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Lukijalle

Luottamushenkildstdn rooli paikallisen sopimisen ja tydpaikan yhteistoiminnan
kehityksessa -seminaari on jatkoa eri palkansaajakeskusjarjestojen liitoissa toimivien
asiantuntijoiden kokoontumiselle yhdistavien teemojen merkeissa. Seminaari oli lajissaan
kolmas, joten perinne lienee jo muodostunut. Taman seminaarin on valmistellut tydoryhma,
jossa on ollut tutkija Ulla Aitta ja lakimies Jaana Meklin AKAVAsta,
tydymparistoasiantuntija Erkki Auvinen STTK:sta ja vastaava tutkimusasiantuntija Jyrki
Helin SAK:sta. Ryhmassa todettiin paikallisen sopimisen olevan keskeinen ja
palkansaajajarjestoja yhdistava tyomarkkinakysymys seka neuvottelupdydissa etta
tydpaikoilla. Myds henkildstdon edustajien (luottamusmiesten, yhdysmiesten,
luottamusvaltuutettujen, tydsuojeluvaltuutettujen, tydsuojeluasiamiesten ja muiden
vastaavien) asema ja sen muutokset ovat ay-liikkeen kannalta keskeisia ja kaikkia aloja
koskevia kysymyksia. Aihealueelta on myds valmistumassa tuoretta tutkimusta.

Pohjoismaiselle ammattiyhdistysliikkeelle on tunnusomaista korkea jarjestaytyminen ja
tydpaikoille ulottuva henkildston edustajien verkosto. Tama verkosto on
ammattiyhdistysliikkeen paikallisen edunvalvonnan ja myds jarjestotoiminnan selkaranka.
Luottamushenkiloston toimintaedellytykset ja hyvinvointi on ammattiyhdistysliikkeen
tulevaisuuden kannalta mita keskeisin kysymys.

Palkansaajakeskusjarjestdjen yhteinen tyoelaman kehittamisseminaari on tullut liitoissa
tutkimus- ja kehitystyota tekevien keskuudessa yha tunnetummaksi ja suositummaksi.
Osanottajamaara on noussut runsaaseen 100 henkilddn. Tama voidaan tulkita seka
osoitukseksi tamankertaisen teeman kiinnostavuudesta etta tarpeesta kayda
syvallekayvaa asiasisaltoihin liittyvaa keskustelua yli liitto- ja keskusjarjestorajojen.

Seminaarin puheenjohtajana toimi STTK:laisen Pardian neuvottelujohtaja Harri Sirén.
Seminaarin kaytannon jarjestelyista vastasi Eva Fager, apunaan Tarja Kaukovaara.
Tekniikkapuolen toiminnan organisoi tietohallintopaallikkd Vesa Savolainen. Taman
seminaariraportin on laatinut tutkimusavustaja Merike Ottosson. Raportin on taittanut
tiedottaja Maarit Kivisto ja oikolukenut projektisihteeri Leila Hahtomaa, kaikki edella
mainitut ovat SAK:sta; heille suuri kiitos panoksestaan seminaarin onnistumiselle.

Helsingissa, marraskuun 15. paivana 2007

Ulla Aitta Erkki Auvinen Jyrki Helin
AKAVA STTK SAK
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Tilaisuuden avasi neuvottelujohtaja Harri Sirén, Pardiasta

Tama on kolmas palkansaajakeskusjarjestojen yhteinen tyéelaman kehittamisseminaari.
Talla kerralla seminaarin jarjestelyvastuut ovat SAK:lla. Meilla on talla kertaa tarkeana
teemana luottamushenkildston rooli paikallisen sopimisen ja tyopaikan yhteistoiminnan
kehityksessa. Saamme kuulla paljon hyvia alustuksia taman teeman eri puolilta.

Paikallisen sopimisen rajat tulevat tyoehto- ja virkaehtosopimuksista, ne muodostavat
peralaudan paikalliselle sopimiselle. Paikallinen sopiminen korostaa luottamushenkildiden
merkitysta. Osapuolten keskinainen luottamus on toiminnan keskeinen edellytys.
Paikallisen sopimisen peruste pohjaa luottamukseen, jos luottamus kerran menetetaan,
niin sen takaisin saaminen on vaikeaa. Se saattaa myds vieda halut paikalliseen
sopimiseen. Halu ja valmius paikallisen sopimisen lisdamiseen vaihtelevat osapuolten
valilla. Tyonantajapuoli haluaa lisata paikallista sopimista. Palkansaajapuoli suhtautuu
usein varovaisemmin.

Tana vuonna kaytyjen VES/TES -neuvotteluiden yhteydessa on tehty ratkaisuja
palkkaerista, joiden kohdentaminen on kokonaan tai osittain tydnantajan paatettavissa.
Naiden kaytannon toteuttaminen antanee suuntaa paikallisen sopimisenkin tulevaisuudelle
— hyvassa ja pahassa. On tarkeaa, etta osapuolet ovat riittdvan tasavertaiset paikallisesti
neuvoteltaessa. Tahan on useissa tapauksissa viela matkaa mm. tiedonsaannin osalta.
Henkiloston edustajien paikallisen sopimisen osaamista on myos edelleen vahvistettava.

Tyodelaman kehittamisseminaareja on jarjestetty kolme kertaa, joten perinne on siis
muodostunut. Aikaisemmat teemat koskivat patkatyota ja luottamushenkildston edustajien
asemaa ja tulevaisuutta.

Seminaari on eri liittojen tydelaman kehittamiseen ja tutkimiseen suuntautuvien yhteinen
foorumi, ja nayttaa toimivan tassa tehtavassa yha paremmin. Seminaari on luonteeltaan
tutkija- ja kehittdjaseminaari, jossa yhteista teemaa pohditaan monelta nakdkulmalta -
my0os tyonantajanakdkulmalta — kun johtaja Riski pitda oman alustuksensa asiasta, ei
yhden totuuden julistamistilaisuus. Tilaa on varattu keskustelulle ja hyva niin. Sana on
hetkittain vapaa, joten kayttakaa sita.

Osanottajamaara on kerta kerralta tuplaantunut (40 - 70 — ja nyt 140 ilmoittautunutta);
mihin mahdammekaan paasta! Tamankertaisen teemamme vetovoimaisuus yllatti
jarjestajat, mutta hyvalla yhteistydhengelld seminaarimme varmasti sujuu. Jarjestajat
pyytavat ymmartamysta pienille epamukavuuksille ja joustavuutta, jota
tydehtosopimuksemme jasenillemmekin paikallisen sopimisen myoéta nayttavat tuovan.

Kun tdma seminaari vaistamatta onnistuu, avaa se liitto- ja keskusjarjestorajat ylittavaa
tutustumis- ja yhteydenpitovaylaa, mika tassa verkostoitumisen maailmassa on hyva ja
yha tarpeellisemmaksi tuleva asia.

Kirjan talo on suunniteltu ja rakennettu ay-kayttéon runsaat 70 vuotta sitten. Tama sali on
edelleen alkuperaisessa kaytdssa ja rakentajansa, Suomen vanhimman (per. 1885)

ammattiosaston (Helsingin kirjatyontekijain yhdistys) yllapitama, joten seminaaria ymparoi
120-vuotinen yhteistoiminta-aate. Perinteikkdampaa atmosfaaria tuskin Helsingista 10ytyy.



Martti Kairinen, tydoikeuden professori, OTT
Turun yliopisto, Oikeustieteellinen tiedekunta, tyooikeuden yksikko

PAIKALLISEN SOPIMISEN LUONNE, ASEMA TYOMARKKINOIDEN
SOPIMUSJARJESTELMASSA JA TYOPAIKAN SOPIJAPUOLEN ASEMA
TUTKIMUSTEN VALOSSA

Tama on tiivistelma professori Martti Kairisen puheenvuorosta, hanen
esittdmansa kalvoaineisto 10ytyy liiteosan liitteesta 1 sivuilta 1-32.

Olemme tehneet useampaan kertaan tutkimuspoimintaa paikallisesta
sopimisesta Turun yliopiston tyooikeuden oppiaineessa: 1992, 1998, 2002 ja
2006. Nyt vireilld on laaja selvitys, joka perustuu juuri paattyneeseen TUPO-
sopimukseen. Rahoitusta on saatu Tyosuojelurahastolta, Tyoministeriolta,
Valtiovarainministeriolta seka keskusjarjestailta.

Selvitys valmistuu vuoden 2007 lopulla. Samalla kun olemme tehneet
tydoikeudellista tutkimustoimintaa on kyselyiden ja haastattelujen avulla
keratty kaytannon osapuolten tietoja, kokemuksia ja mielipiteitd. On tehty
littoasiantuntijakysely, yksityisen sektorin kysely (laaja otanta,1221 vastausta,
yleistettavyystavoite), 9 tydpaikan edustajien haastatteluja, 6:ssa
rivityontekijakyselyt, kuntasektorin kysely (297 vastausta) seka valtiosektorin
kysely (192 vastausta). Tutkimuksen tuloksia ei ole viela julkaistu, mutta
haastattelututkimuksen raportti on jo julkaistu Tyoministerion tyopoliittisen
tutkimuksen sarjassa (335/2007).

Paikallisen sopimisen luonne ja asema sopimusjarjestelmassa

Paikallinen sopiminen on tarkea tydelaman kehityssuunta, koska samankin
TES-alan yritysten valinen kilpailu kiristyy ja markkinavoimat kohdistavat
vaikutuksensa ensisijaisesti yrityksiin ja niiden henkildstoon, ei liittoihin.

Tyoboikeus on eri maissa sisalloltaan sopimusoikeudellistunut ja
individuaalistunut. Perinteinen keskitetty saantelymalli on osin
joustavoitumassa ja tilannekohtaistumassa. Paikallinen sopiminen eri
menetelmin yritys- tai toimipaikkatasoilla laajenee myds Suomessa.
Sopimiskompetenssi perustuu lain sdanndksiin, valtakunnallisten
tyoehtosopimusten maarayksiin tai yleiseen sopimusvapauteenkin.
Kysymys on osapuolten luottamukseen ja hydtyyn perustuvasta muutosten
hallinnasta, turvatusta joustosta (flexicurity).

Paikallisen sopimisen juridisia perusteita ja keinoja yksityisella sektorilla on
esitetty tarkemmin liiteosan liitteessa 1 sivulla 1.

Paikallista sopimista ryhdyttiin maaratietoisesti kehittdamaan lamavuonna
1992, ja samaan aikaan asia oli esilla monessa maassa. Kun sovitaan
yritystasolla tai paikallisella tasolla ajateltiin, etta tarvitaan lainsaadantoa ja
tes-maarayksia, joissa kompetensseja ja rajoja tarkemmin saadellaan.
Tyomarkkinajarjestelmien kehittdmiskomitean mietinndissa oli ehdotuksia
asian kehittamisesta.



Paikallisen sopimisen asema tyomarkkinoiden sopimusjarjestelmassa voidaan
hahmottaa kolmella tasolla

Keskustaso (TUPO + lait): joissa maltillisia ratkaisuja, tydelaman kehittamista
laajamerkityksellisissa asioissa, =yleinen oikeudenmukaisuus (kaikille
kohtuullisesti)

Liittotaso (TES:t): sopimusalakohtaiset ratkaisut, osapuolten
tydmarkkinavoima perustana, =kollektiivinen oikeudenmukaisuus (kullekin
ryhmansa mukaisesti)

Paikallistason sopimiset: tilanne- ja yksildkohtaiset tarpeet, "flexicurity”,
=yksil6- ja tilannekohtainen oikeudenmukaisuus (Jedem das Seine). Malli
taydentaa ja sopeuttaa yleisia saantelyita erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin.
Neuvoteltu ja sovittu ratkaisu parempi ja tehokkaampi kuin yksipuolisesti
kasketty.

TUPO -sopimiset ja paikallinen sopiminen nayttaisivat osin tukevan toisiaan.
Tarkastelimme asiaa toimipaikan edustajien ja liittokohtaisten edustajien
vastausten kautta. Vaitteena oli "Paikallisen sopimisen kehittdminen on
valttamatonta nykyisen TUPO —sopimuksiin perustuvan tydmarkkinamallin
sailyttamiseksi”. Moni vastaajista naytti olevan jokseenkin tai taysin samaa
mielta (kts liteosan liite 1 sivu 2).

Asian tieteellisemmassa arvioinnissa pyritaan nousemaan aineiston
ylapuolelle ja miettimaan ensiksi mista kriteereista kasin arvioidaan.
Tutkimusprojektissa olemme lahestyneet asiaa oikeudenmukaisuuden
balanssiteorian ja oikeudenmukaisuutta turvaavia markkinaolosuhteita
koskevien teorioiden valossa.

Tavaramarkkinoiden osalta on kehittynyt teoria siita, millaisissa oloissa
markkinamekanismi tuottaa oikeudenmukaisia vaihdantasopimuksia.
Teoria korostaa, etta ostajan ja myyjan ollessa riittavan tasavertaisessa
asemassa keskenaan voidaan olettaa syntyvan molempien kannalta
oikeudenmukaisia sopimuksia (=oikeudenmukaisuuden balanssiteoria).
Markkinahyodykkeille voidaan olettaa asettuvan "oikea hinta” el
markkinahinta silloin, kun seuraavat oikeudenmukaisuuden turvaavat
markkinaolosuhteet vallitsevat: joukkomittainen markkinatilanne,
rahamittainen arvon asetanta, ammattimainen kaupantekotapa,
osapuolten tietoisuus markkinatilanteesta, riittdva neuvottelu asetelmien
voimatasapaino seka aito valinnanvara, myos sopimuksesta kieltaytymisen
mahdollisuus. - Siis silloin, kun osapuolet ovat tallaisessa asemassa, syntyy
oikeudenmukaisia sopimustuloksia. Vaihdanta-asetelmassa taytyisi siis
vallita tietyt kriteerit.

Miten sitten tydlle on aiemmin turvattu "oikea hinta” ja reilut ehdot?

Historia osoitti, etta tydvoima eroaa tavallisista markkinatavaroista niin, etta
sen osto- ja myyntitapahtuma oli markkinatalousmaissa organisoitava uudella
tavalla: Tarvittiin tydmarkkinajarjestoja ja niiden valista kollektiivista
sopimustoimintaa, siirrettiin palkkojen ja keskeisten tyoehtojen maaraytyminen



pois tyopaikoilta kollektiivisten jarjestdjen valilla sovittaviksi. Lisaksi tarvittiin
myo0s lainsaatajan (valtio) puuttumista vahimmaisturvan ja tariffiautonomian
takaajana seka tyérauhan turvaajana.

Ns. modernille, hyvinvointivaltiolliselle tydoikeudelle onkin tdman mukaisesti
ollut ominaista ns. pariteetti-ideologian (parity = tasavertaisuus) lahtokohdista
ja hyvinvointivaltion perusteista kumpuavat paapiirteet.

Pariteetti-ideologian mukaan on tarkeaa tunnustaa eturistiridan olemassaolo
tyonantajan ja tyontekijan etujen valilla ja se, etta tyontekija on yksilona
tydnantajaansa ndhden heikommassa asemassa sopimusehtoja
neuvoteltaessa ( heikommuusolettama). Siksi lakien ja kollektiivisopimusten
kautta on tarkeaa antaa heikommalle suojaa (heikomman suojelun periaate)
(=vahimmaispakottavat suojanormit).

Kollektiivisopimusten osapuolten valilla taas oletetaan vallitsevan riittava
voimatasapaino (balanssiolettama). Siksi TES -parteilla on ns.
tariffiautonomia. (=Luotetaan, etta tyolle saadaan "oikea hinta” TES:lla)

Valtiovalta noudattaa suhteessa tyoelaman kollektiivisiin osapuoliin
neutraliteetin periaatetta: Valtion ei tule suosia kumpaakaan osapuolta
kolmikantaperiaatteen mukaisesti. Mm. asetetuissa elimissa yhta monta
palkansaajien ja tydnantajien edustajaa valtion edustajien lisaksi

Miten sitten paikallinen sopiminen soveltuu tahan ajatteluun?

Miten turvata se, etta tydpaikkatason osapuolet ovat riittavan tasavertaisessa
asemassa? Mika on valtion rooli asiassa, tulisiko asia jattaa jarjestdjen
tydehtosopimusmaaraysten varaan vai saataa asiasta lakinormeja?
Minkalainen olisi toimiva saantelyideologia tassa asiassa?

Naihin kysymyksiin voidaan hakea lahtokohtaa refleksiivisen
(responsiivisen) oikeuden idean kannalta. Hyvinvointivaltiollinen
materiaalisten lopputulemien saantelyn malli johtaa lopulta umpikujaan kun
asiat jatkuvasti muuttuvat eika kilpailussa parjgamisen viisaus ole yksin
lainsaatajan kaytossa.

Saantelystrategiaa pitaisi siis muuttaa: Kaytettaisiin yhteiskunnan
osajarjestelmien autonomiaa hyvaksi ja saadettaisiin niiden sisaisia
menettelytapoja, asetetaan asioille kehyksia ja puitteita seka korjailtaisiin
osapuolten kompetensseja. Nain osajarjestelman (kuten yrityksenkin)
heikommalle osapuolelle annettaisiin tukea, jotta se olisi aikaisempaa
paremmassa tasavertaisessa asemassa (better parity). Lisaa reflektiivisesta
oikeudesta kts liiteosan liite 1 sivu 2.

Tutkimustulosten esittelya
Tutkimuksen valossa paikallisesta sopimisesta on saatu melko myodnteisia

kokemuksia kaikilla tydelaman paasektoreilla. Kokemukset tosin vaihtelevat
eri TES-aloilla, joskaan taydellisia alakohtaisia aineistojen ajoja ei ole viela



tehty. Nykyiset paikallisen sopimisen menettelyt ja jarjestelmat nayttavat
tuottavan kohtuullisen hyvia tuloksia etenkin palkka- ja tybaika-asioissa.
Pulmallisimpia asiaryhmia ovat henkilostdon asemaa (vahentamiset) ja niiden
muuttamista koskeva asiat. Myds eri alojen kokemukset vaihtelevat, kaytossa
on monia menettelytapoja ja tulkintakysymyksiakin esiintyy.

Eniten tulkintaongelmia paikallisesti sovittaessa ovat aiheuttaneet kysymykset
siitd, mitka asiat ovat ylipaataan paikallisesti sovittavissa, keitd sopimukset
sitovat seka miten sopimukset toimivat muutostilanteissa. Tutkimuksessa
nama kohdat ovat saaneet eniten mainintoja (muut kohdat kts liiteosan liite 1,
sivu 3).

Palkka-asioiden sopiminen

Tarkasteltaessa palkka-asioita yksityisella sektorilla voidaan ensinnakin
havaita, etta paikallisen sopimisen kohteina niitd on runsaasti. Yli puolessa
yksityisen sektorin toimipaikoista on sovittu palkkaperusteista, palkkioista mm.
tulospalkkioista (mittarit, kayttoonotto), korvauksista, lisista, tyon
vaativuusarvioinnista, palkan maksamisesta, TES:n paikallisen eran jaosta
yms. Palkoista sopimisen suunta on joko neutraali tai etuja parantava, hyvin
harvoin heikentava. Palkka-asioiden paikallisesta sopimisesta yleensa
myonteisia kokemuksia, eniten kielteisia kokemuksia henkilostopuolella on
valtiosektorilla (UPJ?)

Palkka-asioiden paikallisesta sopimisesta lisda tutkimustietoa kts liiteosan liite
1, sivut 3-5.

Tyobaika-asioiden sopiminen

Tyo6-, tauko-, loma- ja vapaa-aikoja sovitaan toimipaikoissa myos runsaasti.
Kyse on usein tydaikajoustoista, kuten liukuvasta tydajasta, tydajan
alkamisesta, vapaista, lomapalkoista, vuoro- ja jaksotoista, saannollisen
tydajan pituudesta, lepoajoista jne. Tydaikapankeista on sovittu n. 20 %
toimipaikoista, tydajoista sopiminen on koettu helpommaksi kuin palkoista
sopiminen. Tydaika-asioiden sopimisesta on kaikkein myodnteisimpia
kokemuksia; henkildstdépuolella n. 70 % mydnteisia, etenkin toimihenkililla
seka yksityisella ja valtiosektoreilla.

Henkiloston edustajien kokemuksista kts liiteosan liite 1, sivu 5; pelkastaan
kielteiset kokemukset ovat hyvin vahaisia.

Tydnantajien edustajien kokemukset tyoaikajarjestelyihin liittyvasta
paikallisesta sopimisesta ovat vielda paremmat kuin henkiléstdéedustajien (kts
liteosan liite 1, sivu 6).

Tyobaika-asioiden sopimisten kokemukset keskusjarjestoittain osoittaa, etta
toimihenkildjarjestdissa on hieman myodnteisempia kokemuksia kuin SAK
-laisilla. (kts liiteosan liite 1, sivu 6).



Henkildstdn asema ja muutokset

Henkildstdn asemaa ja muutoksia koskevasta asiaryhmasta sovitaan
harvemmin kuin palkoista ja ty6ajoista. Tydsopimusten ja toimenkuvien
olennaisia muuttamisia on sovittu vajaassa puolessa toimipaikoista.

Vain osasta irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten asioista
sovitaan, muutoin ne jaavat monasti tydnantajan paatettavaksi neuvottelujen
jalkeen. Vaikeasti sovittavia asioita ovat etenkin henkiléston vahentamisasiat.
Henkildstdn asemaa ja muutosta koskevista sopimisista tyéantajapuolella on
voittopuolisesti hyvia kokemuksia, kun taas henkilostopuolella on seka hyvia
ettd huonoja kokemuksia (kts liiteosan liite 1, sivut 7-8).

Sopimisen asetelmasta

Luottamusmiehet ovat yleensa sopijoina ja myos sopimusten valmisteluissa
mukana. My0s yksilétasoista sopimista esiintyy, samoin ryhmasopimista ja
tiimikohtaista sopimista. Tyonantajien edustajat arvioivat valmiutensa
paremmiksi kuin henkiloston edustajat. Henkildston edustajien arviot
sopimisvalmiuksista valtiolla ja kunnissa ovat huonommat kuin yksityisella
sektorilla. Tyonantajien edustajat kokevat vaikuttavansa sopimusten
sisaltoihin selvasti enemman kuin henkiloston edustajat. Tybaika-asioissa
henkiloston edustajilla on parhaimmat vaikutusmahdollisuudet. Jos
vaikuttamismahdollisuuksia on, myos kokemukset sopimisista ovat
myonteisimpia. Henkildston asemaa ja toimenkuvia koskevissa asioissa
henkiloston edustajien vaikutusmahdollisuudet ovat huonoimpia etenkin
yksityisella sektorilla.

Paikallisen sopimisen yleisluonne koetaan tydnantaja- ja henkildstopuolella
erilaiseksi. Tyonantajien enemmiston mielesta kyse on vapaasta sopimisesta -
henkiloston edustajien enemmistdon mukaan taas tydnantajan ehdoilla
tapahtuvasta asiasta, jossa henkiloston nakemyksia otetaan huomioon.
Joitakin kokemuksia on myos saneluluoteisuudesta (kts liteosan liite 1, sivut
8-10).

Tasavertaisuus ja tietojen riittavyys

Tyodnantajaedustajien selvan enemmiston mukaan sopijapuolten asema on
ollut riittavan tasavertainen v. 1999 ja 2006 kyselyjemme mukaan. Henkiloston
edustajista taas vain kolmannes arvioi riittavan tasavertaisuuden vallinneen.
Heidan enemmistonsa katsoo v. 2006, ettei riittavaa tasavertaisuutta ole ollut.
Kriittisyys riittavan tasavertaisuuden ja riittavien tietojen saannin suhteen on
suurinta ylempien toimihenkildiden edustajilla. Etenkin kunta- ja valtiosektorien
henkiloston edustajien tasavertaisuuskokemukset ovat hieman parempia kuin
yksityisella sektorilla v. 2006 (kts liiteosan liite 1, sivut 11-12).



Paikallisen sopimisen yleisvaikutukset

Tybnantajapuolen selvan enemmistdn mielesta myonteisia vaikutuksia (paljon
tai hiukan) on nahtavissa moneen asiaan. Henkiloston edustajien
vaikutusarviot ovat saman suuntaisia, mutta varovaisempia.

Molemmat ovat kuitenkin kokeneet, etta etenkin henkiloston tydehdot ja
osapuolten valinen luottamus olisivat viime vuosina parantuneet paikallisen
sopimisen kautta enemman kuin 90-luvun lopulla (kts liiteosan liite 1, sivut 12-
13).

Yhdeksan toimipaikan edustajien haastatteluissa tuli esiin monia seka
positiivisia ettd negatiivisiakin seikkoja. Positiivisiksi seikoiksi nahtiin, etta

se mahdollistaa ty6paikan olojen ja tarpeiden huomioon ottamista ja
ongelmien ratkaisemista, lisaa joustavuutta ja tehokkuutta, nopeuttaa asioiden
hoitoa ja vahentaa ennakkoon ongelmien syntya, takaa tyérauhaa, aktivoi
henkilostoa seka saattaa henkiloston kokemukset ja nakemykset kayttoon.
Negatiivisiksi seikoiksi nahtiin, etta se saattaa nostaa kustannuksia ja lisata
hallinnollista ty6ta ja voi niin ikaan lisata ristiriitoja henkilostoryhmien valilla.
Lisaksi osapuolet eivat valttamatta ole riittdvan tasaveroisessa asemassa,
sopimuksen tekijat ovat toisinaan eri henkiloita kuin niiden toimeenpanijat,
isojen yritysten byrokratia saattaa vaikeuttaa paikallista sopimista, sopimisen
ja sopimuksen kasitteet ovat epamaaraisia, eika sopimuksissa ole sanktioita.

Aineiston vastauksia on myo0s tarkasteltu kolmiomittausarviolla siita, miten
paikallinen sopimistoiminta edistaa tyonantajien, henkiloston ja yleista etua
(kts liteosan liite 1, sivu 13).

Suhtautuminen paikallisen sopimisen kehittdmiseen

Kysyttaessa, tulisiko paikallisen sopimisen mahdollisuuksia laajentaa, pitaa
nykyisellaan tai supistaa ja missa maarin, yksityisen sektorin tydnantajapuolen
vastaukset ovat selkeasti laajentamisen kannalla. Kuntapuolella taas
tydnantajien enemmisto ei koe laajentamisen tarvetta. Henkildston edustajien
enemmisto kaikilla sektoreilla on konservatiivisempi ja katsoo, etta nykyiset
mahdollisuudet riittavat. Tosin kolmannes ja lahes puoletkin ovat
laajentamisen kannalla. Yksityisella sektorilla kymmenen prosenttia ja
kuntapuolella jopa 27 % kannattaa mahdollisuuksien vahentamista.
Akavalaiset ovat innokkaampia laajentamaan mahdollisuuksia kuin SAK:laiset,
vaikka tasavertaisuus onkin Akavalaisten osalta koettu huonommaksi. Jos
kokemukset ovat positiivisia, laajentamiseen suhtaudutaan positiivisemmin.

Yksityisen sektorin molempien liittoasiantuntijoiden enemmisto arvelee
tydehtosopimusten muuttuvan tulevaisuudessa aikaisempaa sallivammaksi
paikallisen sopimisen suhteen, toisin kuin ammattiliittojen asiantuntijoiden
arviot, jotka ovat varovaisempia kuin tydnantajaliitoissa. Enemmisto liittotason
asiantuntijoista yhtyy myos vaitteeseen, etta osaavien ja halukkaiden
luottamusmiesten saanti voi muodostua paikallisen sopimisen kehittamisen
esteeksi. Liittoasiantuntijat ovat selkeasti eri mielta siita, tulisiko paikallista
sopimista laajentaa tydnantajan direktiovallan piirissa oleviin asiaryhmiin (kts
liteosan liite 1, sivut 14-16).
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Paikallisen sopimistoiminnan kehittamisajatuksia

Asiaa ei viela kehitetty loppuun asti. Koska toistaiset kokemukset ovat
voittopuolisesti myonteisia, ei ole aihetta radikaalisti muuttaa nykysysteemia.
Saantelytavoissa voidaan edeta refleksiivisen oikeuden ideaa noudattaen
TES-alakohtaisesti. Jokainen ala nahtaisiin yhteiskunnan osajarjestelmana,
jonka paikallisen sopimisen puitteita, menettelytapoja ja kompetensseja
saadeltaisiin alakohtaisten tarpeiden mukaan. Liitot voisivat tuottaa toimivaksi
havaittuja sopimusmalleja ja kehittdaa maarayksiaan paikallisen sopimisen
menettelyista ja oikeusvaikutuksista (vrt. metallin TES 30 §).

Lakisaantely (tydehtosopimuslaki) voisi olla tarpeen erilaisten paikallisten
sopimusten oikeusvaikutusten selkeyttamiseksi. Nyt on epatietoisuutta ja eri
aloilla erilaisia teknisia sopimismalleja. My0Os luottamusmiesten edustusvaltaa
voisi selkeyttaa.

Luottamusmiesten aseman paremmaksi tasavertaistamiseksi voisi pohtia
sopimuksiin liittyvaa etukateista ja jalkikateista oikeusturvaa.

Etukateinen oikeusturva olisi esim. parempi tiedonsaanti aloitteista,
osaamisen parantaminen, neuvottelutaidot, peralaudat ja sivulaudat,
asiantuntijoiden avun saanti, sopimusmallit, aikaa pohtia asiaa oman ryhman
kanssa, osaavien ja halukkaiden luottamusmiesten saamisen parantaminen.

Jalkikateinen oikeusturva olisi esim. sopimuksen irtisanomisaika olisi riittavan
lyhyt, kohtuuttomien ehtojen sovitteluun saisi apua, piirisovittelijoiden kaytto
sopimusriidoissa, sopimusrikkomuksiin tulisi toimivat tehosteet ja valvonta.
Tarvittaisiin myds parempaa paikallisen sopimisen tiedottamista - myos
luottamusmiesten toimesta ryhmalleen. Pitaa myos parantaa yksiloiden
suojaa. Tarvitaan myo0s tyolainopillista tutkimusta erilaisten sopimusten
oikeusvaikutuksista ja asian seurantaa edelleen.

Paikallisen sopimisen kohdeasioiden piiria voisi varovaisesti laajentaen
tarkistaa. Palkkakehitys ja tydrauha on lahtokohtaisesti syyta sopia
littotasolla, mutta kollektiivisopimuksen asettamissa raameissa etenkin
tuottavuuskehitysta vauhdittava palkitseminen voisi osin sopia paikallisesti
sovittavaksi. Eri henkilostoryhmien etujen yhdenvertaisuus voi olla ongelma.
Etenkin ty6-, lepo- ja loma-aikojen osalta (joista parhaat kokemukset)
paikallistasoista sopimista voisi viela laajentaa monilla aloilla, kunhan
pysytaan lakien ja EU-normien rajoissa.

Ns. velvoiteoikeudellisella kompetenssilla voidaan sopia asioita, joihin TES:n
saannostyskompetenssi ei normaalisti ulotu. Tallaisten sopimusten
oikeusvaikutukset olisi selvitettava tarkemmin. Ns. kriisisopimusten (tilapaisia
palkka- ja tydjoustoja tyOpaikkojen pelastamiseksi) mahdollisuus ja
vaikutukset olisi niin ikdan selvitettava tarkemmin.
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Kysymyksié ja keskustelua:

- havaittiin outo ristiriita siina, etta tyontekijoiden edustajat kokivat olevansa
tasavertaisemmassa asemassa kuin toimihenkildt, ja myéhemmassa
kalvossa tuli esille, ettd AKAVA-laiset ovat innokkaampia laajentamaan
paikallista sopimista

- oltiin huomattu, etta vaikka toimihenkildiden edustajat ovat kriittisia niin
silti kannattavat

- nahtiin direktio-oikeus kysymys mielenkiintoisena. Onko kokemus
kasvanut samassa suhteessa kuin sovintojen maara joissa ongelmia
koettu. Jos sopiminen johtaa usein tydorganisaatiomuutoksiin, muutoksiin
henkiloston asemassa ja talla on yhteys direktio-oikeuteen, johon
tyontekijapuoli ei voi puuttua, niin edellyttaako soveltamisoikeusongelmien
vahentaminen kuitenkin direktio-oikeuteen puuttumista.

- ei yhdytty ajatukseen, etta kaikki liittyisi direktio-oikeuteen

- kysyttiin miten yt-lain uudistus suhteutuu paikalliseen sopimiseen

- nahtiin, etta yhteys loytyy siita, ettd ohjataan menettelytapasaannoksilla
sopimaan muita saantoja. Kun samat osapuolet ovat kelpoisia seka yt-

menettelyssa etta tes-prosessissa, eivat he itsekaan valitéd missa
menettelyssa sopimus syntyy, kunhan se vain syntyy

12



Seppo Riski, johtaja, Elinkeinoelaman Keskusliitto, Tydmarkkinat —osasto

LUOTTAMUSHENKILOSTON ASEMA JA ROOLI PAIKALLISESSA SOPIMISESSA,
TYONANTAJANAKEMYS

Kiitan jarjestavia tahoja siita, etta sain tulla mukaan puhumaan
lempiteemastani, paikallisesta sopimisesta. Lahden liikkeelle luottamusmiehen
tarkeasta asemasta ja roolista paikallisessa sopimisessa.

Paikallinen sopiminen on usein nahty valtakysymyksena ja juridisena
kysymyksena. Se on paljon muuta. Toimintaymparistdén muutos, ennen
kaikkea globalisaatio, vaikuttaa siihen, etta yritysten tarpeet ja mahdollisuudet
muuttuvat. Yritysten pitda kyeta ottamaan muutokset huomioon: on tarkeata,
etta yritys ja palkansaajat nakevat nama asiat samalla tavalla. Meidan pitaa
ottaa muutoksesta paras mahdollinen saanto. Kansainvalisyyteen pitaa
sopeutua, mutta se ei tarkoita sita, etta pitaisi menna kyyryyn, vaan sen tulisi
merkita sita, ettd Suomi ja suomalaiset eivat vain sopeudu, vaan ottavat siita
oman osansa. Nain on tehty aikaisemminkin. Tama trendi lyo lapi koko
yhteiskunnan ja nayttaa voimistuvan. On tarkea muistaa, etta taustalla ei ole
valtapyrkimys, vaan pyrkimys siihen, etta yritykset tulevat toimeen - ja
palkansaajat tulevat toimeen.

Olen puhunut paikallisesta sopimisesta kaksikymmenta vuotta. Muistan 1980 -
luvun puolenvalin kokemukset pekkaspaivasta sopimisesta; 32 tuntia ilman
minkaanlaista joustoa. STKila oli jo silloin joustoajatus.

1986 vuoden TUPOssa SAK vaati edelleen tyoajan lyhentamista ja STK
vastusti ja halusi olemassa oleviin tyoaikajarjestelyihin joustoja. Yhteislakon
tuloksena tybaika lyheni ilman joustoja. Palkansaajien asenteet olivat tuolloin
hyvin jaykkia. Kesti monta vuotta, ennen kuin tydaikajoustoja kaytettiin.
Vuonna 1992, kun oltiin vaikeuksissa saatiin ty6aikapuolella avauksia,
esimerkkina Metallityovaen liiton sopimuksen 30 pykala.

Paikallisessa sopimisessa ollaan erailta osin alussa ja joissakin asioissa
pitkalla. Palvelu- ja matkailu seka ravintola-alalla Suomi on EUn jasenmaista
karkimaita tydaikajoustoissa. Samoin on asianlaita nykyisin monilla
teollisuusaloilla.

Palkkapuolella me olemme edelleen jaykkydessamme karkimaita. Tallaisia
yrityspotti —asioita on talla neuvottelukierroksella viety merkittavasti eteenpain
ja avauksia ja mahdollisuuksia on luotu teollisuuden puolella, mutta myos
toimihenkilopuolella rahoitus- ja vakuutusala ovat tehnet suuren harppauksen.

Tama on pitkaaikainen prosessi ja suunta on selva, kohti paikallista
paatoksentekoa, mutta tarkoitus ei ole romuttaa TES-jarjestelmaa, eika siihen
pystyttaisikaan korkean jarjestaytymisasteen ansiosta. Nyt on kyse
tydehtosopimuksen raamituksen lisdamisesta; miten tassa suunnassa
edetaan on yhteistyokysymys. Tyonantajaliitto ei voi taittaa niskaa
ammattiliitoilta. On mietittava miksi tata tehdaan ja mita talla saadaan aikaan.
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Luottamusmiehen asema alun perin oli olla henkild, joka on ammattiosaston
asettama ja jonka tehtava on katsoa, etta tydnantaja noudattaa lakeja ja
sopimuksia ja toimia edustamiensa henkildiden tydsuhdeasioissa
"turvamiehena”, joskin olla myos tyorauhan turvamies.

Taman alkuperaisen lahtokohdan jalkeen on tapahtunut paljon muutoksia ja
luottamusmies on entistd enemman neuvotteluosapuoli, sopijakumppani ja
sita kautta luottamusmies on tarkea myos tyonantajan kannalta.

Luottamusmiehen oikeuksia ja tehtavia on lisatty. Minun mielestani
luottamusmiehen osalta ei tarvita erillista lakia. Laissa on jo olemassa kovat
saannokset luottamusmiehen irtisanomissuojasta alku- ja
loppukarenssisuojineen. Luottamusmiehen asemasta on sovittu ja neuvoteltu
keskusjarjestotasollakin ja tupossakin on ollut tyéryhma, jonka tehtavana on
ollut neuvotella luottamusmiehen asemasta. Minun henkilékohtainen
nakemykseni on, etta luottamusmies on osana paikallisen sopimisen
kehittamista. Eri ammattiliitoilla voi olla erilainen kasitys, mutta
luottamusmiehen merkitys on painottumassa neuvottelija- ja
sopijaosapuoleksi. Hanen oikeutensa ja asemansa on osa paikallisen
sopimisen kehittymista ja eraissa sopimuksissa on asetettu tyoryhma, joka vie
asiaa eteenpain naista lahtokohdista.

Vuorovaikutteisuus ja luottamus on tarkeaa kaikessa inhimillisessa
toiminnassa ja paikallisessa sopimisissa oikeastaan valttamattomyys.

llIman vuorovaikutusta ja siita syntyvaa luottamusta ei kyeta hyvaan
yhteisty6hon, jota tullaan tarvitsemaan entista enemman. Millaan sopimuksilla
sita ei voida velvoittaa. Kysymys on viime kadessa ihmisten keskinaisista
valeista.

Millainen sitten on hyva luottamushenkil6?

Hanen tulee olla ammattitaitoinen eli tuntea sopimukset. Se on tarkeaa.
Hyvin tarkedd on myos olla avarakatseinen ja ymmartaa kokonaisuuksia.
Vaikka han elaa tassa ajassa on tarkeaa nahda myos tulevaisuuteen.

Luottamusmiehen on toimittava myos hankalissa tilanteissa. Niissa tarvitaan
tarpeeksi poweria ja sita etta porukka tukee. Naissa tilanteissa se ei ole
helppo tehtava.

Luottamusmiehen on oltava myds luotettava ja rehellinen eli kaikessa
toiminnassa peruselementtind on olla sanansa mittainen. Luottamusmiehen
tulee olla myo6s rohkea, uskaltaa tehda ratkaisuja itse. Sellainen henkild, jolta
rohkeus uupuu, voiko han vieda yhteisia asioita eteenpain? Sanansaattajista
ei ole mihinkaan, tehtava vaatii tietynlaista riskinottokykya. Yhteistyokykya
pitdd myadskin 16ytya, mutta hanen ei kuitenkaan pida sydda kadesta. Taman
lisaksi, jos luottamusmies on karismaattinen persoona, han saa porukan
mukaansa.

Nama ovat kovia vaatimuksia, johtajaominaisuuksia ja ne koskevat myos
yritysten johtajia, neuvottelukunnan vetgjia jne.
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Tama luettelo ei ole minun keksimani, vaan tama on eraan yrityksen
henkilostdjohtajan tekema. Pyysin hanelta luvan kayttaa luetteloa ja lupasin
etten kerro mista yrityksesta se on peraisin. Luettelo perustuu tdman henkilon
pitkdaikaiseen kokemukseen ja on erinomaisen hyva vaikka huoneentauluksi.

Haluan vain sanoa, etta luottamusmiestehtava ei aina ole helppo ja sen takia
hyvia ihmisia ei aina saada luottamusmieheksi. Tehtaviin pitaisi kylla saada
sellainen henkild, joka pystyy myos vaikeissa kysymyksissa toimimaan.
Kokemusta ja sarmaa pitaa loytya.

Esimiesten tehtavat ovat erilaisia kuin alaisten. Tyonjaon pitaa olla selva,
tydnjohto-oikeudesta tyonantajat eivat luovu.

Esityksen kalvot I6ytyvat liiteosan liitteesta 2, sivuilta 17-18.

Keskustelussa nostettiin esille:

- esitettiin toivomus, etta kun palkansaajapuolella toimitaan
luottamustehtavissa ja halutaan hoitaa taidollisesti ja tiedollisesti hyvin, niin
olisi hyva saada tarpeeksi aikaa toimia henkilostoedustajan tehtavassa ja
saada se hyva koulutus, jota ammattiliitto jarjestaa

ei nahty estetta, ettd neuvotteluvalmiuksia antavaa koulutusta tarjottaisiin
tyopaikoilta seka esimiehille etta henkiloston edustajille

- kerrottiin, etta on sovittukin yhdessa kursseja ja koulutuksia
- yritystasolla voi kehittaa naita paikallisessa vuorovaikutuksessa

- esitettiin eriava nakemys siita, etta luottamus ei ole fiilispohjainen asia,
vaan se on tapa toimia. Kerrottiin, etta Outi Nyytaja on kirjoittanut kirjan
siita, mita jaa jaljelle kun sopeudutaan ja todettiin, etta vanhaa kunnon
luokkavihaa

- esitettiin, ettd Suomessa on ollut tarpeeksi vihaa eika yhteiskuntaa silla
rakenneta

- esitettiin, etta globalisaatiossa ei ole kyse sopeutumisesta, vaan siita, etta
meilld on oltava siihen proaktiivinen ote. Laman jalkeen on pystytty
parantamaan tyollisyytta ja suhtautuminen on ollut positiivista

- pohdittiin, etta yleensa on olettamus siita, etta joka henkildstoryhmalla on
oma luottamusmies, mutta jos ei ole, kuka on neuvottelijana tasa-arvoinen.
Katsottiin, etta on vaikea nahda, etta tydnantaja vaikuttaisi
luottamusverkoston kehittamiseen

- todettiin, etta tydnantaja on neutraali tdssa asiassa ja jarjestaytymisoikeus
sisaltaa seka oikeuden jarjestaytya etta oikeuden olla jarjestaytymatta.
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kysyttiin alustajalta nakeeko han niin, etta valmiuksien luomisessa pitaisi
siirtya siihen, etta tyénantaja saisi saman opin kuin henkildston edustaja

alustaja vastasi, ettd sama oppi ja samat faktat. Ymmarrettiin, etta
ammattiliton hoitaa koulutusta niin, etta luottamusmies osaa
tydehtosopimuksen, mutta yrityksen muutoksen ymmartaminen liittyy
hyvaan vuorovaikutteiseen keskustelutaitoon. Etta luottamusmiehen
kanssa puhutaan niin hyvina kuin huonoinakin aikoina

pohdittiin, etta parhaimmillaan paikallinen sopiminen on silloin, kun
puhutaan kehityksesta. Nahtiin, ettei ole syyta olla huolissaan siita,
tuntevatko luottamushenkilot tydehtosopimukset, uskotaan etta tuntevat.
Mutta siita oltiin huolissaan, onko heilla riittavasti tietoa neuvoteltavista
asioista

tunnettiin huolta siita, ettd kun omistajat ovat yrittajina, niin meno sellaista,
etta ovet pidetaan lukossa ettei tyontekijat karkaa ja sairasajan palkka
maksetaan, jos tulee tdihin. Aseteltiin kysymysta niin pain, ettd pateeko
tallaiset laatuvaatimukset tyonantajiin, tunteeko tyonantajan edustajat
sopimukset ja mietittiin paljonko on sellaisia tydnantajia, jotka eivat tunne
tyoehtosopimusta

kaytettiin puheenvuoro siita, etta yleensa ottaen luottamusmiehet ovat
paremmin perehtyneet tydehtosopimuksiin kun pienet yrittajat, jolla on
monta rautaa tulessa

kerrottiin puhujalle vastakkaisista kokemuksista, joiden mukaan
neuvotteluihin tuli syvyytta ja institutionaalista luonnetta kun paikallinen
sopiminen oli saadetty tydehtosopimuksessa kuntien valisessa
yhteistydssa. Nostettiin esille ajatus, etta miksi ei paikallisessa
sopimisessa voitaisi menna "vanhoja latuja” eteenpain

puhuja selvensi, etta han puheessaan tarkoitti, etta jos velvoitettaisiin
sovittaviksi niita asioita, mitkd kuuluvat tyonjohto-oikeuteen niin
tyonantajan asenne on kielteinen, mutta naista asioista voidaan tietysti
vapaaehtoisesti sopia

EK:n sopimuksen yksityisella sosiaalialalla on noin 38 000 yrittdjaa, ja
naista yli 80 prosenttia on yrityksia, joissa on alle viisi tyontekijaa. Viesti
olisi se, etta pidetaan paikallinen sopiminen ja sen laajentaminen tes-
parttien kasissa

haluttiin tuoda tiedoksi, etta rahoitus- ja vakuutusalalla voidaan

palkkausjarjestelmasta sopia laajasti toisin, mutta osapuolena ei ole
luottamushenkilo vaan toimihenkiloyhdistys ja tyonantajayhdistys
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lisattiin, etta mita tulee rahoitusalan sopimukseen, siella
konsernikohtaisesti, vime kadessa yrityskohtaisesti kdydaan
henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa yrityspotin jakamista koskevia
keskusteluja
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Aarno Ryynanen, psykologi, valtiotieteen ja filosofian kandidaatti,
Aktiivi - Innovaatio Oy

Mité tulisi tehd4, jotta luottamustehtéavéasta tyopaikalla tulisi arvostettu ja haluttu
tehtava?

Psykologi Aarno Ryynasen osuus on tiivistelma hanen tilaisuudessa
kayttamasta puheenvuorosta ja hanen kayttamansa kalvoaineisto 10ytyy
liteosan liitteesta 3, sivuilta 19-20.

lltapaivalla keskustellaan siita, miten paikallista sopimista kehitetdan seka
miten luottamusmiehet asemansa kokevat. Johdannoksi naihin teemoihin
otamme nyt tarkasteluun kysymyksen siita, miten luottamushenkil6t itse
kokevat tehtavansa hyvat ja huonot puolet.

Seuraavat nakemykset pohjautuvat vuonna 2004 valmistuneeseen
tutkimukseen "Henkiloston edustaja tydpaikan muutosvoimana” (Ryynanen,
Loimu, Maenpaa), SAK:n Luottamusmiesraporttiin vuodelta 2005 "Ansaittua
luottamusta” (Helin) ja STTK:n viime vuoden joulukuussa kaynnistyneen HED
-strategian kehittamisprosessin yhteydessa kaytyihin keskusteluihin.

Luottamushenkilon tehtavan hyvat puolet

+ Vahva sitoutuminen (sisalléllinen motivaatio)

SAK:n luottamusmiesraportissa tehtavissa aikaansaanti koetaan palkitsevaksi,
rivien valista voi lukea, ettd vallankayttd kiehtoo ja kokemukset opettavat.
Selva enemmistd luottamusmiehista on halukkaita jatkamaan tehtavissaan.

+ Tehtavassa aikaansaatu koetaan palkitsevaksi

+ Kokemukset opettavat ja motivoivat jatkamaan

+ Erinomainen nakoalapaikka tyoelamaan

+ Neuvottelusuhteet tydnantajaan melko hyvat

Tama koetaan motivoivana ja palkitsevana asiana

+ Henkiloston tuki koetaan hyvin tarkeaksi
+ Luottamustehtava voi edistaa urakehitysta

Luottamustehtava nayttaa useimpien kohdalla tukevan urakehitysta, eniten
STTK:n piirissa toimivien keskuudessa. Haitaksi tehtavan kokevat muutamat,
mutta selva vahemmisto.

+ Tyosuhdeturva koetaan tarkeaksi
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Luottamushenkilén tehtavan huonot puolet
Tehtava on edelleen valvontapainotteinen
Syita tdhan on monia. Osaltaan valvontapainotteisuus koetaan myds
taakkana sen vuoksi, etta korjaavat toimenpiteet ovat aina
ongelmatilanteisiin liittyvia ja siten kiitos on monesti harvinaista palautetta
tehtavan hoitamisesta.
Tehtavaan kohdistuvat odotukset ovat kasvaneet
Tama koskee etenkin henkiloston odotuksia, joskin myos tyonantajan
odotukset ovat aika kovat. Tehtavan vaativuus nayttaa selvasti lisdantyneen
viime vuosina.

Oman tyon ja luottamustehtavan yhteensovittaminen on monelle vaikeaa

Tama korostuu etenkin niiden kohdalla, jotka tyoskentelevat kasvavan
henkilostdjoukon edustajina tehtavaan kaytettavan ajan pysyessa ennallaan.

Tybnantajan suhtautuminen voisi olla myonteisempi

Tybnantajan suhtautuminen ammattijarjestdjen toimintaa kohtaan koetaan
melko kielteiseksi vaikka yhteistydsuhteet luottamushenkildihin olisivatkin
toimivat.

Tehtavan tunnekuorma koetaan kasvaneen

Luottamushenkild kokee olevansa usein yksin vastaamassa isoihin
haasteisiin

Tasta kaikesta seuraa se, etta
Tehtavaan on vaikea loytaa jatkajaa
Tama tuli esiin seka tutkimuksissa etta arkikeskusteluissa

Nyt olisi mahdollisuus kayda keskustelua siita

Mita tulisi tehda etta tehtavasta tulisi haluttu ?

Asiaa mietittiin rynmissa keskustellen hetken aikaa, jonka jalkeen kaytiin
keskustelua isommalla joukolla.

Ryhman 1 ehdotuksia toimenpiteiksi:

enemman paatoimisia luottamusmiehia tyopaikoille
urakehityksen ja ansiokehityksen ajan tasalla pitaminen
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luottamusmiehen pitaisi noin kerran viikossa tehda asiaa tyonantajien
edustajiin nahden, jotta suhde pysyisi lampoisena, nain ainakin niilla
tydpaikoilla, joilla paljon pientydnantajia ja jarjestaytymattomia

porukan mukanaolo tarkeaa, esimerkiksi hoitoalan vaella, porukkaa pitaa
olla, hoitohenkil6stda on liilan vahan ja jos olet toista pois ja voi syntya
negatiivisia ajatuksia

luottamusmies tarvitsee tukea porukoilta ja tydantajilta

tyopaikan "keskustelukulttuuri” vaikuttaa; mita hankalampi talo sen
vaikeampaa saada luottamushenkil6a

Aarno Ryynanen: Onko teilld ajatuksia kenen tai minka tahojen pitaisi ryhtya johonkin
toimenpiteisiin?

kysymyksen asettelu nahtiin jopa ambivalenttina, rahalla saa kylla
haluamaan tehtédvaa, mutta se ei tuo arvostusta lisaa

jos haittatekijoina nahdaan liiallinen vastuu, saatetaan tuntea tyésuhteen
menettamisen pelko ja tuntea laiskuutta, Tasta nakokulmasta voidaan miettia
mitad pitaisi tehda; Vastuuta voitaisiin jakaa, parempaa tukea voitaisiin antaa
litoilta luottamusmiehille, tydsuhdeturvaa voitaisiin parantaa ja pitaa tehtavat
rittavan valinnaisina

plussina voidaan nahda vaikutusmahdollisuudet, joten niita voitaisiin lisata
palkkiot, jotkut tekevat myos kuukausittaisen korvauksen toivossa ja tietenkin
aate on yha nakyvissa eli tydvaenaatteen ajaminen, koulutus ja valistus on
yha tarkeaa

Aarno Ryynanen: Kommenttina tuohon viimeiseen haluan sanoa, etta tama aate kuuluu
varmaan naihin sisalléllisiin motiiveihin.

Jos luottamusmies tunnistaa pelkoja, se tarkoittaa, etta tehtava ei ole hanelle
sopiva. Luottamusmiehella pitaa olla tukiverkosto, luottamusmies ei saa olla
niin heikko, etta tukeutuu joka paiva muihin. Tydsuhdeturva pitaa olla
kunnossa ja luottamusmiehen pitaa olla aktiivinen ja itse ohjautuva.
Tybnantajan kanssa pitaisi paasta sopimukseen, etta voi kayttaa aikaa
koulutukseen, saada lisaa tietoja ja taitoja. Arvostus joko tulee tai ei. Kun
valinta on tehty luottamusmiehen on otettava asemansa. Yleensa kun
tyonantajalla on seminaareja, niin automaattisesti luottamusmies edustaa
yhteisd4a, jos ihminen vaikuttaa asioihin, niin han saa arvostusta

Miten taataan etta jatkossakin on Im jotka kokevat tekevansa mielekasta
hommaa - mita tehdaan ja kenen pitéaisi tehda ?

Ryhman 2 ehdotuksia toimenpiteiksi:

rahaa, rahaa, rahaa, jos maksetaan hyvin, niin se on arvostetumpaa
hyvatasoinen koulutus siten, etta koulutuksesta saa tiedollisesti ja
yhteisoOllisesti jotakin

Aarno Ryynanen: Miten saisi esimakua koulutuksesta, kun nyt sita saa vasta tultuaan
valituksi tehtavaan?
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Luottamusmies mukaan yrityksen johtoryhmaan. Luottamusmiehen roolia
voisi lisata tallaisessa siten, etta han saisi lisaa tietoa

pidan tarkeana etta luottamusmiehen ansiokehitystakuu turvataan selkein
sopimuksin sita tarkastellaan tietyin aikavalein ja etta han saisi ne korotukset
ja rahat jotka alalla muutkin saa

STTK:n kentassa koulutusohjelmaa valmisteltiin ammattikorkeakoulujen
kanssa ja ajatuksena oli se, etta jos me pystytaan jarjestdmaan niin hyva
koulutus etta urakehitykselle on siita hyotya, niin se voisi olla yksi pointti.
Mihin unohtui tdma hanke, se pitaisi kdynnistaa uudelleen, suunnitelma on jo
olemassa

ajankaytodsta sopiminen pitaisi tapahtua tydnantajan kanssa hyvassa
yhteisymmarryksessa ja sopia tyojarjestelyista - silloin tydnantaja sitoutuu,
ettd tama on normaali tehtava ja tata kautta arvostus nousisi ja osaamista
arvostettaisiin asiantuntijana ja kommenttina johtoryhman jasenyydesta;
hanke heksa Lahdesta, jossa on tavoitteena nostaa yrityksen tuottavuutta,
kun luottamusmies tietaa yrityksen aseman (kirjurin huomautus: hankkeen
esittely sivulla: http://www.lut.fi/tuta/lahti/projektit/heksa.html)

osaava luottamusmies saa arvostuksen, on erittain tarkeaa etta koulutus on
sisalloltaan mielekasta ja taysipainosta

tarvitaan vahvaa juridista neuvontaa, koska ongelmat ovat moninaisia, myos
tietotekniikkaa tarvitaan yhteydenpitoon

palkitseminen

miten motivoida: raha, ajankaytto, tyojarjestelyt, imagopuoli? Liittojen tehtava
on pyrkia motivoimaan nuorta porukkaa ja uudistumaan, silla lailla
raikastetaan liittojen imagoa.

luottamusmiehille kunnon palkka

luottamusmiehen pitaisi tuntea yritys hyvin

liton on annettava resurssit luottamusmiehen taakse, koko organisaation
vahvuus luottamusmiehen taakse

valtiolla koulutus koskee vain luottamusmiehia ja varaluottamusmiehia,
luottamusmiehen mentorointijarjestelma olisi hyva, jossa vanhempi neuvoisi
nuorempaa

luottamusmiehen tehtava on liian moéhkalemainen. Sellaiseen tehtavaan kun
tulee sokkona... Neuvokasta saattaisi olla rajata luottamusmiehen
toimenkuvaa, valtetaan ettei luottamusmiehista tule roskaponttoja. Keinona
voisi olla lakityyppinen jarjestelma, joka on voimassa ruotsissa. Laissa on se
etu, etta on vahva referenssi, raja on selva.

Aarno Ryynanen: Pitaisiko olla luottamusmieskandidaatteja, joilla olisi oikeuksia saada
tuntumaa tehtaviin? Nythan kaytéssa on tama varaluottamusmiesjarjestelma, josta
yleensa siirrytaan varsinaiseksi luottamusmieheksi. Ongelmanahan on juuri se, etta
tehtava koetaan palkitsevaksi, kun siita on saatu kokemusta, mutta se ei nayta silta niista,
joiden toivoisi tehtavasta myos kiinnostuvan. Haastetta varmasti riittda tdman asian
tiimoilta Iahivuosina yhteistoiminnan tiivistyessa ja paikallisen sopimisen lisaantyessa
tydpaikoilla. Huolta asiasta kantavat niin luottamushenkilét kuin tydnantajan edustajat
tyoyhteisoOissa.
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Simo Kekki, neuvottelupaallikkd, Julkisalojen Koulutettujen Neuvottelujarjesto JUKO ry
ONKO PAIKALLINEN SOPIMINEN KUNNISSA VAIN HUONOJA AIKOJA VARTEN?
Hieman historiaa

Kunnallinen neuvottelu- ja sopimusjarjestelma on perinteisesti ollut erittain
keskitetty. 1980- luvulla Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen
(KVTES) soveltamisalalla kaytiin oikeastaan vain paikallisia
kuoppakorotusneuvotteluja paasopijajarjestdjen ja kuntien valilla. Palkat oli
maaritelty Y-palkkaluokkina. Rahaa oli jaossa varsin niukasti ja neuvottelut
olivat usein pelkka muodollisuus; kunnanhallitushan lopullisen paatdksen teki.

Uudistettu Kunnallinen paasopimus tuli voimaan 18.1.1993. Paasopimus
maarittelee sen, kenella tai paremminkin keilla on neuvotteluoikeudet
keskustasolla ja paikallisesti. Padsopimuksen keskeinen uudistus oli se, etta
sopimuksen 13 §:n mukaan paikallisella sopimuksella voidaan poiketa
valtakunnallisesta virka- ja tydehtosopimuksesta.

Kunnan opetusalalla (OVTES) palkat oli maaritelty C-palkkaluokkina ja
sopimustoiminta oli taysin keskitettya myos jarjestelyvaraerien osalta.
Poikkeaminen valtakunnallisesta sopimuksesta esimerkiksi palkan osalta on
viime vuoteen saakka edellyttanyt paikallisen erillisvirkaehtosopimuksen
solmimista. Siihen ei yleensa kunnissa ole haluja ollut.

TyOnantajan ja henkildston muuta yhteistoimintaa saateli vanha
neuvotteluoikeuslaki joka oli lepaamassa. Yhteistoimintaa kunnissa
organisoitiin TPD (tyopaikkademokratia) -suositussopimuksen mukaisesti.
Todellinen yhteistoiminta oli kuitenkin vahintaankin muodollista.

Ylla kuvatuista syista johtuen kunnissa ei ollut kehittynyt toimivaa
neuvottelujarjestelmaa tai —kulttuuria joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta.
Tama puute oli sama niin tyonantajapuolella kuin jarjestoissakin.

Paasopimus astui voimaan synkimman laman aikana. Samoihin aikoihin
eduskunta saati lain kunnan ja valtion viranhaltijoiden lomauttamisesta.
Varikkaiden vaiheiden jalkeen lomauttamista koskevat maaraykset sovittiin
virkaehtosopimuksella.

Myds yhteistoimintamenettelyn perusta muuttui kun vuonna 1993 sovittiin
Yleissopimus yhteistoiminnasta. Kunnat ryhtyivat uudistamaan
yhteistoimintaorganisaatioitaan.

Vuosina 1992-1993 tapahtui paljon kuntasektorin sopimustoiminnassa.
Painopistetta siirrettiin tuntuvasti paikalliselle tasolle. Tama liittyi
valtionosuusjarjestelman muutokseen ja valtiontalouden vaikeuksiin.
Palvelujen tuotannon vastuuta vieritettiin yksittaisiin kuntiin. Vastuun siirto
koski myds taloutta.
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Kuvaava esimerkki tuon ajan tydmarkkinaelamasta oli esimerkiksi se, etta
vuonna 1993 tehtiin keskustasolla valtakunnallinen nollaratkaisu. Valtio luopui
1,3 miljardin markan suuruisesta maarasta kuntien valtionosuusleikkauksia.
Kuntasektorille annettiin kuitenkin 2,7 %:n suuruinen saastévelvoite alan
henkilostomenoista. Valtakunnan tason saastovelvoitteen ei pitanyt sitoa
millaan tavalla yksittaista kuntaa tai kuntayhtymaa. Yksittaiset kunnat
tulkitsivat asian kuitenkin siten, etta jokaisella kunnalla on erikseen tama
velvoite taloudellisesta tilanteesta riippumatta.

Paaluottamusmiehet kutsuttiin neuvotteluihin ja lopputuloksena oli yleensa
sopimus, jossa puolet lomarahasta vaihdettiin vapaapaiviin, tavallisesti
huonolla vaihtosuhteella. Kun katsoo Kuntaliiton talousohjelmasta kuntien
talouslukuja, huomaa etta henkildstomenosaastojen ansiosta talousluvut
naina vuosina paranivat, esimerkiksi lainoja maksettiin pois.

Silloiset Akavan paaluottamusmiehet kokivat paikallisen sopimisen suorastaan
ahdistavana. He kokivat, ettei heita pideta tasaveroisena
neuvottelukumppanina ja myds tietojen tasossa oltiin jaljessa tydnantajasta.
Lopputuloskaan ei ollut kehuttava: samaan aikaan kun yleiskorotukset olivat
tasoltaan vahintaankin vaatimattomia, palkkoja leikattiin paikallisilla
sopimuksilla.

Muut paasopijajarjestot suhtautuivat naihin saastdosopimuksiin paljon
myodnteisemmin. Lomarahojen vaihdot, tai jopa suoranaiset palkanleikkaukset
koettiin irtisanomisten ja lomautusten vaihtoehdoksi, niin kuin asia yleisesti
olikin. Ongelma oli tietysti my0s se, etta varsinaista neuvottelukulttuuria ei ollut
syntynyt, ja nyt oli neuvoteltava puutteellisin tiedoin ja taidoin varsin huonona
aikana.

Luottamusmiehen tehtavat ja tehtavakuva muuttui oleellisesti. Tehtavaan
kaytettava aika moninkertaistui, mutta vastaavasti vapautuksen maara
varsinaisista tyotehtavista ei riittavasti lisaantynyt. Ajankayttdoon liittyvat
ongelmat vaivaavat edelleen erityisesti pienia ja keskisuuria kuntia. Niissa
luottamusmiestehtavan hoitaminen on valitettavasti edelleen kutsumuksen
varassa.

Lomarahan vaihdolla saadut "ylimaaraiset” vapaapaivat sopivat huonosti
esimerkiksi opetusalalle, koska lomarahavapaisiin liittyi poikkeuksetta kielto
ottaa sijaisia. Oppilailta ja heidan vanhemmiltaan tuli vapaista varsin kielteisia
viesteja. Olisi mielenkiintoista tietaa paljonko paikallisin sopimuksin saatuja
ylimaaraisia vapaapaivia on jaanyt pitamatta.

Palkkausjarjestelma uudistuu

Kunnallinen teknisten sopimus (TS) vuonna 1995 oli ensimmainen sopimus,
jossa palkkausjarjestelman perustana oli tehtdvan vaativuus ja vastuullisuus

seka henkildkohtainen osaaminen. Sopimus koski kuitenkin vain hyvin pienta
osaa kuntien henkildstosta.
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Vuosia kestaneen keskustason neuvotteluprosessin tuloksena siirryttiin
KVTES-alueella tyon vaativuuden arviointijarjestelmaan vuonna 2002.
Palkkausjarjestelman uudistus lisasi radikaalisti paikallista
neuvottelutoimintaa. Ensin piti yhteistyossa laatia paikallinen
arviointijarjestelman sovellutus ja sen jalkeen neuvotella jarjestelyvaraeran
suuntaamisesta.

Prosessin alkuvaiheessa jasenet ja myds luottamusmiehet asettivat liian
suuria odotuksia palkkojen korotustasoille. Ainakin AKAVA-JS:n (myéhemmin
JUKOn) pienempien kuntien paaluottamusmiehista suuri osa suhtautuu
edelleen kriittisesti paikallisen sopimisen laajentamiseen. Kiriittiset
aanenpainot ovat jarjestojen tekeman asennemuokkauksen ansiosta kuitenkin
vahentyneet.

Kunta-alan palkkausjarjestelmaa on kehitetty voimakkaasti vuosien 2002-2007
palkkaohjelman avulla. Kiinteista palkkaluokista on siirrytty euromaaraisiin
palkkoihin ja tehtavan vaativuuden arviointi on otettu kayttédn kaikilla kunnan
sopimusaloilla. Henkilokohtaista lisda maksetaan hyvista tyotuloksista ja
osaamisesta. Kaikissa kuntasopimuksissa, myds opetusalalla, on edellisella ja
myos nykyisella sopimuskaudella neuvoteltavana paikallisia eria.

Palkkausjarjestelman vapauttaminen ja paikalliset erat ovat merkinneet kunta-
alalla ja erityisesti KVTES-alueella myonteista palkkakehitysta. Kunta-ala oli
perinteisesti jaanyt paitsi yksityissektorin palkkaliukumista. Vuosien 2002-
2007 aikana KVTES-alueella palkat ovat kuitenkin kehittyneet joidenkin
tarkastelujaksojen aikana jopa yksityista sektoria paremmin. Erityisen
myonteista palkkakehitys on ollut JUKOnN jasenliitoissa.

Muun kunta-alan palkkakehitys vaikutti myds opetusalan kiinnostukseen
palkkausjarjestelman remontoimisesta. Kaikilla kunnan sopimusaloilla on
haluttu paasta mukaan positiiviseen palkkakehitykseen ja paikallinen
sopiminen on havaittu toimivaksi keinoksi asian hoitamiseksi.

Joillakin sopimusaloilla ja my0s joissain nimikkeissa pula patevista tekijoista
on saanut kunnat maksamaan rekrytointitilanteessa yli sopimuksen
maaraaman minimitason. Kun uusia on palkattu korkeammilla palkoilla, on se
luonnollisesti vaikuttanut vanhan henkil6ston palkkoja korottavasti.
Kunnallinen palkkausjarjestelmahan perustuu tehtavan vaativuuteen ja
henkilokohtaiseen osaamiseen eika rekrytointiajankohtaan.

Kunta- ja palvelurakenneuudistus

Paras -hankkeeseen liittyvat organisaatiouudistukset vaativat kunnilta tiivista
yhteistyota henkiloston edustajien kanssa. llman yhteistoimintaa ei voi
kuvitella kuntaliitoksen, organisaatiouudistuksen tai kuntien valisen yhteistyon
onnistuvan. Henkiloston mukanaolosta muutostilanteissa on viime vuosina
kuulunut myodnteisia viesteja eri puolilta maata. Toivottavasti hyvasta
kaytannosta tulee pysyva olotila muutoksen jalkeenkin.
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Oma yksityiskohtansa on kuntien erilaisten palkkausjarjestelmien
yhteensovittaminen muutostilanteessa. Taman sopimuskauden paikallisia
jarjestelyeria ohjataan osaltaan tukemaan toimintojen ja tehtavien
uudelleenjarjestelya. Lisaksi eraa kohdennetaan niihin yksikaihin, joissa
toimintojen ja tehtavien uudelleenjarjestely on parantanut toiminnan laatua ja
tehokkuutta.

Yhteenveto

Kunta-alan palkkausjarjestelmaa on julkisuudessa useasti arvosteltu
vanhanaikaisuudesta ja joustamattomuudesta. Nain on menneena aikana
ollutkin, mutta palkkausjarjestelman yhteisty0ssa tapahtunut maaratietoinen
kehittdminen on tuonut joustavuutta ja dynaamisuutta itse jarjestelmaan mutta
sen lisaksi myds tapaan organisoida ja tehda tyota. Kunta-alan neuvottelu- ja
palkkausjarjestelma on osoittanut joustavuutensa ja moderniutensa
muutostilanteissa taloudellisesti huonoina mutta onneksi myos parempina
aikoina.

Keskustelussa nostettiin esille:

paikallisien erien suuruus pitaa pysya hillittyna

nahtiin, etta tahan liittyy toisaalta se, ettd on kuntia, joissa paikallisten erien
valvominen tai etta edes niiden oikein laskeminen on haasteellinen tehtava.
Onko intressia valvoa, etta tydsuoritukseen perustuva henkilokohtainen lisa
pysyy - vaarana on, etta raha haviaa elakoitymisien myota

kunnilla on tosi isoja eroja tehtavissaan, tydnantaja tekee poikkeuslakia, etta
syrjinta sallitaan

jatkan kommenttiasi, etta nythan naita juuri voimaan tulleita eria kaytetaan
palkkaharmonisointiin

jos paikallinen sopiminen keskittyy vain rahaan, niin vaikeista asioista on
kyse

paikallisia sopimuksia ty0ajan kaytdsta on kuntayhtymissa terveydenhuollon
henkilostdssa. Suhteellisen vahan niita kylla on muiden kun JUKOlaisten
osalta. Minulla on sellainen kasitys, etta jopa ilman paikallisia sopimuksiakin
esim. joustetaan ruokatauoista. Opetusalalla on rajattu paikallinen sopimus
tydajan suhteen. Valistunut tieto on, etta ilman sopimusta joustetaan.
sairaanhoitopiireissa on ollut vuosityoaikasopimuksia; en tieda moniko on
voimassa. Niista on luovuttu, koska ne enemman tai vahemman ovat olleet
sopimuksia ylitdista. Joustosopimukset on vaikeita toteuttaa, jos vuoden
ympari on niin kovaa tyotahtia, ei joustoja voida pitaa. Positiivisessa
mielessa ei tydaikasopimuksia ole hirvean paljon.

terveydenhuollossa vuosityoaikasopimuksia on varsin paljon. Kunnilla on
ylityokieltosopimuksia. Tyonantaja myy joustoaikaa, mutta kun ylityot ei kerry
tuplana tai 50 prosenttina eika niita saa pitaa kun haluaa, vaan vain milloin
tyopaikalla voidaan antaa. Nama ovat saastosopimuksia, joista halutaan
eroon

keskustelua heratti myos maaraaikaisen opettajan sijaisena toimivien tilanne,
silla he eivat saa korvauksia kesaajasta — tydnantaja voi ottaa sijaisen siksi
ajaksi kun tarve on — on hiukan vaikea sopia, etta sijainen saisi palkkaa,
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vaikka varsinainen opettaja ei olisi saanut. Joidenkin lomien, kuten syys-,
joulu- ja paasiaisvapaiden osalta on pyritty kirjoittamaan sopimusmaarays
sijaisen oikeuteen palkkaan, jos varsinaisella ei talta osin ole oikeutta ollut
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Kari Sairo, Tutkija, Metallitydvaen liitto ry:n Tutkimustoiminta

MITEN KEHITTAA LUOTTAMUSMIESTEN VALMIUKSIA TULOKSELLISEEN
PAIKALLISEEN SOPIMISEEN?

Tama on tiivistelma tutkija, Kari Sairon puheenvuorosta, hanen esittamansa
kalvoaineisto I0ytyy liiteosan liitteesta 4 sivuilta 21-24.

Metallitydvaen liitto vastaa haasteeseen seuraavanlaisesti;

Kerron Metalliliton tutkimustoiminnasta: meilla on kolme paateemaa missa
toimimme, taloudellinen seuranta ja analysointi, elinkeinopolitikka seka
tydyhteisdjen kehittdminen. Tama selittda nakdkulmaa, josta asiaa
tarkastelen.

Jotta luottamusmies onnistuu tehtavissaan han tarvitsee hyvat taustatiedot
ymparistostaan. Keskityn neljan teemaan: kilpailukyvyn ja tyollisyyden
reunaehtoihin, tarkastelen luottamuskysymysta perusvalmiuksien luomiselle
henkilostolle ja johdon yhteiselle ymmarrykselle, esittelen muutamia tuloksia
jasentutkimuksesta — joka on tehty viime kevaana, seka kerron mita
metalliliitto tekee valmiuksiensa kehittamiseksi.

Teknologinen kehitys —kalvo (kts liiteosan liite 4, sivu 22)

nayttaa miten me naemme toimialamme ja mista kasin teemme tyotamme.
Suurin osa palveluista ja tuotteista menee vientiin. Keskeisilla yrityksillamme
on toimipaikkoja ympari maailmaa. Mita tapahtuu maailmalla tulee meille
yritysten rakennemuutosten kautta. Jos ajatellaan sita, miten kotimainen
tydomarkkinajarjestelma toimii - sita ei ole luotu globaaliin ymparistoon.
Tarkeaksi kysymykseksi tulee, mita se iso muutos tarkoittaa meidan
yritykselle. Paikallinen sopiminen alkoi meilla 1990-luvun laman seurauksena,
se oli sopimuksen rakentamista, mutta nopeasti huomattiin etta perinteisella
tavalla, joka on reagoiva ja pyrkii paikkaamaan, mita yrityksissa on tapahtunut
- silla ei pitkalle paasta. Joten jouduttiin miettimaan, milla tavalla pystytaan
rakentamaan jarjestelmaa, joka tukisi luottamusmiehen valmiuksia ymmartaa
muutosta ja sopia esiin tulevista asioista jarkevasti.

Peruslahtdokohtana on luottamuksen rakentaminen. Jotta se saavutetaan,
yrityksen eri tasoilla toimivilla henkilGilla pitaa olla yhteinen nakemys
yrityksesta ja sen tilanteesta. Tyontekijat nakevat asiat aivan eri
perspektiivista kuin yrityksen edustajat. Kun luottamusmies neuvottelee
johdon kanssa, onnistumisen edellytykset ovat riippuvaisia siita, kuinka
yhdenmukaisesti yrityksen tilanne ja yhtalailla henkiloston tilanne
ymmarretaan. On tarkeaa, miten tassa onnistutaan, jos se ymmarretaan,
voidaan rakentaa luottamuksen kehaa. Eihan nain ole, etta luottamuksella
korvataan omia intresseja. Seka johto etta luottamusmies pystyy edustamaan
omaa intressiaan ihan yhta lailla, siita ei luottamuksessa ole kysymys.
Yhteinen ymmarrys takaa, ettei tarvitse puhua turhista asioista. Taman
pohjalle tarjotaan yritykselle koulutusmallia, jolla pyritaan yhteisymmarrysta
kehittamaan.
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Metallin jasentutkimus 2007/1 —kalvo (kts liiteosan liite 4, sivu 23);

Paikallisen sopimisen onnistumista tukee, kuinka kiinnostuneita ollaan
yrityksen asioista ja kuinka paljon osallistutaan kehittamisprojekteihin.
Huomasimme, etta ne. jotka osallistuivat enemman kehittamisprojekteihin ovat
my0s kiinnostuneempia yrityksen asioista ja heidan ymmarryksensa yrityksen
problematiikasta on paljon laajempi.

Metallin jasentutkimus; paikallista sopimusta harrastetaan 45 prosentilla
tyopaikoilta — kalvo (kts liiteosan liite 4, sivu 24).

Jasentutkimus tehtiin satunnaisotannalla ja jos asiaa kysyttaisiin
luottamusmiehilta, voisivat luvut hieman muuttua. Useimmin sovitaan
tydajoista, palkoistakin sovitaan 29 prosentilla tydpaikoista,
tyontekija/tydnantaja —sopimiset ovat kasvaneet, jonkun verran nayttaisi

silta, ettd valmius laajempaan paikalliseen sopimiseen palkkojen ja tydaikojen
osalta olisi olemassa, tama on varovainen arvio. Muut asiat ovat liittojen
puolella pidettavia.

Metalliliiton toimia paikallisen toiminnan kehittdmiseen on, etta pyritaan
antamaan luottamusmiehille jatkuvasti tietoa siita, miten toimialoilla menee,
milla tavalla tydllisyys kehittyy jne., jotta he pystyvat arvioimaan asioita oman
tyopaikkansa nakokulmasta. Luottamusmiesasemaa pyritaan parantamaan
antamalla yritysanalyysia tai muuta tietoa mita he haluavat. Me jarjestamme
myos yritystalouden koulutusta luottamusmiehille tilinpaatostietojen avaamista
yms. Yhdessa jarjestetaan tuottavuusyhteistyota ja —koulutusta seka
julkaistaan painotuotteita. Seka tydnantajan etta tyontekijdéiden edustajien
kanssa tehdaan erikseen yritykselle suunnattua koulutusta, joka perustuu
tahan luottamuksen lisaamiseen. Mukana on yrityksen johto, eri portailla
toimivat ihmiset ja maaratylla tekniikalla tuetaan yhteisen ndkemyksen
syntymista; konkreettisesti kehitetaan yrityksen toimintaa, kaydaan lapi, mika
on tilanne — mihin halutaan paasta — yhdessa katsotaan toimenpiteet.
Koulutuksessa nakyy millainen se luottamus on - missa hengessa ne ihmiset
tulee mukaan - jos on luottamus - on mahdollisuus saavuttaa jotain, jos ei ole,
niin lahdetaan pois tyhjin kasin.

Meilla on henkiloston muutosvalmennuskoulutusta aluetasolla, eli miten he
voivat tukea luottamusmiesta tai yritysta. Viimeisessa tydehtosopimuksessa,
jossa oli paikallisesti sovittava era, sovittiin tyonantajaliiton kanssa, etta
tehdaan selvitys siitd, miten eran jakaminen on tapahtunut. Se antaa tietoa
siita, miten tulevaisuudessa tata pitaa kehittaa.

Keskustelussa nostettiin esille:

- onko tulevaisuudessa vaarana, etta luottamusmiehista tehdaan tyonantajan
tydrukkasia, jotka toimivat yrityksen puolella; onko vaarana ettad henkildsto ei
tarvitse luottamusmiesta, vaan yritys

- jos muutosta ei oteta huomioon tai I0ydeta uusia valineita siihen, me ei
parjata tassa kilpailussa tyopaikoista
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minkalaista palautetta on tullut luottamusmiehilta

palaute on ollut paasaantodisesti hyvaa - jos olisi kielteista — tata ei tehtaisi,
vaikka taytyy todeta, etta joka suuntaan on saatu palautetta, jos ajatellaan
tosiasiaa, etta meilla on pitkalti toistatuhatta luottamusmiesta, niin on myos
niita, jotka suhtautuu toimintatapaan noin, kdymme jatkuvasti keskustelua
onko strategia oikea vai vaara. Tata on jatkettu 1990-luvulta ja tdman rooli on
vain vahvistunut

hallintoedustusasiassa hamartyy kuva, edustaako johtoa vaiko henkilostoa.
Ja jos on taysivaltaisena jasenena, niin enemman vain kuva hamartyy joten
ei se jasenyys niin kauhean huono asia ole

malli nayttaa defensiiviselta, missa on se henkildstdn puolustaminen, mita
tavoitellaan

uskon etta valittyi esityksesta, jos kehitysyhteistyota tarjotaan yritykselle,
jolloin tyoviihtyvyytta yms. asioita kasitellaan, mutta tuottavuutta haetaan
my0s — tuottavuus on kannattavuuden Iahde ja vain kannattava yritys pystyy
kehittamaan tydymparistoaan ja tyontekijoidensa viihtyisyytta. Tuottavuus on
siten myds paremman palkan perustekija, koska pitkalla aikavalilla
hyvinvointi perustuu tuottavuuden nousuun. Jos yrityksen tulos heikkenee,
se ennemmin tai mydhemmin johtaa myds henkildston aseman
heikkenemiseen ja lopulta tydpaikkojen menettamiseen. Siten uskon, etta
kehittdmistydssa on pohjimmiltaan kyse win-win —tilanteesta.
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Tapio Huttula, puheenjohtaja, FT, Erityisalojen Toimihenkildliitto ERTO ry
HENKILOSTON EDUSTAJAT TYOYHTEISON KEHITTAJINA

Tama on tiivistelma ERTOnN puheenjohtajan, Tapio Huttulan puheenvuorosta,
hanen esittdmansa kalvoaineisto 10ytyy liiteosan liitteesta 5 sivuilta 25-29.

Yritan keskusteluttaa Teita siita, millainen voisi olla se tydyhteisdn kehittajan
rooli. Miksi tallaista tulisi tehda? Onko ay-liikkeen tehtava vain edunvalvontaa
vai onko tehtava laajentunut tydyhteison kehittdamiseen, elinkeinopolitiikkaan
jne. Ertolainen vastaus on, kylla.

On syyta miettia, miten luottamusmiehen roolin pitaisi muuttua ja onko
tallainen tyoyhteisdn kehittajan rooli mahdollista toteuttaa. Halutaanko tata
roolia seka vastuuta hakea? Ja toisaalta, uskotaanko, etta uudenlaisen roolin
I6ytdminen on mahdollista? Uskon muutoksen mahdollisuuteen ja
hyodyllisyyteen pistaa koetukselle viime paivien tiedot tydnantajien toimista,
joissa kannattavia yrityksia tai yksikoita ajetaan alas. Tallaiset paatokset
osoittavat, etta ainakaan kaikki tydonantajat eivat ole sitoutuneet yhteisen
menestyksen tavoitteluun.

Viesti

Kilpailukykyinen Suomi tarvitsee hyvia tyopaikkoja ja menestyvia tydyhteisgja.
Menestyvia tyopaikkoja ei synny ilman sujuvaa yhteistoimintaa ja

sujuvaa yhteistoimintaa ei synny ilman luottamusta seka yhteisia tavoitteita.
Yhteiset tavoitteet ja tuloksekas tyo tehdaan yhdessa, siksi tarvitaan
kehittdjasuuntautuneita henkiloston edustajia eli kilpailukykyinen Suomi
tarvitsee kehittajasuuntautuneita henkilostéedustajia seka
kehittamismyonteisia ja yhteistyokykyisia tyopaikkoja.

Tama on se puite, missa uusi rooli voi syntyd. Jos halua ei ole, niin roolia ei
voi syntya - tama on kahden kauppa. Tyonantajapuolen vahva nakemys pitaa
olla mukana.

Aarno Ryynanen on ollut tekemassa tutkimusta henkildston edustajista
muutosvoimana. Tutkimuksessa selvitettiin paitsi henkiloston edustajan
toimintamahdollisuuksia niin myds henkildston edustajan valmiuksia
tehtavansa hoitamiseen. Tutkimuksessa I0ydettiin erilaisia henkiloston
edustajia, joita voidaan kuvata erilaisten roolien kautta (kts liiteosan liite 5,
sivu 26).

Kuvassa mietittiin henkilostonedustajien aktiivisuutta ja toisaalta tyopaikan
yhteistydvalmiutta; jos ollaan valvomassa yksinomaan sopimuksia huonossa
ilmapiirissa ja ollaan jatkuvasti konfliktitilanteissa paadytaan nopeasti
taistelijan rooliin. Mitd enemman on yhteistydvalmiuksia, sitd enemman
nahdaan luottamusmies kehittajarooleissa. Tyon tekemisen puitteet on oltava
hyvassa kunnossa, ajatus on, ettd me tarvitaan lisaa kehittajia, mutta tama
tilanne vaatii, etta tyopaikoilla on yhteistyovalmiuksia. Paasaantoisesti
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tydpaikoilta I0ytyy keskivertotilanteessa olevia henkildston edustajia, eli
kuvassa harmaalla varjostettuja rooleja, eli sivustaseuraajia, junailijoita,
puurtajia, tehtavan hoitajia ja kehittajia

ERTONn toteuttaa tutkimus- ja kehittdmishankkeen, jossa paneudutaan
henkilostoedustajien kehittdjasuuntautuneisuuden tutkimiseen ja sen
vahvistaminen. Hanke kestaa vuodet 2007 — 2009.

Tutkimus ja kehittdmishankkeen tavoitteena on vahvistaa
kehittdjasuuntautuneisuutta henkiloston edustajan tehtavassa siten, etta
henkilGilla olisi oikeasti rooli tydpaikan kehittamistoiminnassa ja siihen
liittyvissa keskusteluissa. Tavoitteena on valmennuksen avulla parantaa
valmennettavien tyoyhteisdjen kehittajataitoja ja tuoda yhteistyéhon
tydnantajan kanssa uusia sisaltoja, muotoja ja menetelmia. Henkiloston
mielipiteet pitaisi saada luottamusmiehen kautta tietoon.
Tutkimusmenetelmien avulla tutkitaan mita vaikutuksia valmennuksella on
mukana olleiden henkildston edustajien valmiuksille ja heidan tydpaikoilleen.
Jossain vaiheessa pitaa varmasti myos miettia, onko ja jos niin missa
vaiheessa tarvetta uusille nimikkeille, jos luottamusmiehen pitaa hoitaa myos
muita kuin kehittajan tehtavia.

Yhteistyokumppanit

Hanke on osa STTK:n HED-strategiaa, rahoitusta noin 200 000 euron
hankkeeseen on saatu tydsuojelurahastolta etta ERTOIlta. Valmennus
ostetaan tyoterveyslaitokselta ja tutkimusta suorittaa Aarno Ryynanen,
Mielityd Oy:sta. Hankkeen johtoryhmaan kuuluvat ERTO,AKAVA EK,SAK ja
STTK ja osallistujina on useiden ammattiliittojen henkildéston edustajat

Hake on tarkoitus toteuttaa vuosina 2007-2009. Alkukysely on jo tehty ja
verkkotyodkalu on kaytdssa (muuta hankkeen toteutuksesta kts liiteosan liite 5,
sivu 28.)

Hyvia kaytantdja tullaa levittdmaan koko tydmarkkinakenttadan. Seurantaryhma
kootaan eri ammattiliittojen ja tydnantajien edustajista. Seurantaryhma on
avoin, joten ilmoittautukaa Jarmo Lahdelle, jolta saatte lisatietoja (kts liiteosan
liite 5, sivu 29).

Keskustelussa nostettiin esille:

haluttiin tietaa, onko tyosuojeluvaltuutettuja mukana, jotta voisivat toimia
tyoparina luottamusmiehen kanssa; tahan vastattiin kylla on

epailtiin, ettd on myds sellaisia patruunoita joiden mielesta tama ei kuulu
henkildstdn asioihin, firman strategiana voi olla myds, etta toiminta lahtee
muille maille

kerrottiin, etta hyvin pitkalle tassa mennaan tydnantajaroolin sisalle, joten
pitda aidosti olla se henki, etta henkildsto on tarkein voimavara. Se, mika on
tyopaikan tilanne ratkaisee, Talla tehdaan ennaltaehkaisevaa tyota, mutta
henkilostoodn pitaa sitoutua pitkajanteisesti; pidetaan firma suomessa ja
tyopaikat taalla.
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Pelko on, etta yksityisen sektorin puolella voi tydnantaja kdantaa mielikuvaa
toisin pain ja sattua, etta luottamusmies on pian yksin kehittajana, jos
porukat katsoo etta luottamusmies ajaa vain tydnantajan etua, tdma on
luottamusmiehelle haaste

Tama on liittotasolla iso haaste; miksi tallainen uusi rooli on tarkea. On myds
selvasti sanottava etta ollaan aina tyontekijan puolella

onko luottamusmies oikea henkild kehittajaksi koska rooleja on hanella niin
paljon, metallissa tydsuojeluyksikon visio on etta tydsuojeluvaltuutettu on
tydpaikan kehittdja, jos ollaan mukana kehittdmassa kilpailukykya,

kyselen unohtuuko nama asiat, me nahdaan, etta ei, jos tyosuojelu on
kunnossa ja muutkin asiat kunnossa, tasta lahdetaan. Kun tuottavuutta
saadaan ylos, sitten saadaan rahaa. Ehka tassa ollaan oltu liikaa marjassa
herrojen kanssa mutta...

mietin meidan kenttaa; roolien hajautus onnistuu, mutta pienilla yrityksilla
ehka aktiiveja on yksi ja roolit pitaisi olla yhdessa persoonassa ja se on
tyokentta

tyodturvallisuuskeskus on tehnyt esitteen, tyoturvallisuuteen satsattu raha voi
monenkertaisen tuoton - suosittelen lukemista

asia nahdaan myos periaatteellisena kysymyksena: jos ollaan
kehitysvaiheessa ja jos henkildsto sitoutuu kehityshommaan, mihin
tydnantaja on sitoutunut? Koska monessa yrityksessa jossa on tehty
keittamistyota - esim. Summan tehtaat - kehitettiin ja sitten tydnantaja ei
sitoutunut henkil6stoon - milla tama estetaan? Vasta kun tyénantaja luopuu
direktio-oikeudesta kehittamishankkeiden henkildstopolitiikan vaikutuksissa,
silloin vasta tilanne on aito, vai kuinka. Eli tydoikeudellinen perusasetelma
taytyy ottaa kehittamistyon osalta huomioon

tama on peruskysymys — ainakin niissa pdydissa missa mina olin niin aitoon
vuorovaikutukseen on paastava. Omistajapolitiikka taytyy liittaa tahan. Miten
sitouttaa paaoma — jos kovin kansainvalinen taho — valineet voi loppua
ollaan oltu vastaavassa tilanteessa, konsernin johto voi tehda eri paatoksia
kuin yksikon johto, ymmarran hyvin Stora Enson luottamushenkil6a,
joudumme aina olemaan sellaisessa tilanteessa, ettemme saa 100 % turvaa;
meilla taytyy olla uskoa siihen ettd kokonaisuudessa saadaan turvaa.
avoimessa taloudessa kun eletaan — kasittamattomia tilanteita voi syntya -
mutta vaitan, etta talla politiikalla tehdaan enemman tyopaikkoja kuin jos
oltaisiin passiivisia
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Yhteenvetokeskustelu
Puheenjohtaja johdatteli yhteenvetokeskusteluun seuraavilla teemoilla:

Miten pidamme ylla palkansaajahenkista keskustelua paikallisen sopimisen
tilasta, uhkista ja mahdollisuuksista?

Mita tietoa/tutkimusta/kehittelyty6ta tarvitsemme?
Miten tasa-arvoistamme neuvotteluasetelmaa tyopaikoilla?
Miten liitto tukee vakea tyopaikoilla?
Mita palkansaajakeskusjarjestot voisivat tehda yhdessa (enemman)?
Miten jatkamme yhteydenpitoamme?
Taalla ensi vuoden syksylla?
Keskustelussa nostettiin esille:

- todettiin, ettd teeman ei tarvitse olla suoraan jatkoa talle teemalle, jokin
muukin teema voi olla mieless3;

- erilaisia aiesopimuksia voidaan kehittaa jolla parannetaan seka tuottavuutta
etta tyontekijoiden etuja;

- todettiin, ettda malleja on erilaisia ja monenlaisilla malleilla selvitaan ja
ehdotettiin etta kv-nakokulma voisi olla esilla ensi vuonna esim. Ruotsin
malli?

- paikan osalta toivottiin ensi vuodelle isompaa paikkaa jossa parempi
akustiikka

- jatettiin pohdittavaksi, miten tyonantajan edustajia saataisiin paivaan mukaan

- toivottiin case—pohjaista esitystapaa, mika saattaisi kiinnostaa enemman
tyonantajapuoltakin

- kehityspaivan sisaltda ja ajankayttdoa voisi harkita ensi vuonna, jottei vaki
vahenisi iltapaivan osioon

- nahtiin tarpeelliseksi saada henkildstohallinnon edustajat mukaan
keskusteluun ja kannatettiin case-pohjaista esitystapaa

- jarjestdjien kannattaisi harkita tydnantajan edustajien mukaan saamista ensi
vuodelle. Nahtiin jarkevaksi, etta PSKJ:t jatkavat yhteisia seminaarejaan ja
ettd yhdessa tekeminen on useimmiten eduksi, koska tydpaikoilla sita
kuitenkin joudutaan harrastamaan

Lopuksi tilaisuuden puheenjohtaja Harri Sirén Kiitti osanottajia aktiivisesta
osallistumisesta, alustajia hyvista johdannoista tarkeisiin aiheisiin seka
tilaisuuden jarjestdjia onnistuneesta seminaarista.
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OHJELMA 7.11.2007

Paikka Kirjan sali, Kirjatyontekijankatu 10, 00170 Helsinki
9.30 Aamukahvia tarjolla klo 9.30 alkaen
10.00 Tilaisuuden avaus HARRI SIREN,
NEUVOTTELUJOHTAJA
PARDIA
Paikallisen sopimisen luonne, asema S .
tydmarkkinoiden sopimusjarjestelmassa ja Martti Kairinen, professori
tyopaikan sopijapuolten asema tutkimusten Turun yliopisto
valossa
* Kysymyksia alustajalle
11.30 Luottamushenkiléston asema ja rooli o '
paikallisessa sopimisessa, tybantajanakemys  Seppo Riski, johtaja
* Kysymyksia alustajalle EK
n.12.15 |Lounas n. klo. 12.15 Ryhmé 1 A-L
Aarno Ryynanen virittelee iltapaivan teemoja n. klo. 12.45 Ryhmé 2 M-O
n. 13.30 |Henkildstdon edustajan asema, paikallisessa
sopimisessa; nakemyksia ja kokemuksia
Onko paikallinen sopiminen kunnissa vain Simo Kekki,
huonoja aikoja varten? neuvottelupdéllikké
* Kysymyksia alustajalle JUKO
Miten kehittda luottamusmiesten valmiuksia Kari Sairo, tutkija
tulokselliseen paikalliseen sopimiseen? Metallityovéen Liitto
* Kysymyksia alustajalle
Henkiloston edustajat tyoyhteison kehittdjina Tapio Huttula, puheenjohtaja
* Kysymyksia alustajalle ERTO
Nn.15.00 |Yhteenvetokeskustelu, jossa kootaan
kehittamisideat seka jatkosta sopiminen
n. 16.00 |Seminaari paattyy
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LUOTTAMUSHENKILOSTON ROOLI PAIKALLISEN SOPIMSEN JA TYOPAIKAN

YHTEISTOIMINNAN KEHITYKSESSA 7.11.2007

Osallistujalista

Sukunimi Etunimi Liitto/muu

Antila Jorma Metalliliito

Aspelund Mari Tehy

Auvinen Erkki STTK

Bergholm Tapio SAK

Elomaa Nikolas SAK

Eskola Kari Akavan Erityisalat
Fager Eva SAK

Forsén Ralf TEK (Tekniikan Akateemiset)
Hallikainen Kati UIL

Harinen Marketta TEK (Tekniikan Akateemiset)
Harju Maria UIL

Heikkinen Eveliina TRAL (Tradenomiliitto)
Helin Jyrki SAK

Helle Minna Tehy

Helminen Hannu Sahkaliitto

Henttonen Satu Pardia

Huutola Matti SAK

Ihalainen Lauri SAK

Ikonen Olli ERTO

Isokaanta Paivi-Maria UIL

Jokinen Annamari AKI (Akavan kirkolliset ammattiliitot.)
Joustenniemi Anna Akavan Eritysalat
Jarvi Jari UIL

Jarvinen Paivi Pardia

Kaitila Esa Paperiliitto

Kaitainen Anne JHL

Kankkunen Petteri ERTO

Kaukovaara Tarja SAK

Kari Raija TU

Kemppainen Eija STHL

Keskitalo Riitta SLL (Laakariliitto)
Kiuru Tiina Ammattiliitto Suora
Kiviharju Jari Rautatielaisten liitto
Korimaki Irene PAM

Kaki Kyosti UIL
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Sukunimi Etunimi Liitto/muu
Laaksamo Merja AKI (Akavan kirkolliset ammattiliitot.)
Laakso Riikka Tehy

Lahti Jarmo ERTO

Laukkanen Erkki SAK

Lavikkala Anna SEFE (Ekonomiliitto)
Lassila Sari VvL (Vakuutusvaki)
Lehto Anu-Tuija SAK

Lehtovirta Riitta Super

Leisti Mari Tehy

Levander Kirsti TEK(Tekniikan Akateemiset)
Levaharju Tarja YHY (Pardia)
Liljestrom Markku SAK

Lindblom Marja PAM

Lohi Markus ERTO

Lundberg Riitta Akdtiivi-instituutti
Majapuro Pirkko TeMe(Teatteri ja Media)
Matikainen Sami JHL

Matilainen Riku Tieteentekijdiden liitto
Meklin Jaana AKAVA

Moilanen Seija Pardia

Muinonen Tuula JHL

Muukkonen Tarja Siikaranta-opisto
Mykkanen Riikka SEFE (Ekonomiliitto)
Maenpaa llona UIL

Makinen Anne-Mari SAK

Mantymaa Martti TU

Niittyla Juha Tehy

Niskanen Jorma OAJ

Nordstrém Tuula Agronomiliitto
Nurminen Niina Tehy

Nyyssdnen Pirjo Kallaveden tydterveys
Oinonen Juhani Super

Okkeri Vappu Tehy

Oksanen Tuomas Akavan Erityisalat
Olander Sinikka Pardia

Orpana Tuovi TU

Ottosson Merike SAK

Paananen Jarmo UIL

Pankkonen Pekka OAJ

Pasanen Terttu Tehy
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Sukunimi Etunimi Liitto/muu

Pesonen llkka JHL

Pohjola Visa OAJ

Pulkkinen Olli UIL

Pyykko Raija Professoriliitto
Paakkdnen Raija JHL

Rantala Jari SAK

Rantahali Tarja JUKO

Rautarinta Timo Puu- ja eritysalat
Roisko Riitta UlL

Saarinen Paivi SKL (Konepaallystd)
Saarni Jaana LAL (Luonnontieteiden Akateem.)
Salo Osmo Aker Yards, Turku
Salokannel Riku SEFE (Ekonomiliitto)
Sarpakunnas Jukka Aktiivi-instituutti
Savonen Mervi UIL

Siika-aho Seppo Ammattiliitto Suora
Siitonen Eva Tehy

Siren Harri Pardia

Soisalo Eeva Aktiivi-instituutti
Stenholm Patrik TU

Taipale Reijo JHL

Tolvanen Jari Helsingin yliopisto (Pardia)
Tonteri Sanna ERTO

Tuominen Tero TRAL (Tradenomiliitto)
Turunen Taru Suomen Lakimiesliitto
Tykka Johanna ERTO

Vainio Tuulikki SMKJ (Myynnin ja markk.amml.)
Vattulainen Jouni JUKO

Weckman Mia Tieteentekijoiden liitto
Wilskman Maija Tehy

Vaha-Piikkio Markus SEFE (Ekonomiliitto)
Zaerens Pia Super

Yhteensa 107 osallistujaa
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Paikallisen sopimisen

luonne, asema tyomarkkinoiden
sopimusjarjestelmassa ja
tyopaikan sopijapuolten asema
tutkimusten valossa

Palkansaajakeskusjarjestojen
kehittamisseminaari 7.11. 2007

Martti Kairinen, Turun yliopisto

Paikallisen sopimisen

| Tyslainsaadants

‘ LAKT tai TES
-valtuuttav tsc));%imaan

juridisia perusteita ja
keinoja / yksityinen \%

sektori e
-~ TUPO-sopimukset

-

(delegol valtaa) tai
Egldellyttévét sopimusta

< -sallivat sopimisen

~~<_| (dispositiiviset normit)

Keskusjarjestd - VTe—is_s_oEJi-rﬁu_kéét_ Keskusjarjestot
(EK) Teemasopimukset] | (SAK, STTK, AKAVA)
E
LITTO, TES LITTO,

valtakunnallinen

valtakunnallinen

7 Paikallisyhdistykset

(ammattiosastot)

yritys

*..set sopimukset”

>\ Velvoiteoikeudellic

“Tyontekija  Toimihenkild
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TUPO-sopimiset ja paikallinen sopiminen nayttaisivat osin tukevan
toisiaan

"Paikallisen sopimisen kehittdminen on valttdmatonta
nykyisen Tupo-sopimuksiin perustuvan tyémarkkinamallin
sailyttamiseksi"

Toimipaikkakysely ja asiantuntijakysely (%)

= Palkansaajajarjesttjen

g asiantuntijat

=}

g Tybnantajajérjestdjen @ Taysin samaa mielta
asiantuntijat O Jokseenkin samaa mieltd

0O Vaikea sanoa

% Henkildston edustajat H_ O Jokseenkin eri mielta

T B Taysin eri mieltd

2

£

s Ty6nantajan edustajat

0% 20 40 60 80 100

Lahtokohta: REFLEKSIIVINEN OIKEUS




Mitka asiat ovat aiheuttaneet tulkintaongelmia paikallisesti

sovittaessa?

Mainintoja
Mitka asiat ovat paikallisesti sovittavissa 37
Miten sopimukset toimivat muutostilanteissa 29
Sopimusten irtisanominen 26
Keita sopimukset sitovat 24
Millaisessa menettelyssa sopiminen tapahtuu 22
Miten toimitaan tulkintaerimielisyyksien selvittelyn aikana 17
Ketka ovat oikeat sopijaosapuolet 16
Sopimusten voimassaoloaika 15
Muut asiat 10

Palkkaetujen muuttamisen suunta paikallisesti sopimalla eri sektoreilla
(%)
Onkopakalich sopimuksin paranhetiu tal helsnnetty palidcastula? (%)

Hanldiston sdustalien vastaukset

e o)
90
80
70
# 5 | 50 il
40 M | 38 |
m .
201 7
10 ] 4 3 25 3
]

Pakkastufa on Pakkastuja on Paldawinga on El ola tehty
parannetiu hekennetty parannottu kumpaakaan
paikalisest padalBsesti hekennety
eopimalia sopimalia

b Ylesityissektori EkKunnat mVakio
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Yksityisella sektorilla on lamavuosista toivuttaessa paranneltu
paikallisesti sopien palkkoja yha suuremmassa maarassa
toimipaikkoja

Palkkaetujen muuttamisen suunta paikallisesti

sopimalla Yksit. sektori
Toimipdikkojen osuus, juissd un sovillu pal<kaelujen parannuksisla
tai he kenny<sistd aiempaan kdytintddn verrattuna (%)

m1952 m1989 w2006

50

Parannettu Heikennetty

Henkiloston edustajien kokemukset palkkoihin liittyvasta paikallisesta
sopimisesta sektoreittain (%)

Mkl organksaatiossanne on tehiy palkallicla sopimuksia palkka-
asicissa, milaisia kokemuksia edustamallanne csapucislla on

ndistd sopimuksista?
o HenkB&etdn edustajat
43 49
50
° I
N
) I
[
x 1
10 Fi a3 »
8 | . e
Lihes peld=iiin Ensmman Yhit pakon Enemmin  Lihes pelki=iiin
mySnleisil mybnteia@l kuin  mySnieizB kuin  kisleisil kuin kiaboinil
KisReizil Kickeizia Brtgia

[ =Yksitylsseidor mKunnat = vatio |




Tyobnantajapuolen kokemukset palkkoihin liittyvasta paikallisesta
sopimisesta sektoreittain (%)

Mkall erganizaatiossanne on tehty palkalisla sopimuksia palkka-
asicissa, milaisia kokemuksia sdustamallanne osapuolslla on

ndistd sopimuksista?
o Tydnantajan edustajat
70
To
- i
50 3
ﬂ,
m,
0] ¥ 2 16 18
o : : e ® 200
Lihez peldieiiin Enemmin Yhi& pakon Enemm&n LAhes pelkistiin
mySmeisil mySmieisill kuin - myDnteia@ kuin  kielteiz® kuin kiolteia@l
kickoiad kisBeizil Brmiisia

[ =Yieityieaktod mKumat Valio |

Henkildston edustajien kokemukset tydaikajarjestelyihin liittyvasta
paikallisesta sopimisesta sektoreittain (%)

Henki®=ton adustajat
o 0
® 51 49|
50 | —
|
20 27
ol 218 20 [ 17
Wi S O e
Nl 'l B I YEEEN

Lihes pelkisti3n  Enemman Yhifi pagon Enemmdn  Lhes pel@istiin
nydombR  mwGielsl kuln  myGMelsid kuin  klelolsk Kuln kiekoloRi
[ [ mydnteleds

[ =Yksityissehori mKumnat  =Valtio |
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Tydnantajien edustajien kokemukset tydaikajarjestelyihin liittyvasta
paikallisesta sopimisesta sektoreittain (%)

TyGnantajan edustajat

-

161614
- [
o T BT BN 120 oo
Lihez peldieiiin Enemmin Yhi& pakon Enemm&n LAhes pelkistiin
Brmiaisis I'Il'ﬂ_k_u'll kickoiad

Tybaika-asioiden sopimisten kokemukset keskusjarjestdittain

Mikali toimipaikallanne on tehty paikallisia
sopimuksia tydaika-asioissa, millaisia kokemuksia
edustamallanne osapuolella on néistéa
sopimuksista?

Henkilostdn edustajat keskusjarjestén mukaan (%)

SAK mSTTK AKAVA

100
60
40 ——
2 22 21 47
— — 95 10
0 ] —

Paaosin myodnteisia Yhta paljon Paaosin kielteisia
my®onteisia kuin

kielteisia
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Henkiloston asemia koskevista sopimisista
seka hyvia etta huonoja kokemuksia

Kuvio x. Henkildstdn asemaan ja toimenkuviin liittyvistd sopimisesta saadut kokemukset

o Tydnantajan edustsjst

m Hankilg stén 2 dustajat

Lahes Enemmsan Yhtd paljon Enemman Lahes
pelkastEan my@nteisia miydntzisia  kizltzisia kuin - pelk3sts3an
mytnteisiz  kuin kielteisis kuinkielteisia = my@inteisia kizlteisis

13

Tyontekijoiden, toimihenkildiden ja ylempien edustajien
kokemukset palkka, ty6aika ja henkil6ston asemien
sopimisesta, 2006, yksit. sektori

Paikallisesta sopimisesta saadut kokemukset asiaryhmittéin (%)

M Padosin myonteisia M Yhtd paljon myonteisid kuin kielteisia W Padosin kielteisia

Tyontekijat Toimihenkilot — Ylemmat Tyontekijat Toimihenkilot — Ylemmat Tyontekijat Toimihenkilot — Ylemmat
toimihenkilot toimihenkil6t toimihenkilot

Palkka-asiat Tydaikajarjestelyt Henkilostén asema ja toimenkuvat

14
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Sopimisen osapuolet, 2006
Kenen kanssa tylnaniaja on tshnwyt toimipalkassa pakalizia sopimukeia eni
i desi?
TyOnantajen edushienm‘:shllml. mainintojon ukumBaia

EPslksasiat  ETydalkaffestolyt  WHenkiRistdn asemaan e kimsnkuviin vallutievat muukokeet

Luctzssssmichon Ghamn honkidci®n  Luckamusnishen  Ryhmsopiaess din  Ad =

hal woshrovan  edustolan kuben yt- sskSodanosdsen tyoryhiman. Bimiln  heankdSatryhman [ yOmbakiian loames
yDnkekdin f s kanssa ks {ponikampiasinm}

adustalan kansss
kanssa

Arvioikaa paikallisen sopimisen valmiuksia
{osaaminen, keskindinen lucttamusjne.)
organisaatiossanne verratiuna suemalaiseh tyéelaman
yleiseen tasoon (%)

| u Eitsin hyw3t  midelohyv3t  mKssidmsoa  wMalko huonot Elilainhuomt|

Y EEEEEEE R

* kysymyksen asettelu
poikkesi muista sektoreista 16




Tybnantajapuolen vaikuttaminen sopimusten sisaltéon (%)

Kuinka pajjen sdustamanne csapucli on pystynyt vakuttamaan
sopimusten skedltddn erl aslaryvhmilssd?

Tyénantajan edustajlen vastaukset (%)

DOPallka-salat BTySallualariosbolyt BHenkleakln sreamaan ja tolmenlouyiin vallosttavat muotokast

2 pop

Eriiiin pajon Heko pafon Enosassanca  Malko vAhin Eriiiin v3hin

17

Henkildston edustajien vaikuttaminen paikallisten sopimusten
sisaltéon (%)

Kulnka paljon sdustamanne osapuoll on pystynyt vallatamaan
sopimusten skakoon el aslaryhmissa?

HenkiiGetdn edusteflen vastaukaet (%)
DPalkka-asiat B Tydaikajirissbslyt BHenkitston assmaan ja tomenikarsiin val dovet|

43
|

coadnBHBHBAS

EritSin palion Meko palon En osaa sanoa Moko vAhin Erittfin vBhiin
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Kuinka paljon edustamanne osapuoli on pystynyt mielestdnne vaikuttamaan sopimusten
sisaltéon eri asiaryhmissa?
Henkil6ston edustajat sektoreittain (%)

m Paljon M En osaa sanoa W Vahan

Yksityissektori Valtio

Kunnat Valtio Yksityissektori Kunnat Valtio Yksntylssektorl Kunnat

Palkka-asiat Tyoaikajarjestelyt Henkiloston asema ja toimenkuvat

19

Paikallisen sopimisen yleisluonne (%),2006

| =Tysnantajanedustajat mHenkibston edustajat |

95888883

Vapaste Lahinn& TySntaldBpucian
tydnantsjapuclen  sopimista, jessaon  hydntekBapuclen kaytanndead

sanelamia ashdoilla oteutetiue pyritty shdollla tobsutetiua sanelemia
p3EEksaia, jodhin sopimiata, jeasa  ykaimielayytean  sopimiatas, joesa  paSbdkaid, jolhin
tyonkekijtiden on olut nTyds myds ty3nantajan on ollut
pakko suoshua tydnbekiidpuclen tyinantziapucien pakko suoshiz
nakanmykala ja nakemykaia
shdohiksiaon shdobsksiz on
lastankin otsttu lulttankin obsiin
huarmilaon huarmiaat
20
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Tasavertaisuuskokemus paikallisessa sopimisessa
v 1999 ja 2006, yksit. sektori

Onko sopijaosapuolten asema ollut sopimuksia tehtaessa riittavan
tasavertainen? (%)
90 84
79
80 1
70
607 52 B Kylla
50 7 i O En osaa sanoa
40 1 35 3 31 DEi
30 1
20 A 14 17
10 7
10 6
0 -
Ty6nantajan Tyoénantajan Henkiléston Henkildston
edustajat 1999 edustajat 2006 edustajat 1999 edustajat 2006
21

Tyobntekijoiden, toimihenkildiden ja ylempien edustajat, 2006:
Osapuolten tasavertaisuus ja tietojen riittavyys (%)

Kylld ®En osaasanoa  Ei

22
36 33

- 60

37

50
56 59

50
43

28

dntekijéiden edustajat Ylempien toimihenkildiden Toimihenkildiden edustajat
edustajat
Onko sopijaosapuolten asema sopimuksia Onko edustamallanne sopijaosapuolella ollut

tehtaessa ollut kokonaisuutena katsoen riittdvan |kaytdssaan riittavat tiedot sopimuksia tehtdessa?
tasavertainen?

22
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Henkildstdn edustajat sektoreittain:
Osapuolten tasavertaisuus ja tietojen riittavyys paikallisessa
sopimisessa
Henkiloston edustajat sektoreittain (%)

Kyllda ®Enosaasanoa Ei

27 2 28

- 64

53 57
45
% 37
Yksityissektori Kunnat Valtio Yksityissektori Kunnat Valtio
Onko sopijaosapuolten asema sopimuksia |Onko edustamallanne sopijaosapuolella ollut
tehtdessa ollut kokonaisuutena katsoen kaytossaan riittavat tiedot sopimuksia
riittdvan tasavertainen? tehtaessa?

23
Paikallisen sopimisen vaikutukset
Vastaajien osuus, jotka arviovat paikallisen sopimisen parantaneen asiain tilaa
Tybnantajan edustajat vuosina 1999 ja 2006 (%)
0 10 2 30 4 50 60 70 8 90 100
Tuottavuus
Henkiléston tyéehdot
Henkilston hyvinvointi
= 1999
Henkil6ston sitoutuminen tydhon W 2006
Luottamus henkildst6n ja tyénantajan valilla
Neuvotteluilmapiiri tydnantajan ja henkildston valilla
Suhteet henkildstoryhmien valilla
Vastausvaihtoehdot: parantanut merkittévasti ja parantanut hieman
24




Paikallisen sopimisen vaikutukset
Vastaajien osuus, jotka arviovat paikallisen sopimisen parantaneen asiain tilaa
Henkil6ston edustajat vuosina 1999 ja 2006 (%)
0 10 20 30 40 S0 60 70 8 9 100

Tuottavuus

Henkiloston tydehdot

Henkiléstén hyvinvointi

m 1999
W 2006

Henkiléston sitoutuminen tyéhon
Luottamus henkil6stdn ja tydnantajan valilla

Neuvotteluilmapiiri tydnantajan ja henkiléston valilla

Suhteet henkilostéryhmien valilla

25

Kolmiomittausarvio paikallisen sopimisen
vaikutuksista yksityisen sektorin
tyonantajille, henkilostolle ja yleiselle edulle (win-
win- win ihanne)

Yleinen etu

aStLﬂ( suhte?ssa kolmansiin:
aisiin

TuLos: i ;@Lﬁ? i e

Tydnantaja; ++++ saafniise ﬁe%vt\(yr%lnen
Henkilosto: +++

Yleinen etu: ++

Tybnantajan etu Henkildstdn etu
]-oustavuus tuottavuus hyvinvointi, tyéehdot, hen
tyosnoutunelsuus t k stosuhteet tyén ja
orauha henkilostosuht [J 26
eet yms. ymsensowtus tyollisyys

Liite 1

13



Liite 1

Suhtautuminen paikallisen sopimisen
kehittamiseen 1992, 1999 ja 2006, yksit. sektori

Mita mielté olette paikallisesta sopimisesta tydsuhteen ehtojen
sopimistapana? (%)

70 @ Mahdollisuuksia paikalliseen
60 — sopimiseen tulisi lisata
50 erittéin paljon
40 | B Mahdollisuuksia paikalliseen
sopimiseen tulisi lisata
30 + jonkin verran
20 O Nykytilanne on sopiva
10
0~ 0O Mahdollisuuksia paikalliseen
1992 1999 2006 1992 1999 2006 sopimiseen tulisi vahentsa
Tydnantajan Henkiloston
edustajat edustajat
27

Suhtautuminen paikallisen sopimisen
laajentamiseen, yksit. sektori 2006,(%)

ikl P oy
Henk B3l o =

| ETyontaldist B Toimhankiiat B Ylammat timihanidiot

™
83
0
&
1]
m,
Ll S+ e
g4
MahdoBsuuksla Mohdolsumuksia Nykyliahne on  Mohdolcuukels Wohdolsuukska
sopimisesn ulisi  sopimiseen tulisl sopanisesn s sopinEeen sl
IisBitA erithin Esi48 jonkin vihem8A jorkin  vAheniBl eridtiin
palion veiran verran paljen

28

14



Suhtautuminen paikallisen sopimisen kehittdmiseen eri sektoreilla, 2006

90

80

70

60

50

40

30

20

Mita mielta olette paikallisesta sopimisesta (%)

77 O Mahdollisuuksia paikalliseen
M sopimiseen tulisi lisata erittain

paljon

53 53 . . I
50 — B Mahdollisuuksia paikalliseen

4 sopimiseen tulisi lisata jonkin

38 40 verran

30 3

238P° ONykytilanne on sopiva

5 5
1 3 2 4

OMahdollisuuksia paikalliseen
Yksityinen  Kunnat Valtio  [Yksityinen Kunnat Valtio sopimiseen tulisi vahentaa

Ty6nantajan edustajat Henkiléston
edustajat
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Liittoasiantuntijoiden arvio tulevasta kehityksesta v 2006

"Onko arvionne mukaan odotettavissa, etta tydehtosopimukset
muuttuvat lahivuosina paikallisen sopimisen suhteen sallivammiksi?"

Palkansaajajérjestéjen

asiantuntijat
W Kylla, jossain maéarin
W Eivat
O En osaa sanoa
Tydnantajajarjestdjen
asiantuntijat

0% 20% 40% 60% 80% 100%

30

Liite 1

15



Liite 1

16

Este kehittdmiselle: Osaavien ja halukkaiden
luottamusmiesten saaminen

"Osaavien ja tehtaviin halukkaiden luottamusmiesten I6ytdminen
muodostuu alallamme paikallisen sopimisen laajentamisen esteeksi"

Palkansaajajérjestdjen W Taysin samaa mielts
asiantuntijat [ Jokseenkin samaa mielt
[ Vaikea sanoa
[ Jokseenkin eri mielta
Tydnantajarestdjen W Téysin eri mieltd
asiantuntijat

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

31
Tulisiko paikallista sopimista laajentaa myos
direktiovallan alueelle ?
"Paikallisesti tulisi sopia myés sellaisia asioita, jotka nyt ovat yksin
tyébnantajan paatettavissa"
Palkansaajajarjestojen W Taysin samaa mielta
asiantuntijat [ Jokseenkin samaa mieltd
| O Vaikea sanoa
[ Jokseenkin eri mieltd
Tyénantajajarjestdjen W Taysin eri mielta
asiantuntijat
0 % 20% 40% 60% 80% 100%
32
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Luottamushenkilén asema ja

rooli paikallisessa sopimisessa

Seppo Riski

Elinkeinoeldman keskusliitto e

Luottamusmiehen
aseman ja tehtavien painopiste
on muuttunut pelkasta edunvalvonnasta
sopija- neuvottelukumppaniksi

7.11.2007 St Riski . 2 n = "
) eppo HISK Elinkeinoeldman keskusliitto e
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Vuorovaikutteisuus
= Luottamus

7.11.2007 Seppo Riski
3

Elinkeinoeldman keskusliitto @

Hyva luottamushenkil6?

*  Ammattitaitoinen — tuntee sopimukset
* Avarakatseinen — ymmartaa kokonaisuuden

« Elaa tassa ajassa — nakee myo0s tulevaisuuteen

» Tarpeeksi poweria — porukka tukee

* Luotettava ja rehellinen — on sanansa mittainen

 Rohkea — uskaltaa tehda oikeat ratkaisut

* Yhteistyokykyinen — ei kuitenkaan syo kadesta

« Karismaattinen — saa porukan mukaansa

7.11.2007 Seppo Riski
4

Elinkeinoeldman keskusliitto @
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Kysymys pohdintaan ja keskusteltavaksi:

Mita tulisi tehd4, jotta
luottamustehtavasta
tyopaikalla tulisi arvostettu
ja haluttu tehtava?

Aarno Ryynanen, Aktiivi -Innovaatio Oy

Luottamushenkilén tehtavan hyvat puolet

+ Vahva sitoutuminen (sisall6llinen motivaatio)

+ Tehtavassa aikaansaatu koetaan palkitsevaksi
+ Kokemukset opettavat ja motivoivat jatkamaan
+ Erinomainen nakoalapaikka ty6elamaan

+ Neuvottelusuhteet tydnantajaan melko hyvat
+ Henkildston tuki koetaan hyvin tarkeaksi

+ Luottamustehtava voi edistaa urakehitysta

+ Tydsuhdeturva koetaan tarkeaksi

Liite 3
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Luottamushenkilén tehtavan huonot puolet

- Tehtava on edelleen valvontapainotteinen

- Tehtavaan kohdistuvat odotukset ovat
kasvaneet (henkiloston odotukset)

- Oman tydn ja luottamustehtavan
yhteensovittaminen on monelle vaikeaa

- Tyonantajan suhtautuminen voisi olla
myonteisempi
- Tehtavan tunnekuorma koetaan kasvaneen

- Luottamushenkild kokee olevansa usein yksin
vastaamassa isoihin haasteisiin

- Tehtavaan on vaikea loytaa jatkajaa

20



% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

MITEN KEHITTAA LUOTTAMUSMIESTEN
VALMIUKSIA TULOKSELLISEEN
PAIKALLISEEN SOPIMISEEN?

Kari Sairo
7.11.2007
Helsinki

% ) Metalli

METALLITYOVAEN LIITON
TUTKIMUSTOIMINTA

Taloudellinen seuranta ja analysointi
-suhdannekehitys
-toimiala- ja yritysanalyysit
-palkka- ja tyollisyysanalyysit

Elinkeinopolitiikka
-toimialan toimintaedellytysten kehittaminen
-omat selvitykset ja aloitteet

Tyoyhteisdjen kehittdminen
-kehittamisprojektien kaynnistadminen ja niihin osallistuminen

Tutkimustoiminnan henkilosto
tutkimuspéaallikké Jorma Antila, jorma.antila@metalliliitto.fi
tutkija Kari Sairo, kari.sairo@metalliliitto.fi
tutkija Veli-Matti Kauppinen, veli-matti.kauppinen@metalliliitto.fi
tutkija Ville Kopra, ville.kopra@metalliliitto.fi
tutkija Jouko Reijonen, jouko.reijonen@metalliliitto.fi
sihteeri Sari Hannula, sari.hannula@metalliliitto.fi
tilastosihteeri Sari Korte, sari.korte@metalliliitto.fi (vuorotteluvapaalla 31.1.2008 asti)
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% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

SISALTO

1. Kilpailukyvyn ja tyollisyyden reunaehdot

2. Perusvalmiuksien luominen henkil6ston ja
johdon yhteiselle ymmarrykselle

3. Metalliliiton jAsentutkimuksen tuloksia
4. Mita Metalliliitto tekee valmiuksiensa

kehittamiseksi?
3
M uutospaatos ’l ‘ Metalli
Teknologinen esim. RTEINEN TERIA
. sulkoistaminen
Ehltys einvestointi
tydorgani saation
muutos
stms.
Kansainva- : —
linen talou- \\/(i!itgl_(;en M uutoksen
dellinen Stratégia valmistelu Haittavai- |[Haittavai-
kehltys <kilpailutilanne :z?&mot kut_usten kUtUSen
2k 'E‘é’;‘&;m}ﬁgm :fggjsttl?s;tjunnitei ma tOfJ unta lievittaminen
o . ~uudelleen-
Kansainvéa- omisLE .fyi‘jhiyys s:;LtJ)i taminen
11 i T “ty6 “tyttomyys-
I'_nen pOII!t- Hallinto .%m?f; turva
tinen kehltys edustus “jne. :;.aksg;rl\:sa
Yt-menettely
tyosupjelu
S TES  yolainsiadants

Ennalta vaikuttaminen

Jalkikateen vaikuttaminen
= ennakointi

= reagointi

4
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Yhteinen
toimintatapa

T

luottamus

T

% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

- v
pa——— o

Metallin jasentutkimus 2007/1

% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

Kiinnostus yrityksen asioista
kehittamisprojekteihin osallistumisen mukaan,
n=1015

100 %
90 %
80 %
70 %

60 %
50 %
40 % 1
30 %
20 %

10 %

0%

En ole osallistunut Olen osallistunut yhteen  Olen osallistunut useaan
projektiin projektiin

0O En ole kinnostunut

@ jossakin maarin kiinnostunut

O Erittéin kiinnostunut
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% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

METALLIN JASENTUTKIMUS

® Paikallisista sopimusta
harrastetaan 45 %:lla
tyopaikoista

Tulisiko paikallista sopimista lagjentaa

® Usemmin sovitaan %
tybajoista % _
® Palkoista sovitaan 29 10 =
%:lla tydpaikoista 60 -
® Tydntekija /tyénantaja— | £
sopimiset kasvaneet <A
® Sopimista ei haluta iy
laajentaa palkka- ja ig |
tybaika-asioiden N ||

ulkopuolelle
® Tydbajat: halua
laajempaan sopimiseen

Palkat Tyogiat ~ Muesia

% ) Metalli

THTEINEN TERLIA

Metalliliiton toimia paikallisen toiminnan
kehittamiseen

® Toimialan ja sen yritysten kehityksen jatkuva
seuraaminen

® Yritystaloutta luottamusmiehille
® Tuottavuusyhteistyo ja —koulutus

® Yrityksille suunnattu koulutus
kehittamisyhteistydsta

® Henkiloston muutosvalmennuskoulutus
® Selvitys paikallisesti sovittavan eran jakamisesta




Henkiloston edustajat
tyoyhteisdjen kehittajina

PSKJ -seminaari
Kirjan Sali 7.11.2007

Puheenjohtaja, FT, Tapio Huttula, Erityisalojen
toimihenkiléliitto, ERTO ry

E R, T,O

Jiirki Hiitto

Viesti

« Kilpailukykyinen Suomi tarvitsee hyvia
tyopaikkoja ja menestyvia tydyhteisoja

= Menestyvia tyopaikkoja ei synny ilman sujuvaa
yhteistoimintaa

= Sujuvaa yhteistoimintaa ei synny ilman
luottamusta ja yhteisia tavoitteita

* Yhteiset tavoitteet ja tuloksekas ty6 tehd&aén
yhdessa

= Siksi tarvitaan kehittédjasuuntautuneita
henkilostonedustajia

€elRIT.O

Jiirki Hiitto
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e Kilpailukykyinen Suomi
tarvitsee
kehittdjasuuntautuneita
henkiléstonedustajia seka
kehittamismyonteisia ja
yhteistyokykyisia tyopaikkoja

elR.T.O

Jiirki Hiitto

Erilaisia henkiléston edustajia ..
§ Taistelija Kehittaja
: N
< :
© Puurtaja
Junailija Osallistuja
Tehtavanhoitaja
Sivustaseuraaja Myétailija
yhteistydvalmius
Lahde: Henkildston edustajat tydpaikan
muutosvoimana —tutkimus, 2004. Aktiivi-
Innovaatio Oy Ryynanen — Loimu — Maenpaa.
Aktiivi-Innovaatio Oy

E R, T,O

Jiirki Hiitto
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ERTON Henkildéstbedustajien .
kehittajdsuuntautuneisuus ja sen

vahvistaminen seka sen heijastuminen .
neuvottelutoimintaan 2007 - 2009 -

e Tutkimus ja kehittdmishanke
< Tavoitteena

— Vahvistaa kehittajasuuntautuneisuutta
henkildstdén edustajan tehtavassa

— Parantaa valmennettavien
tyoyhteisdjen kehittajataitoja

— Tuoda yhteistydhdn tydnantajan
kanssa uusia siséltdja, muotoja ja
menetelmia

E_ R, T, O

Jiirki Hiitto

YhteistyOkumppanit o

e Osa STTK:n HED-strategiaa

e Rahoitus: Tydsuojelurahasto ja ERTO

e Valmennus: Tyoterveyslaitos

e Tutkimus: Aarno Ryynéanen, Mielity6
Oy

- Johtoryhma: ERTO, AKAVA, EK, SAK,
STTK

e Osallistujina useiden ammattiliittojen
henkildston edustajat

E_ R, T, O

Jiirki Hiitto
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Hankkeen toteutus vuosina
2007 - 2009

« Alku- ja loppukyselyt

* Valmennusryhmat kuusi
kokoontumista (kaksi ryhmaa +
seurantaryhma)

e Tydseminaarit (4)

« Verkkotydkalu HEDset

« Valitehtavia

« Tyohyvinvointikoulutusta tyopaikoille
+ Konsultaatiomahdollisuus

E R, T,O

Jiirki Hiitto

Tiedon valittaminen

= Hyvia kaytantéja tullaan levittamaan
koko tyomarkkinakenttadn

= Seurantaryhma kootaan eri
ammattiliittojen ja tyonantajien
edustajista

« IlImoittautumisia seurantaryhmaén
otetaan vastaan!

€EIRIT O

Jiirki Hiitto



Lisatietoja n
ERTO

Tyodymparistdasiantuntija

Jarmo Lahti

www.erto.fi
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