
suojeluvaltuutetun tydsopimus puretaan ja tima riitauttaa purkamisen, tyonan-
taja maksaa luottamusmiehelle tai tyosuojeluvaltuutetulle yhden kuukauden palk-
kaa vastaavan maaran, jos kanne asiassa nostetaan neljan viikon kuluessa tyoso-
pimuksen purkamisesta.

14. Kohtien 1 - 5, 7 - 9 ja 11 - 12 maaraykset koskevat myos tyosuojeluvaltuutettua.
Tyosuojeluvaltuutettua koskevia maarayksia on lisdksi yhteistoimintasopimuksen
5 luvun 38:ss4.

5 § Luottamusmiehen tehtivit

1. Luottamusmiehen padasiallisena tehtdvini on toimia asianomaiseen tyéehtoso-
pimukseen sidottujen jarjestaytyneiden tyontekijoiden edustajana tyoehtosopi-
muksen soveltamista koskevissa asioissa.

2. Luottamusmies edustaa edelld mainittuja tyontekijoita tyolainsdadannon sovel-
tamista koskevissa asioissa ja yleensa tyonantajan ja tyontekijan vilisiin suhteisiin
ja yrityksen kehittymiseen liittyvissa kysymyksissa.

3. Luottamusmiehen tehtiavani on myos osaltaan toimia yrityksen ja henkiloston
vilisen neuvottelu- ja yhteistoiminnan yllapitdmiseksi ja kehittimiseksi.
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6 § Oikeus saada tietoja

1. Jos syntyy epaselvyytta tai erimielisyytta tyontekijoiden palkasta tai muista tyo-
suhteeseen liittyvista asioista, on luottamusmiehelle annettava kaikki erimielisyy-
den kohteena olevan tapauksen selvittamiseen vaikuttavat tiedot.

2. Ao. luottamusmiehelld on oikeus saada kirjallisesti tai muulla sovittavalla ta-
valla seuraavat yrityksen tyontekijoita koskeva tiedot:

a) Tyontekijan suku- ja etunimet.

b) Palvelukseen tuloaika uusista tyontekijoista seka irtisanotuista ja lomautetuista
tyontekijoistd. Maaraaikaisten tyosuhteiden osalta ilmoitetaan ty6suhteen sovittu
kestoaika sekd madraaikaisuuden peruste.

¢) Vaativuusryhma tai vastaava, johon tyontekija tai hanen suorittamansa ty6 kuu-
luu.

d) Yrityksen koko- ja osa-aikatyontekijoiden lukuméaira kaksi kertaa vuodessa.
Tama koskee myos puolen vuoden aikana tyossa olleita erikseen tyohon kutsutta-
via tai muuta tilapaista henkilostoa.

3. Kohdissa a ja c tarkoitetut tiedot on luottamusmiehella oikeus saada kerran vuo-
dessa tyoehtosopimuksen tultua alalla solmituksi ja sen aiheuttamien muutosten
tultua yrityksessa toteutetuksi tdnéd ajankohtana yritykseen tyosuhteessa olevista
tyontekijoista. Uusien tyontekijoiden osalta on luottamusmiehella oikeus saada
kohdissa a-c mainitut tiedot ainakin neljannesvuosittain.

4. Luottamusmiehelle annetaan hanen pyynnostaan selvitys siitd, millaisia tietoja
tyohonoton yhteydessa kerataan.

5. Uudelle luottamusmiehelle annetaan hinen pyynndstaan selvitys tyopaikalla
kaytossa olevasta palkkausjarjestelmasta.

6. Mikali yrityksessa on edella 2 §:n perusteella valittu useampia luottamusmiehia,
sovitaan liittojen kesken niista periaatteista, milla tiedot eri luottamusmiesten kes-
ken jaetaan.

7. Luottamusmiehelld on sama oikeus kuin lainsdaddnnon tarkoittamalla luotta-
musvaltuutetulla perehtya hita- ja sunnuntaityosta, ylityosta ja niistd maksetuista
korotetusta palkasta laadittuun luetteloon.

8. Luottamusmiehen on pidettava edella olevan perusteella tehtaviensa hoitamista
varten saamansa tiedot luottamuksellisina.

7 § Luottamusmiehelle myonnettivi vapautus tyosta

1. Luottamusmiehelle varataan riittavasti vapautusta tyosta luottamusmiestehta-
vien hoitamista varten. Riittavyyttd arvioitaessa otetaan huomioon edustettavien
tyontekijoiden maara, yrityksen yhteistoimintajarjestelma, yhteistoiminnan laa-
juus seka yritystoiminnan henkiloston asemaan aiheuttamat muutokset. Ellei
syyta muuhun arviointiin ole, luottamusmiehelle annetaan vapautusta edustettu-
jen tyontekijoiden lukumaarasta riippuen seuraavaa:

Tyontekijoiden maara Vapautuksen maari t./3 vko
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5-29 3-6
30-49 7-9
50 — 99 10— 11
100 — 199 12 —13
200 — 299 14 — 15
300 tai yli 16 — 17

2. Padluottamusmiehelle jarjestetaan tehtaviensa hoitamista varten tarvittaessa ti-
lapaisesti, saannollisesti toistuen tai kokonaan vapautus tyosta.

3. TyOnantajan ja luottamusmiehen vililla sovitaan siitd, milloin edelld mainittu
tyOstd vapautus annetaan. Téll6in tulee ottaa huomioon yrityksen toiminnalliset
edellytykset seki se, ettd luottamusmiestehtivit voidaan asianmukaisesti hoitaa.

8 § Ansionmenetyksen korvaaminen

1. Luottamusmiessopimuksen mukaan “tyonantaja korvaa sen ansion, jonka luot-
tamusmies menettia tyoaikana joko paikallisissa neuvotteluissa tyonantajan edus-
tajan kanssa tai toimiessaan muissa tyonantajan kanssa sovituissa tehtavissa.

2. Luottamusmiehelle maksetaan luottamusmieskorvausta ty6ajan ulkopuolella
suoritetuista luottamusmiestehtivistd hinen tyopaikkansa tyoehtosopimuksen
soveltamispiiriin kuuluvien tyontekijoiden lukumaaran perusteella seuraavasti:

Tyontekijoiden maara euroa/kk
5-50 55,5
51-100 60,5

101 - 150 70,5

151 - 200 80,5

201 - 299 105,5
300 tai yli 120,5

3. Paidluottamusmiehelle maksetaan vastaavasti hinen toimialueellaan olevien
tyoehtosopimuksen soveltamispiiriin kuuluvien tyontekijoiden lukumairan pe-

rusteella seuraavasti:

Tyontekijoiden maara euroa/kk
5-100 70

101 - 150 85

151 - 200 95

201 - 299 115

300 tai yli 125
Poytikirjamerkinti:

Luottamusmieskorvausta maksetaan my0s siind tapauksessa, ettei luottamusmie-
hella ole kiytdnnossa tyoajan ulkopuolella luottamusmiestehtavia.

4. Korvausta ei makseta varaluottamusmiehelle. Varaluottamusmiehen hoitaessa
luottamusmiehen tehtavia vahintaan kahden viikon ajanjakson, maksetaan kor-
vaus kuitenkin hanelle.
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5. Jos luottamusmies suorittaa tyonantajan kanssa sovittuja tehtavia saannollisen
tyoaikansa ulkopuolella, maksetaan nidin menetetysta ajasta ylityokorvaus tai so-
vitaan liittokohtaisesti taikka tyonantajan ja luottamusmiehen vililla muunlai-
sesta lisdkorvauksesta.

6. Jos luottamusmies tyonantajan kanssa sovittujen tehtdvien hoitamista varten
tdman maarayksesta joutuu matkustamaan, suoritetaan hianelle matkakustannus-
ten korvausta yrityksessa sovellettavan jarjestelman mukaisesti.

7. Tyosuojeluvaltuutetulle maksetaan tyosuojelutehtavien hoitamisesta korvausta
tyopaikan tyontekijoiden sddnnollisen lukuméaran perusteella seuraavasti:

Tyontekijoiden lukumaira euroa/kk

30 - 100 40
101 - 200 50
201 - 299 65
300 tai yli 80

9 § Siilytys- ja toimistotilat

1. Luottamusmiehelld on oikeus saada siilytystilaa tehtdvassdan tarvittaville asia-
kirjoille ja toimistovilineille. Yrityskohtaisella ja alueellisen toimintayksikon luot-
tamusmiehelld on oikeus tarvittaessa kayttaa korvauksetta luottamusmiestehta-
vien hoitamiseen luottamusmiehen kayttoon luovutettavissa olevaa tarkoituksen-
mukaista toimistotilaa, mikali sellaista on tyonantajan hallinnassa. Luottamus-
miehelld on oikeus kayttaa luottamusmiestehtiavien hoitamiseen tillaisessa toi-
mistotilassa olevia toimistovilineitd (mm. yrityksessa yleisesti kaytossa olevat atk-
laitteet ja niihin liittyvat ohjelmat seki internetyhteys ja siahkoposti).

10 § Luottamusmiesten koulutus

1. Luottamusmiehen osallistumisesta koulutukseen on sovittu erillisessa koulutus-
sopimuksessa.

2. Paaluottamusmiehen luottamusmiestehtavan paattymisen jalkeen tulee hanen
ja tyonantajan yhteisesti selvittaa, edellyttaako tyontekijin ammattitaidon yllapi-
tdminen entiseen tai sitd vastaavaan tyohon ammatillista koulutusta. Tyonantaja
jarjestaa selvityksen edellyttamaa koulutusta. Koulutuksen sisiltoa ratkaistaessa
kiinnitetdan huomiota tyosta vapautukseen, luottamusmieskauden kestoon ja sina
aikana tapahtuneisiin tydmenetelmien muutoksiin.

11 § Neuvottelujirjestys

1. TyOn suorittamista ja sen teknillista jarjestelyd koskevissa kysymyksissa tulee
tyontekijan kdantya valittomasti tyonjohdon puoleen.

2. Palkkausta ja muita tyosuhteen ehtoja koskevat erimielisyydet on selvitettava
paikallisesti tyonantajan tai timéan edustajan ja luottamusmiehen tai tyontekijan
itsensa valilla.

3. Paikalliset neuvottelut on syyta aloittaa ja kiyda ilman aiheetonta viivytysta.
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4. Ellei yhteisymmarrystd saavuteta paikallisissa neuvotteluissa, on erimielisyys-
kohdista ja osapuolten kannasta perusteluineen laadittava, mikali mahdollista,
muistio, jos jompikumpi osapuolista sitd pyytaa. Muistio tehddan ja allekirjoite-
taan kahtena kappaleena, joista annetaan yksi kummallekin osapuolelle.

5. Ellei syntynytta erimielisyyttd saada ratkaistuksi yrityksessa paikallisissa neu-
votteluissa, noudatetaan tyoehtosopimuksen mukaista neuvottelujarjestysta.

6. Jos erimielisyys koskee timan sopimuksen tarkoittaman luottamusmiehen tyo-
suhteen paiattamistd, on paikalliset ja liittojen viliset neuvottelut lisdksi kdynnis-
tettava ja kaytdava viipymatta sen jalkeen, kun lakkauttamisen peruste on riitau-
tettu.” (Terveyspalvelualan ty6ehtosopimus 2014: 50—58.)

”KOULUTUSSOPIMUS (Terveyspalvelualan tyoehtosopimus 2014: 4748, 3 §
Ammattiyhdistyskoulutus.)

3 § Ammattiyhdistyskoulutus
A. Tyosuhteen sidilyminen ja ilmoitusajat

1. Terveys- ja sosiaalialan neuvottelujarjeston tai sen jasenjarjestojen osoitta-
malle enintdaan kuukauden kestaville koulutussopimuksen mukaiselle tyomark-
kinakurssille annetaan tyontekijélle tilaisuus osallistua tyosuhteen katkeamatta,
milloin se aiheuttamatta tuntuvaa haittaa yrityksen toiminnalle kdy painsa. Kiel-
teisessi tapauksessa ilmoitetaan luottamusmiehelle viimeistaan 10 padivaa ennen
kurssin alkua syy, minka vuoksi vapaan myontaminen tuottaisi tuntuvaa haittaa.

2. llmoitus aikomuksesta osallistua kurssille on tehtdva mahdollisimman var-
hain. Milloin kurssi kestida enintddn yhden viikon, on ilmoitus annettava vihin-
tdan kolme viikkoa ennen kurssin alkua sekd milloin on kysymys pitemmasta
kurssista, vahintain kuusi viikkoa ennen.

3. Ammattiyhdistysliikkeen tyosuojelukoulutus pyritaan suuntaamaan erityisesti
tyosuojeluvaltuutettuihin.

4. Milloin tyontekija on edelld mainitussa jarjestyksessa osallistunut Aktiivi-insti-
tuutin ns. kolmen kuukauden kurssille, ei hanen tyosuhteensa kurssin vuoksi kat-
kea.

B. Korvaukset

1. Kohdassa A 1 tarkoitetuille ja sopijapuolten hyviaksymille kursseille saavat,
paaluottamusmies, luottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu, varavaltuutettu, tyo-
suojelutoimikunnan jasen, tyosuojeluasiamies ja tyontekijoiden valitsema yt-me-
nettelyyn tai henkil6ston edustajana yrityksen hallintoon osallistuva muukin
kuin edelld mainittu edustaja, osallistua ilman, ettd heidan sdannollisen ty6ajan
ansionsa vihenee. Luottamusmiehen osalta ansionmenetysta ei kuitenkaan kor-
vata kuukautta pitemmalta ajalta eikda muiden osalta kahta viikkoa pitemmalta
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ajalta. Edellytyksena ansionmenetyksen korvaamiselle on lisédksi se, etta asian-
omainen kurssi liittyy osanottajan yhteistyotehtaviin yrityksessa.

2. Sovittiin, ettd ammattiosaston tai vastaavan paikallisyhdistyksen puheenjohta-
jalla on oikeus osallistua ay-koulutukseen samoilla ehdoilla kuin luottamusmies
edellyttien, ettd he tyoskentelevit yrityksessd, jossa on vahintdan 30 asianomai-
sen alan tyontekijia ja etta asianomaisessa ammattiosastossa tai vastaavassa on
vahintiaan 30 jasenta.

3. Varaluottamusmiehelld on samat oikeudet kuin luottamusmiehella osallistua
ansiota menettamatta luottamusmieskursseille edellyttaen, etta se yrityksen toi-
mintaa haittaamatta on jarjestettavissa, eika kuitenkaan samanaikaisesti luotta-
musmiehen kanssa.

4. Luottamusmicehille ja edella tarkoitetulle puheenjohtajalle korvataan vastaa-
vasti heidin osallistuessaan Aktiivi-instituutin jarjestimalle kolmen kuukauden
kurssille ansionmenetys yhden kuukauden osalta, edellyttden, ettd kyseinen hen-
kilo kurssin paatyttya palaa entiseen tyopaikkaansa.

C. Ammattiyhdistyskoulutuksen laajuus

1. Sopimuksen tarkoittamaa ammattiyhdistyskoulutuksen toimeenpanoa varten
on koulutustyoryhma, johon kumpikin osapuoli nimeaa kaksi edustajaa.

2. Koulutustyoryhma hyvaksyy edelld 2 kohdassa tarkoitettujen korvausten pii-
riin kuuluvien kurssien maarat kalenterivuodeksi kerrallaan. Kursseja voidaan
tarpeen vaatiessa hyvaksya myos kesken kalenterivuoden.

3. Hyviaksymalldan kurssilla koulutustyoryhmalla on mahdollisuus seurata ope-
tusta.

4. Liitot tiedottavat koulutustyoryhman seuraavalle vuodelle hyvaksymat kurssit
mahdollisuuksien mukaan viimeistaan kaksi kuukautta ennen ensimmaisen
kurssin alkua.

4 § Sosiaaliset edut

1. Osallistuminen 3 §:ssi tarkoitettuun ay-koulutustilaisuuteen ei aiheuta vuosi-
loma-, elidke- tai muiden niihin verrattavien etuuksien vihenemista.”



