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Tutkimuksellisen opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, millaista tietoa henkiléston edusta-
jat eli luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut tarvitsisivat, jotta he voisivat osallistua oman
tydpaikkansa psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, joka suunnattiin niille Toimihen-
kilolitto ERTON jasenille, jotka toimivat tyopaikkansa henkiloston edustajan tehtavissa.
Naita tehtavia ovat: paaluottamusmies, varapaaluottamusmies, luottamusmies, varaluotta-
musmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu, 1. varatydésuojeluvaltuutettu, 2. vara-
tydsuojeluvaltuutettu ja tydsuojeluasiamies. Kyselytutkimukseen osallistui yhteensa 93 ER-
TOlaista henkildston edustajaa ja vastausprosentti oli 22,6.

Opinnaytetyodn tuloksena voitiin todeta, ettd seka tydsuojeluvaltuutetut ettd luottamusmiehet
ovat kiinnostuneita psyko-sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Heilla on oman arvionsa mukaan
hyvéat taidot tunnistaa tyopaikalla esiintyvia psyko-sosiaalisia kuormitustekijoita. Vastausten
perusteella henkildstén edustajat kokevat, ettéa heidan vaikutusmahdollisuutensa psyko-so-
siaalisen tydhyvinvoinnin edistamisessé ovat rajoitetut.

Opinnaytetytn pohjalta voitiin suosittaa, etté henkiloston edustajille tuotettavassa materiaa-
lissa on tietoja psyko-sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Seksuaalisen hairinnan ja tyontekijan
stressin aiheuttajien tunnistamisessa henkiloston edustajilla oli vahiten taitoja, joten siita olisi
hyva olla tietoa. Liséksi henkildston edustajat toivovat saavansa lisda tietoa johtamisesta ja
tyopaikan epdoikeudenmukaisesta toiminnasta. Selkeaa tarvetta on myds kommunikaatio-
ja neuvottelutaitojen lisadmiseen, jotta vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla psyko-sosiaali-
sen tydhyvinvoinnin edistamiseen lisdéntyisivat. Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettu-
jen valilla ei ollut selke&é eroa tiedon tarpeen suhteen.

Avainsanat luottamusmies, ty6suojeluvaltuutettu, psyko-sosiaalinen tydhy-
vinvointi
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This thesis is a research work and the aim of the thesis was to find out what kind of infor-
mation representatives of the personnel such as shop stewards and occupational safety
representatives would need to be able to participate in the development of psycho-social
well-being at their working places.

The survey was carried out as a quantitative questionnaire survey addressed to those mem-
bers of the Employers' Union of ERTO who work in the workplace as a representative of the
personnel. These tasks are: chief shop steward, deputy chief shop steward, shop steward,
deputy shop steward, authorizing officer, occupational safety delegate, 1st deputy occupa-
tional safety delegate, 2. deputy occupational safety delegate and a labor protection agent.
A total of 93 ERTO representatives of personnel participated in the survey and the response
rate was 22.6%.

It was discovered in the study that both the occupational safety delegates and the shop
stewards were interested in psycho-social well-being at work. In their own judgement, they
have good skills to identify psycho-social load factors in the workplace. Based on the re-
sponses, the staff representatives feel that their influence on promoting psycho-social well-
being at work is limited.

Based on the thesis work, it was recommended that the material produced for the personnel
representatives should contain information on psycho-social well-being at work. The results
indicate that in identifying sexual harassment and worker stressors, representatives of the
personnel had the least skills, and therefore it would be important to produce information for
employees on those factors. In addition, staff representatives hope to receive more infor-
mation about management and the unfair working conditions. There is also a clear need to
increase communication and negotiation skills in order to increase the impact on workplace
promotion of psycho-social well-being at work. There was no clear distinction between the
shop stewards and the occupational safety representatives regarding the need for infor-
mation.

Keywords The shop steward, the occupational safety representative,
psycho-social well-being
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1 Johdanto

1.1 TyoOn taustaa

Tyohyvinvoinnin lisddminen ja kehittdminen on monissa erilaisissa julkaisuissa liitetty
esimiehen tehtaviin, osana johtamista. Aikakauslehdissa kirjoitetaan hyvinvoinnista kui-
tenkin siten, ettd se on yleensa ihmisen omista valinnoista johtuvaa. Ty6turvallisuuslaki
velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijoiden fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaali-
sesta turvallisuudesta (Tyo6turvallisuuslaki, 2 luku 8 8). Yrityksen koko henkildkunnan
kannattaa kuitenkin osallistua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, koska hyvinvoivassa tyo-
yhteisssa tydskennellaan tuottavasti ja tydurat ovat niissa pidempid (Tamminen 2011,
2).

Tyo6hyvinvointia tutkitaan Suomessa paljon, mutta tutkimus on luonteeltaan yksilokes-
keistd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat kuitenkin tydpaikan sosiaaliset ja organisatoriset te-
kijat yksilon kokemusten ja henkisen hyvinvoinnin lisaksi. (Makiniemi & Bordi & Heikkil&-
Tammi & Seppanen & Laine 2014, 39.) Toimistotyd on yleensa fyysisesti kevytta, vaikka
tietotekniikka asettaakin tiettyja vaatimuksia ergonomian suhteen. Tydhyvinvointiin toi-
mistotydssa vaikuttavat merkittavasti psyko-sosiaaliset tekijat, eli sellaiset tekijat, jotka
liittyvat tyon sisaltdon ja jarjestelyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen (Tyo-
suojelu.fi 2016). Tydpaikkakiusaaminen on yksi merkittavimmista tyon psyko-sosiaalista
kuormittavuutta lisaava tekija. Tyopaikalla koettu henkinen vékivalta ja tyopaikkakiusaa-
minen ovat yleisia tydhyvinvointia vahentavia seikkoja. Yli puolet suomalaisista palkan-
saajista kokee tyOpaikallaan olevan kiusaamista tai henkistd vakivaltaa. (Mahonen
2017.)

Vaikka ty6hyvinvoinnin edistaminen on yrityksen johdon lisaksi myds koko henkilokun-
nan tehtavand, suuressa tyopaikassa kaikilla tyontekijoilla ei kuitenkaan ole luontevaa
mahdollisuutta osallistua siihen (Rauramo 2012). Henkilékunnan keskuudestaan valitse-
mille luottamusmiehilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla on yleensd hyva ja kokonaisvaltainen
nakemys arjen tyosta ja henkiléston ndkemyksista. Henkildston edustajat tai hedit, kuten
luottamusmiehi& ja tydsuojeluvaltuutettuja kutsutaan yhteisella nimikkeella, toimivat sil-
tana tydnantajan ja tyontekijoiden valilla ja he toimivat erdanlaisina tydyhteisén luottope-

laajina. (Ilmarinen, 9.)



Luottamusmiehet edustavat tydntekijoita erityisesti ristiriitatilanteissa, valvovat tyéehto-
sopimusten noudattamista ja osallistuvat muun muassa tyontekijéiden ja tyénantajan va-
lisiin neuvotteluihin. Tydsuojeluvaltuutetut puolestaan huolehtivat yhdessa tytnantajan
kanssa siitd, etta tyopaikka on turvallinen ja terveellinen. (Toimihenkil6litto ERTO
2017a.)

Henkiloston edustajat tarvitsevat tyonsa tueksi oman kokemuksensa lisaksi suuren méaa-
ran luotettavaa tietoa (STTK 2017). Tyodskentelen Toimihenkildliitto ERTOssa hallinto-
tehtavissa. Teen yhteistyOta seka jarjesto- etta tydmarkkinayksikon kanssa ja minulla on
ollut mahdollisuus olla myds mukana luottamusmiehille ja tydsuojeluvaltuutetuille jarjes-
tettévien koulutustilaisuuksien organisoimisessa. Naitd henkilostén edustajille tarkoitet-
tuja koulutuksia jarjestetaan saanndllisesti. Koulutusten lisaksi henkildston edustajilla on
kaytettavissadan tietoldhteenad vuonna 2012 perustettu intranet-sivusto, jolle on koottu
runsaasti tietoa tyopaikalla mahdollisesti esiintyvien ongelmien ratkaisemiseksi (Parikka
2017). ERTOn toimiston lakimiehet ja asiantuntijat auttavat henkiléston edustajia myos
puhelimitse. ERTON ty6suhdeneuvontapalvelu on avoinna jokainen arkipaiva (Kokkonen
2017).

ERTOn kotisivuja alettiin uudistaa loppuvuodesta 2017, ja tuolloin paatettiin myds hen-
kilostbn edustajille suunnatun sivuston uudistamisesta. Sivuston kayttbaste oli melko
huono ja sivuston materiaali osittain vanhentunut. Erityisesti huomioitiin se, etta sivus-
tolla ei ollut lainkaan materiaalia tydhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Tietoa ja mate-
riaalia on saatavissa muistakin lahteista: useat viranomaistahot ja tydeldkevakuuttajat
ovat julkaisseet internetissa tyéhyvinvoinnin psyko-sosiaalisista tekijdista paljon tietoa
seka tybnantajille ettd tyontekijoille. Verkosta on ladattavissa myds monenlaisia oppaita
tydympaériston ja -hyvinvoinnin kehittdmiseen. Tieto verkossa on kuitenkin hajanaista,

eiké omalle tydpaikalle sovellettavaa tietoa ole helppo loytaa. (Parikka 2017.)

Kun tutkittiin sita, millaisten kysymysten vuoksi henkiléston edustajat ottavat yhteytta
ERTOnN tydsuhdeneuvontapuhelimeen, huomattiin, etté eniten kysymyksia tuli tyéehto-
sopimuksiin ja niiden soveltamiseen liittyvista asioista. Myds tydsuojeluun tai tydhyvin-
vointiin liittyvista asioista kyseltiin jonkin verran. Kun kysymykset liittyivat tydsuojeluun,
aiheina olivat usein tytpaikkakiusaamisepailyt tai muut psyko-sosiaaliseen tyéhyvinvoin-
tiin liittyvat aiheet. (Kokkonen 2017.)



Luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen roolia ja tiedon tarvetta psyko-sosiaalisen
tydhyvinvoinnin kehittgjina paatettiin selvittda henkiltston edustajille suunnatun extranet-
sivuston sisallén kehittdmisprojektin yhteydessa. Olin itse ehdottanut tutkimusaiheen ra-
jaamista tahan, koska henkiléston edustajien roolia psyko-sosiaalisen tyéhyvinvoinnin
kehittamisessa on varsin vahan tutkimustietoa. Nayttaa silta, etta aihetta on kasitelty vain
yhdessa tutkimuksessa: STTK:n HED-barometrissa vuonna 2017. Tutkimusraportin mu-
kaan tyosuojeluvaltuutetut kayttavat padsaantodisesti luottamusmiehia enemman aikaa
tydyhteisdn psyko-sosiaalisten ongelmien selvittelyyn. Luottamusmiehet ovat kuitenkin
panostaneet johtamisongelmiin yhta paljon kuin tyésuojeluvaltuutetut. (Ryyn&nen & Au-
vinen 2017, 25-26.)

STTK:n HED-barometrista saadaan vain viitteellista tietoa ERTOn HED-extranetin kehit-
tamisté varten. ERTON henkildstén edustajien tiedon tarpeesta on perusteltua tehda yk-
sityiskohtaisempi kysely, koska tulosten perusteella voidaan kehittdd extranet-sivuston
siséltoa vastaamaan erityisesti ERTOnN tydsuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten tar-
peita. (Lindstedt 2018.)

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana on selvittaa, millaista tietoa henkildstén edus-
tajat eli luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut tarvitsisivat, jotta he voisivat osallistua
oman tyodpaikkansa psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Tutkimusongel-

maa ratkotaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

e Ovatko tyosuojeluvaltuutetut ja luottamusmiehet eli henkiloston edustajat kiinnostu-
neita psyko-sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittdmisestd omalla tydpaikallaan ja onko
heilla mahdollisuuksia siihen?

e Tarvitsevatko henkilostdon edustajat nykyista enemman tietoja ja taitoja psyko-sosi-
aalista kuormitusta aiheuttavien tekijoiden tunnistamiseksi?

e Minkalaisia tietoja ja taitoja henkildston edustajat tarvitsevat, jotta he voisivat osallis-

tua psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistdmiseen?

Tutkimusmenetelména kaytetddn kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.



Tavoitteena on saada yleinen kuva ERTOnN tydsuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten
ja heidan varahenkildidensa mielipiteista ja toiveista siita, millaista tietoa tarvitaan psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoista, ja niiden merkityksesta tydhyvinvoinnille. Kvantitatiivi-
nen tutkimusmenetelma sopii erityisen hyvin silloin, kun halutaan saada selville yleinen
kuva vastaajien kasityksista. (Vilkka 2007, 13.)

Méaarallista tutkimusta puoltaa myds se seikka, etta tutkimusjoukko on melko suuri. ER-
TOn jasenrekisterin mukaan p&aluottamusmiehid, luottamusmiehid, varaluottamusmie-
hia, tyosuojeluvaltuutettuja ja varatydsuojeluvaltuutettuja on yhteensa noin neljasataa
(ERTOnN jasenrekisteri 2018). Kyselytutkimus soveltuu tutkimusmenetelmaksi, koska
kaytdssa on sopiva séhkdinen kyselytydkalu ja tutkimusjoukon tavoittaminen on mahdol-
lista sahkopostitse. Kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa koko objektiivisen joukon tut-
kimisen ja lisaksi voidaan tehda vertailuja siitd, onko luottamusmiesten ja tydsuojeluval-
tuutettujen mielipiteilla ja toiveilla eroja keskenaan. (Vilkka 2007, 16, 28.) Vertailutiedon
avulla voidaan tarvittaessa kohdistaa uuden extranet-sivuston informaatio vaikkapa pel-
kastaan tyosuojeluvaltuutetuille, mikali tutkimuksen mukaan jokin tieto kiinnostaa erityi-

sesti heita.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessé avataan tyohyvinvoinnin maaritelmia keskittyen eri-
tyisesti psyko-sosiaaliseen ty6hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Opinnaytetydn loppu-
tuloksena syntyy ehdotus Toimihenkil6litto ERTON henkildstén edustajille suunnatun
extranet-sivuston sisallén tuottamiseen. Lopputuloksen avulla saadaan myds tietoa luot-
tamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen mahdollisuuksista kehittdd psyko-sosiaalista

tydhyvinvointia.

Luottamusmiesten ja tydsuojeltuvaltuutettujen tydteho ja motivaatio kehittaa tyépaik-
kansa olosuhteita paranevat, kun he saavat entistd enemman tietoa omiin toimiinsa liit-
tyen. Sahkdisen tytkalun laaja tietosisaltd auttaa heita tuottamaan psyko-sosiaalista tyo-
hyvinvointia omilla tyopaikoillaan ja myos motivoimaan koko tydyhteisfd kehittdméaén
hyvinvointia. Tarve saada henkildkohtaista neuvontaa lakimiehiltd ja asiantuntijoilta voi
jonkin verran vaheta, kun kaytettavissa on tarpeita vastaava ja luotettava tiedonlahde.
Tama ei kuitenkaan ole palvelun ensisijainen tarkoitus, vaan tarkoituksena on helpottaa
henkiloston edustajia toiminaan omissa tehtavissaan ja nakemaan ehka oman toimen-
kuvansa entista laajempana ty6elaman kehittdjana. Samalla toimiva ja luotettava sah-

koinen tydkalu sitouttaa henkildston edustajia liiton toimintaan. (Lindstedt 2018.)



2 Henkilostdon edustajat ja heidan tehtavansa

2.1 Luottamusmies

Luottamusmies toimii tydpaikoilla tyontekijéiden edustajana. Han on tyontekijoiden kes-
kuudestaan valitsema ja han toimii tehtavassaan yleensa oman toimensa ohella. Luot-
tamusmiehen tehtavana on toimia neuvottelijana, sopijana, sovittelijana ja tiedonvalitta-
jana tybnantajan ja tyontekijoiden valilla. Luottamusmies toimii silloin tyontekijoiden
edustajana, kun tydntekijdiden ja tybnantajan kesken syntyy erimielisyyksia. (Tyodela-
maan.fi.) Luottamusmies on mukana ratkomassa tydnantajan ja tyontekijoiden valisia
tydsuhteeseen liittyvia ristiriitoja ja omalla tydpanoksellaan auttaa neuvottelemaan hyvaa
ratkaisua. Han on my6s mukana kehittdmassa tydyhteisdéa edustamiensa tyontekijéiden
seka tydnantajan kanssa. Vaikka luottamusmies edustaa neuvotteluissa ensisijaisesti
jarjestaytyneita eli ammattilittoon kuuluvia tydntekijoita, han voi yhteistoimintaneuvotte-

luissa kuitenkin edustaa myds koko henkildstoa. (Toimihenkil6liitto ERTO 2017b.)

Luottamusmiehen valitsevat liiton jasenet tyopaikalla. Useimmiten tyOpaikalla kaydaan
vaalit luottamusmiehen ja varaluottamusmiehen valitsemiseksi. Vaalia ei kuitenkaan jar-
jestetd, jos ehdokkaita on sama maara kuin valittavia luottamusmiehia. Luottamusmies
valitaan aina maaraajaksi ja yleinen toimintakauden pituus on kaksi vuotta. Joillakin tyo-
paikoilla voidaan sopia kauden pituudeksi kolme tai neljakin vuotta. Ehdokkaaksi voi
asettua kuka tahansa tyontekija, joka on kyseisen alan ammattiliton jasen ja tuntee
oman tydpaikkansa toimintatapoja. Luottamusmies saa omalta ammattiliitoltaan koulu-
tusta tehtaviinsa. Luottamusmies toimii paasaantdisesti oman toimensa ohella. Suurim-
milla tydpaikoilla voi olla useita luottamusmiehia ja myos paatoimisia luottamusmiehia.
(SAK 2017.)

2.2 Tyobsuojeluvaltuutettu

Tyo6suojeluvaltuutettu on tyontekijdiden valitsema henkild, joka edustaa tyopaikan tyon-
tekijoitd kasiteltdessd tydsuojeluun liittyvia asioita yhteistoiminnassa tydnantajan

kanssa, ja suhteessa tydsuojeluviranomaisiin.



Tyo6suojeluvaltuutettu perehtyy myods oma-aloitteisesti tydpaikkansa tydympéristdon ja
tydyhteison tilaan seka niihin liittyviin tyontekijdiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikut-
taviin asioihin seké tyosuojelusaanndksiin. Tydsuojeluvaltuutettu osallistuu tarvittaessa
tydsuojelua koskeviin tarkastuksiin ja asiantuntijan tutkimuksiin. Tyésuojeluvaltuutetun
tehtaviin kuuluu myds tiedottaminen tydntekijdille tydn turvallisuutta ja terveellisyytta
edistavista tekijoista. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoimin-
nasta 2006, 5 luku § 29.)

Kaikille tyopaikoille voidaan valita tydsuojeluvaltuutettu. Tydsuojeluvaltuutettu on valit-
tava lain perusteella aina, jos tyopaikalla on vahintddn kymmenen tyontekijaa. Yleensa
valitaan myo6s kaksi varatydsuojeluvaltuutettua. Tydsuojeluvaltuutettu seka tarvittaessa
yksi tai kaksi varavaltuutettua voidaan valita kuitenkin aina tyéntekijoiden niin halutessa.
Tyosuojeluvaltuutettu ja tydsuojeluvaravaltuutettu valitaan samaan tapaan vaaleilla kuin
luottamusmies. Tyodsuojeluvaltuutetun ei kuitenkaan tarvitse olla ammattiliton jasen.
Tyo6suojelu on yhteistyota ja se koskee kaikkia tyopaikalla tydskentelevia. Tydnantajalla
on kuitenkin vastuu ja paatosvalta tydsuojeluasioissa, ja tydnantaja nimeaa tarvittaessa
tydsuojelupaallikdn. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta 2006, 5 luku § 30.)

Jokaisella tydpaikalla on lain mukaan oltava tydsuojelun toimintaohjelma, johon kirjataan
tydolosuhteista riippuen erilaisia asioita. Jokaisella tytpaikalla on oltava myds tydsuoje-

lupaallikko, jonka tybnantaja nimead. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku § 9.)

Tyopaikoilla, joissa tydskentelee saanndllisesti vahintaan 20 tydntekijaa, tulee valita ty6-
suojelutoimikunta tai jokin muu yhteistoimintaan liittyvien asioiden hoitamisesta vastaava
tydryhma. Yhteistoimintaelin tekee vuosittain toimintasuunnitelman. Tydsuojeluhenkilds-
ton oma koulutus tehtéavaan vaikuttaa oleellisesti heiddn osaamiseensa. Tydantajan on
taattava jokaiselle tydsuojelutehtavissa toimivalle mahdollisuus tydsuojeluun liittyvaan
koulutukseen. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
2006, 5 luku § 33.) Tydsuojeluvaltuutetuille suunnattua koulutusta jarjestavat ammattilii-

tot, Ty6turvallisuuskeskus ja monet yksityiset koulutusyritykset.

Joillakin tydpaikoilla luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun tehtavét on yhdistetty yh-
delle tydntekijélle. Tallainen henkild nauttii suurta luottamusta ja kantaa suurta vastuuta.
Ammattiliton tuki onkin téllaiselle henkildstén edustajalle erityisen tarked. (Lindstedt
2018.)



3 Organisaation ja toimintaympariston esittely

3.1 Toimihenkildliitto ERTO ry

Toimihenkilolitto ERTO ry on monialainen ammattiliitto yksityisen sektorin asiantuntijoille
ja ammattilaisille. Toimihenkilliitto ERTOn muodostavat kuusi jasenyhdistysta, jotka toi-

mivat omien jasentensd ammatillisina yhdistyksina. Jasenyhdistykset ovat:

o Erityistoimihenkilot ET ry, jonka jasenet tydskentelevat muun muassa asianajotoi-
mistojen sihteereina, jarjestbissa ja isannditsijan toimistossa.

e Yksityisen sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset YSTEA, jonka jasenet tydskentele-
vat muun muassa vammais- tai potilasjarjestdjen tyontekijoina tai yksityisten laakéari-
keskusten toimistotyontekijoina.

e Logistiikan toimihenkilot ry, jonka jasenet toimivat muun muassa ajojarjestelijoiné ja
logistiikkayrityksissa vientitehtavissa.

e Taloushallinnon ammattilaiset ry, jonka jasenet tydskentelevat muun muassa kirjan-
pitajind, palkanlaskijoina ja controllereina.

e Suomen Optometrian Ammattilaiset ry, johon kuuluu eniten optikoita, mutta myos
muita optisen alan ammattilaisia. (Toimihenkil6litto ERTO 2017c.)

ERTOn jasenet tydskentelevat paasaantoisesti toimisto- tai asiakaspalvelutehtavissa

(Toimihenkildliitto ERTO 2017c).

Ammattilittona ERTON keskeinen tehtava on toimia suojana ja tukena palkansaajille.
Toimihenkildliitto ERTO sopii yhdessa joidenkin tydantajaliittojen kanssa tyéehtosopi-
muksia, joissa maaritellddn muun muassa alan vahimmaistydehdot, kuten tydaika, pal-
kat, palkankorotukset, lomat ja sairausajan palkan maaraytyminen. ERTO tarjoaa jase-
nilleen lakimiespalveluja silloin, kun jasen tarvitsee niita tydelaman kiemuroissa. (Toimi-
henkildliitto ERTO 2017c.)

Yhdessa jasenyhdistystensa, aluejarjestdjensa ja aktiivisten jasentensd, kuten luotta-
musmiesten kanssa Toimihenkil6liitto ERTO huolehtii siita, etta jasenet saavat ajankoh-
taista tietoa tydmarkkinoilta, tydelaméssa tarvittavia neuvottelutaitoja, vertaistukea kol-

legoilta ja virkistysta tydssa jaksamisen tueksi (Lindstedt 2018).



3.2 ERTOn viestintd henkiloston edustajille

ERTOssa jasenviestintéd hoidetaan paasaantoisesti sahkdisesti. Jasentapahtumista ja
muista jasenille suunnatuista tilaisuuksista ilmoitetaan jasenille vain séhkoisesti. Viestin-
tavalineina toimivat ensisijaisesti ERTON ja jasenyhdistysten kotisivut, sahkdiset asia-
kaskirjeet ja suorat sahkopostiviestit. Myos Facebookia ja Twitteria kaytetaan, mutta ja-
senpalautteen perusteella sahkoiset asiakaskirjeet saavuttavat jasenet parhaiten. Luot-
tamusmiehille ja ty6suojeluvaltuutetuille suunnattu suljettu nettisivusto eli HED-intra on
ollut kaytdssa vuodesta 2012. (Parikka 2017.)

4 Viitekehyksena psyko-sosiaalinen tydhyvinvointi ja sen kehittdminen

4.1 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on tarkeda seka yksilon, tydyhteison ettd koko organisaation kannalta.
Hyvinvoiva tydntekija on innostunut omasta tyostaan ja kokee sen mielekkaaksi. Kun
tydyhteisd voi hyvin, tydntekijat pystyvat tekemaan yhteisty6ta ja koko organisaatio toimii
paremmin. Hyvinvoivat tyontekijat kayttavat tydaikansa tehokkaasti, jolloin organisaation
tuottavuus on parempi. Johtamisella on suora vaikutus tyéhyvinvointiin. (Mustakangas
2017, 6.)

On huolestuttavaa, jos tyontekija vasyy tydbhonsa eikd enaa innostu tydtehtavista. Tyo-
uupumuksen vakavia varoitusmerkkeja ovat ajatusten kyynistyminen, jatkuva vasymys,
stressi, tehottomuus sekd ammatillisen itsetunnon laskeminen. Monesti uupumus oirei-
lee aluksi fyysisina oireina. Uupuneen tyéntekijan tunnistaminen on tarkeaa, koska toi-
puminen vaatii muutoksia seké tyétapoihin etté tydon organisointiin. (Mustakangas 2017,
6.)

Omaan ty0hon ja sen organisointiin vaikuttaminen lisda tyohyvinvointia. Joustava aika-
taulutus antaa mahdollisuuden suoriutua myos yllattavista tehtavista. Tyon mielekkyytta

yllapitavat kehittdmisen ja kehittymisen mahdollisuudet. (Mustakangas 2017, 6.)

Hyvinvoivat tydntekijat muodostavat hyvinvoivan tydpaikan. Kuviossa 1 on esitetty tyo-
hyvinvoinnin osatekijat. Tyohyvinvointi koostuu fyysisestd, sosiaalisesta ja henkisesta eli

psyykkisesta turvallisuudesta. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat on merkitty kuvion 1



ulkokehélle: johtaminen, tydolosuhteet, tyOtehtdvéat ja osaaminen seka tydyhteiso.
(Pakka & Raty 2010, 6.) Kun seka yrityksen johto ja esimiehet etta tydntekijat pyrkivat
yhdessa toimimaan turvallisesti ja terveytta tuottavasti yhteistoiminnalla, tyopaikasta

muokkautuu tuottava ja hyvinvoiva tydyhteisd (Tarkkonen 2014, 7).

Johtaminen ja
esimiestyo

Tyoolosuhteet Psyykkinen hyvinvointi ja Tyotehtavat
ja -valineet henkinen kunto ja osaaminen

x <
Fyysinen turvallisuus,

hyvinvointi ja kunto

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvio 1. Ty6hyvinvointi ja sen osatekijat (Pakka & Raty 2010, 6)

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan kokemusta tyon turvallisuudesta ja terveelli-
syydesta, hyvasta johtamisesta, ammattitaidosta, muutosten hallinnasta ja tyon organi-
soinnista ja tydyhteison tuesta yksilolle. Lisaksi tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, miten
merkityksellisena ja palkitsevana henkild pitda tyota ammattitaito- ja tuottavuusvaatimuk-

set huomioon ottaen. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Tydsséa on paljon hyvéksi koettuja asioita, jotka saavat aikaan niin kutsuttua tyon imua.
Tyon imulla tarkoitetaan monia tyon tekemiseen liittyvia myonteisia yksilollisia ja organi-
satorisia seurauksia. Kuviossa 1 on esitelty tydhyvinvoinnin osatekijat vaikuttavat tyon
imuun. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)

4.2 Psyko-sosiaalinen hyvinvointi on osa kokonaistythyvinvointia

Taman opinnéaytetyon viitekehyksena on psyko-sosiaalinen tyéhyvinvointi ja henkilostén
edustajien osuus sekd mahdollisuudet toimia sen edistdjind. Voidaan sanoa, etta tyo
lisda psyykkista hyvinvointia, mutta henkisesti ja fyysisesti huono tyéymparisto voi tuhota
terveyden (WHO 2017).
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Marja-Liisa ja Marjut Manka jakavat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat rakennepaa-
omaksi, sosiaaliseksi pddomaksi ja psykologiseksi padaomaksi kuviossa 2 (Manka &
Manka 2016). Psyko-sosiaalinen hyvinvointi liittyy naihin kaikkiin, ja tdssa opinnayte-
tydssa etsitdan vastausta siihen, mita tietoa henkiléston edustajat tarvitsevat, jotta he

voisivat vaikuttaa erityisesti keltaisella merkittyihin osa-alueisiin.

1. Organisaatio

* Tavoitecilisuus

* Joustava rakenne

« Jathkuva kehittyminen
* Toimiva tydymparistd

psentees
2. Johtaminen 3. Tydyhteisd
. M ol
« Osallistava ja kannus- 5 na itse « Avoin vuorovalkutus
tava johtaminen * Tydyhteisdtaidot

* Terveysja
fyysinen kunto

. o

. Tyon halinta
Vaikuttamis-
mahdolisuudet

* Kannustearvo:

oppiminen j3 moni-

puoksuus

Kuvio 2. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016)

Henkildston edustajat eli luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut edistavat toiminnal-
laan tyGhyvinvointia omien tehtaviensé mukaisesti: Tydsuojeluvaltuutetut kiinnittavat eri-
tyisen paljon huomiota terveytta ja turvallisuutta edistaviin asioihin ja esittivat ongelma-
kohtien kehittdmisehdotuksia yrityksen johdolle. Luottamushenkilot toimivat tarkeassa
roolissa varsinkin tybnantajan ja tyontekijdn valisten ristiriitojen ratkaisijana. Mit&d pa-
rempi koulutus ja tietomateriaali henkiloston edustajilla on kaytettéavissaan, sen parem-
min he voivat edistaa omilla tyopaikoillaan niin fyysista, psyykkista kuin sosiaalistakin
hyvinvointia. (Tarkkonen 2014,118.)

Terve tydpaikka on sellainen, jossa seka johto etta tydntekijat aktiivisesti edistavat ter-

veyttd, turvallisuutta ja tyontekijdiden hyvinvointia seka ehkaisevét terveydelle aiheutuvia
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haittoja. Psyko-sosiaalisista seikoista tyohyvinvoinnin tekijéind on monenlaisia maaritel-
mid. Euroopan tydturvallisuus- ja tydterveysviraston maaritelman mukaan stressi on seu-
rausta liiallisesta psyko-sosiaalisesta kuormituksesta. (Euroopan tyéturvallisuus- ja tyo-

terveysvirasto 2018.).

WHO taas méaarittelee asian toisin pain: eniten vaaroja psyko-sosiaaliselle hyvinvoinnille
aiheuttavat stressi, kiusaaminen, tydn kuormittavuus, huono tydnhallinta tai —johto,

huono kommunikaatio ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén (WHO 2017).

Psyko-sosiaalinen ty6hyvinvointi maaritelladn useimmissa lahteissa lahinnd negaation
kautta eli siten, mitk& seikat joko estavat tai vahentavat tydhyvinvointia. Tampereen yli-
opiston tutkimuksessa psyko-sosiaaliset kuormitus- ja riskitekijat on jaettu tyon luontee-
seen vaikuttavina tekijoina seka tydn sosiaaliseen ja organisatoriseen kontekstiin vaikut-
tavina tekijoind. Tyon luonteeseen liittyvia tekij6ita ovat tyon sisalto ja sen vaatimukset,
tydn méara ja tyotahti, tydon hallintamahdollisuudet, tytaika ja tydymparistd. Sosiaaliseen
ja organisatoriseen luonteeseen vaikuttavat tekijat ovat organisaatiokulttuuri, sosiaaliset
suhteet, oikeudenmukaisuus, tyontekijan rooli tydyhteisdssa, tyouran kehitys seka tyon
ja perhe-elaman sovittaminen. Psyko-sosiaaliset kuormitus- ja riskitekijat on esitelty tau-
lukossa 1. (M&kiniemi & al 2014, 8.)
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Taulukko 1.  Tydn psyko-sosiaaliset kuormitus- ja riskitekijat (Mékiniemi & al 2014, 8)

Tydn luon-
teeseen
liittyvat teki-
jat

Tyon sisalto ja tydn vaatimukset
- Suuret tiedolliset tai emotionaaliset vaatimukset, tyon yksitoikkoisuus,
taitojen alikaytto, keskeytykset tyossé, tydn epamielekkyys, epévarmuus,
jatkuva muutos, jatkuva kanssakdyminen ihmisten kanssa, ristiriitaiset
vaatimukset

Tydn maara ja tyotahti
- Tyon liiallinen tai liian vahainen mééara, tyon pakkotahtisuus, kiire, aika-
paineet, jatkuvat aikarajat/mééraajat, koneen tahdissa tydskentely

Tyon hallintamahdollisuudet
- Vahaiset mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, vahainen itsendi-
syys, vaikutusmahdollisuuksien puute liittyen ty6taakkaan, tydomaéaraén,
ty6tahtiin, tyévuoroihin jne.

Tybaika
- Vuorotyd, yotyo, joustamattomat tydajat, ennustamattomat tyodajat, yli-
tyot, yksintydskentely, epatyypilliset tydajat

Tydymparistd
- Puutteet tyovalineiden saatavuudessa, sopivuudessa tai kunnossapi-
dossa, huonot tydskentelyolot kuten tilan puute, huono valaistus, melu
jne.

Tyo6n sosiaali-
seen ja
Organisatori-
seen konteks-
tiin liittyvat te-
kijat

Organisaatiokulttuuri ja organisaation toiminta
- Kommunikaatio-ongelmat, riittamattomat henkildéstéresurssit, organisaa-
tiomuutokset, organisaation tavoitteiden maarittelemattémyys tai niista
sopimisen puutteet, syrjinta, riittdmaton tiedotus, tuen puute ongelmien
ratkaisemisessa tai henkilokohtaisessa kehittymisessa

Sosiaaliset suhteet
- Huono esimiestyd/johtaminen, ihmisten valiset ristiriidat, hairinta, kiusaa-
minen, vakivalta, vahainen tydntekijdiden valinen tuki, vahainen tuki esi-
mieheltd, vdhainen sosiaalinen tuki, sosiaalinen tai fyysinen eristdminen

Organisaation toiminnan oikeudenmukaisuus
- Epéoikeudenmukainen palkkaus ja palkitseminen, suosiminen, johdon
epéaluotettavuus ja epdoikeudenmukaisuus

Rooli organisaatiossa
- Rooliepaselvyydet, rooliristiriidat, suuri vastuu muista ihmisisté

Tyoburan kehitys
- Tybn epavarmuus, tyduran pysahtyneisyys tai epavarmuus, tyon alhai-
nen arvostus, kehittymismahdollisuuksien puute, koulutuksen puute

Tyon ja perhe-elaman / muun elaman yhteensovittaminen
- Tyobn ja perhe-elaman ristiriitaiset vaatimukset, perheen vahainen tuki,
kaksoisuraongelmat

4.3 Psyko-sosiaalisten riskien tunnistaminen

Miten tydsuojeluvaltuutettu tai luottamusmies voisivat edistaa psyko-sosiaalista tydhy-

vinvointia? Luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut ovat tydkavereidensa valitsemia eli

he eivat ole esimiesasemassa. Heilla ei siis ole valtaa tehda muutoksia tydpaikalla, mutta

heilla on mahdollisuus tunnistaa psyko-sosiaaliset riskit samoin kuin muillakin tydnteki-

joilla. Vain riskit tunnistamalla voidaan tehda paétoksia siitd, miten mahdollisessa psyko-

sosiaalisen riskin toteutumisessa toimitaan. (Ty6dsuojelu.fi 2017b.) Kun riski on tunnis-

tettu, henkiléstdon edustaja voi esittda kehittdmisehdotuksia tydnantajalle, ja olla
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yhteistydssa kehittamassa tyopaikkaa hyvinvoivaksi. Riskien arvioinnin vaiheet on esi-

telty kuviossa 3.

Riskien tunnistaminen on haastavaa, koska psyko-sosiaalisen kuormittumisen arvioin-
nissa keskeista on yksilén kokemus. Tyontekija voi tulkita jonkin tydhon liittyvan tilanteen
tai tapahtuman haitallisena, uhkaavana tai noyryyttavana, toinen taas haastavana tai
kannustavana. Tulkinta riippuu tyontekijan sen hetkisesta psyykkisesta tilanteesta ja on-
gelmanratkaisutaidoista. Tulkinta on yhteydessé myos ty6paikan kulttuuriin, siihen mita
pidetaan hyvana tai huonona, oikeana tai vaarana, onnistumisena tai epaonnistumisena.
Tyosuojeluvaltuutettu tai luottamusmies voisivat omilla toimillaan vahvistaa yhdenvertai-
suutta seka minimoida syrjinnan ja eriarvoisuuden kaytannot, jolloin tyontekijoilla olisi
paremmat mahdollisuudet arvioida ja kasitella omia kokemuksiaan. (Parvikko 2010, 15-
18.)

Arvioinnin suunnittelu 4+—

-

Vaarojen tunnistaminen

-

Riskin suuruuden maarittaminen Seuranta
ja palaute

Seuraukset Todennakdisyys
' [
Riskin merkittavyydesta paattaminen

|
v

Toimenpiteiden valinta ja toteuttaminen

Kuvio 3. Riskien arvioinnin vaiheet (Tydsuojelu.fi 2017b)

Tyopaikkakiusaamista, hairintaa ja epaasiallista kohtelua koskevien kuormittuneisuus-
kokemusten tunnistaminen ja kasittely tyopaikalla on haastavaa, mutta hankalia ovat
my06s syrjintdkokemusten tai jatkuvaa muutosta, epavarmuutta, ristiriitoja tai tydn maa-

rad ja laatua koskevien liiallisten vaatimustenkin kasittely. Joku saattaa alkaa kokea
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syrjintaa tai liiallisia vaatimuksia, kun suuri osa henkilostosta — etenkin turvallisessa ja
muita paremmassa asemassa olevat — jaksavat ja osaavat sallia ja sietdd enemman.
Raja terveydelle ja turvallisuudelle haitallisen psyko-sosiaalisen kuormituksen ja nor-

maalin, harmittoman kuormituksen valilla on hailyva. (Parvikko 2010, 15-18.)

Sosiaali- ja terveysministerio on julkaissut sahkdisesti taytettavan tyokirjan psyko-sosi-
aalisten riskien tunnistamisen helpottamiseksi (Liite 2). Lomakkeessa on yhteenséa 20
kohtaa eri riskitekijoistd. Lomakkeen tayttgja voi merkita kuhunkin kohtaan, aiheuttaako
kyseessa oleva riski vaaraa vai ei. Lisdksi lomakkeeseen on mahdollista listata vaarati-
lanteiden kuvauksia seka toimenpiteet aikatauluineen niiden ratkaisemiseksi. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2015.) Lomake on mielestani hyva apuvaline, mutta ennen sen tayt-
tamista henkiloston edustajan olisi kuitenkin tarpeellista oppia tunnistamaan nama riskit.

Psyko-sosiaalisten kuormitustilanteiden tunnistamisen mahdollisuuksia tydpaikoilla voi-
taisiin liséata tyosuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten koulutuksella ja hyvélla, hel-
posti saavutettavissa olevalla tietopaketilla. Joskus katkeruutta tai muita ongelmia ai-
heuttaa myds tydhén nahden tyontekijan mielesta liian pieni palkka (Vainio 2018). Erityi-

sesti luottamusmiehella saattaisi olla mahdollisuuksia vaikuttaa tahan kuormitustekijaan.

4.4  Tyohyvinvointi osana tydelaman kehittamista

Tyobelamayhteistydlla on suuri merkitys koko suomalaisen tydeldman kehittamiselle.
Ty6- ja elinkeinoministerion Tydelama 2020 -hankkeen yksi tavoite onkin nimenomaan
yhteistoiminnan kehittaminen. Sen paamaariné ovat tyollisyysasteen, tydelaman laadun,

tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden parantaminen. (Tydelamé 2020.)

Tyopaikan menestyminen on niin tydyhteisjen kuin ihmisten tuottavuutta tukevien osien
summa: terveytta ja tyéhyvinvointia, osaamista, luottamusta ja yhteisty6ta seka innova-
tiivisuutta. Hanketoiminnan tavoitteena on, etta kehittamistyota tyopaikoilla opitaan teke-
maéan yhteistoiminnassa ja henkilostélahtoisesti. Yksi hankkeen kolmesta paatavoit-
teesta vuosille 2017-2018 on: "Vahvistaa ja tehostaa olemassa olevia polkuja tydpai-

koilla yhteistoiminnassa tapahtuvan kehittamistyén tukemiseksi.” (Tydelama 2020).

Kun tydpaikalla on tydntekijoiden psyykkisia tarpeita tukevia toimintatapoja, kuten kun-
nioittavat asenteet seka tyontekijoiden ettéa esimiesten valilla, joustavat tydnteon mah-

dollisuudet, hyva kommunikaatio seka tyon johtaminen, tydntekijéiden mahdollisuudet
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hyvinvointiin ovat erittédin hyvéat. (Dickson-Swift, Fox, Marshall, Welch & Willis. 2014,
138.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa kehittamaan tyoturvallisuuteen ja -terveyteen
liittyvia asioita tydpaikalla yhteistoiminnassa. Kun tyopaikalla on tyontekijoiden valitse-
mat henkiléston edustajat, yhteistoiminta on helppoa jarjestaa esimiesten ja heidan kes-
ken. (Palkki & Raty 2010, 35.)

Toimihenkiloliitto ERTON uudet henkildston edustajille suunnatut extranet-sivut ja niiden
tietomateriaali tukevat my6s Tyo6- ja elinkeinoministeritn tydelama 2020 -hanketta lisaa-
malla mahdollisuuksia aktiiviseen yhteistoimintaan tyopaikoilla. Hyvan materiaalin avulla
henkilostén edustajat voivat paremmin edistaa tydpaikan yhteistoimintaa.

5 HED-intran esittely ja sisallon kehittamisen tarpeet

5.1 Intranet henkildstdn edustajan tytkalupakkina

Toimihenkiloliitto ERTON henkildston edustajina toimiville jasenille avattiin vuonna 2012
edelleen kaytdssa oleva HED-intra -intranetsivusto, www.hedit.fi, joka on rakennettu
omaan, suojattuun ymparistoon. HED-intran tarkoituksena on ollut toimia ensisijaisesti
tydsuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten tieto- ja materiaalipankkina. Se on toiminut
hyvana tukena ja tietopankkina henkiloston edustajille ja tarjonnut luottamusmiehen ja
tydsuojeltuvaltuutetun tydssa tarvittavia kirjallisia materiaaleja seka muun muassa kes-
kustelupalstan. HED-intran tekniikka on nykypéivaan verrattuna vanhentunut ja sen si-
sallon paivittdminen on hankaloitunut. Myds HED-intran kayttéliittyma on kémpeld ei-

vatk& hakutoiminnot palvele moderniin tapaan. (Parikka 2017.)

Toimihenkildliitto ERTO kotisivujen uudistusprojekti alkoi syksylla 2017. Koska myo6s
HED-intra tarvitsee paivitysta, paatettiin, ettd muutostyt sisallytetdan kotisivujen uudis-
tusprojektiin osaprojektina. HED-intrasta tulee jatkossa ERTOnN kotisivujen yhteydessa

toimivat Extranet-sivusto. (Parikka 2017.)

5.2 Tilastotietoja nykytila-arvion pohjaksi
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Uuden sivuston sisallén suunnittelemiseksi on tarkeaa tietdd, mita tietoja ERTOlaiset
luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut ovat hakeneet heidan kaytettavissaan olevista
verkkosivuista ja muista lahteista. Erityisesti olen tutkinut sita, ovatko henkildston edus-
tajat ottaneet liiton toimistoon yhteytta tyontekijdiden psyko-sosiaalisiin riskeihin liitty-

vissa asioissa.

Nykytila-analyysia varten on tutkittu kolmea eri tietolahdetta: Toimihenkildliitto ERTON
luottamusmiehille ja tydsuojeluvaltuutetuille tarkoitetun HED-intra —sivuston kayttajati-
lastoja, Toimihenkildliitto ERTOnN tydsuhdeneuvontapuhelimeen tulleiden yhteydenotto-
jen tilastotietoja sekd STTK:n tekeman Henkildston edustaja -barometrin tuloksia.

5.2.1 HED-intran kayttajatilastot

ERTON HED-intran kayttamisesta on ollut mahdollista tehda joitakin tilastoja. Tilastojen
luotettavuuden haasteena on se, etta alun perin HED-intrasta ei suunniteltu otettavaksi
mitadn tilastoja. Luvut kertovat vain kavijamaarista ja istuntojen kestosta, eivatka sita,
mité tietoa on ehka etsitty. Linkki HED-intraan on julkaistu kaikille ERTOn jasenille lahe-
tetyissa sahkoisissa jasenkirjeissa. Nain ollen kuka tahansa jasenkirjeen vastaanottanut
on voinut halutessaan menna HED-intran etusivulle, ja tasta kaynnista on tilastoihin kir-
jautunut merkintéd. Kirjautumatta ei kuitenkaan paase eteenpain, ja kirjautuminen on ollut

mahdollista vain henkiléstén edustajille. (Aho 2017.)

HED-intran materiaalipankista eniten ladatut artikkelit jarjestyksessa ovat taulukossa 2.
Taulukosta voidaan todeta, ettd pdf-muotoinen ERTON henkiloston edustajan opas on
ollut ladatuin. Opas sisaltaa tietoja henkilostdn edustajan tarkeimmista tehtavista, joten
on ymmarrettavaa, ettéd se on noussut suosituimmaksi. Kaiken kaikkiaan erilaisia doku-

mentteja ja artikkeleja HED-intrassa on yli sata. (Aho 2017.)
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Taulukko 2.  HED-Intrasta eniten ladatut artikkelit 1.11.2017 (Aho 2017).

1. ERTOnN Henkiloston edustajan opas ( PDF-muotoinen opas)
2. Word -pohja hedeille (Word-muotoinen dokumenttipohja tiedottamista varten)

3. TyoOpaikkatoiminta (pdf-muotoinen opas, Ohjeistus tydpaikkatoiminnan vakiinnuttami-
seen)

4. Mielenkiintoisia paéattyneité oikeustapauksia viime ajoilta (pdf-muotoinen dokumentti, jo-
hon koottu selvityksia erilaisista tydmarkkinoihin liittyvista oikeustapauksista)

5. Yt-neuvottelujen tiedottamisen pohja (Word-muotoinen luottamusmiehen taytettavaksi
tarkoitettu dokumentti)

6. Irtisanominen ja tyopaikkakiusaaminen (pdf-muotoinen selvitys oikeustapauksesta kos-
kien irtisanomista ja tyopaikkakiusaamista)

7. Takaisinottovelvoitteen rikkominen (pdf-muotoinen selvitys oikeustapauksesta koskien
takaisinottovelvoitteen rikkomista)

8. Tyoturvallisuuskeskus: Henkiléston edustaja kehittdjana (pdf-muotoinen Tydturvallisuus-
keskuksen laatima opas)

9. Palkkakeskustelut Suomessa. Vihjeita ja kokemuksia (pdf-muotoinen Elinkeinoelaméan
keskusliitto EK:n ja Toimihenkilokeskusjarjestd STTK:n raportti palkkakeskusteluista.
Vuodelta 2011)

10. Kilpailukykysopimus pahkinankuoressa (pdf-muotoinen STTK:n julkaisema PP-esitys
kilpailukykysopimuksen merkityksesta kaytdnnossa. Vuodelta 2016)

Taulukossa 3 on tietoa istuntojen pituuksista ja maarista. Eniten on alle kymmenen se-
kunnin istuntoja, joka selittyy silla, ettd HED-intran etusivulle paasee kuka tahansa.
Koska ilman tunnuksia ei padse eteenpain, istunto jaa lyhyeksi. Suurin osa varsinaiseen

HED-intraan tutustujista on viettanyt sivulla kolmesta kymmeneen minuuttia. (Aho 2017.)

Taulukko 3.  HED-intra sivuston kavijatilasto 2013-2017 (Aho 2017).

Istunnon kesto istuntojen maara sivun katselut
0-10 sekuntia 17 756 19079

11-30 sekuntia 1574 4 371

31-60 sekuntia 1833 6 334

61-180 sekuntia 4 567 22 321
181-600 sekuntia 5325 37 627
601-1800 sekuntia 3225 30938

1801+ sekuntia 1036 23 399

5.2.2 ERTOnN Tydmarkkinayksikon tilastot

Toimihenkildliitto ERTON tydsuhdeneuvonta on puhelinpalvelu, johon voivat ottaa yh-
teytta seka tyosuojeluvaltuutetut, luottamusmiehet ettéd muut jasenet. ERTOnN lakimiehet
ja asiantuntijat vastaavat puheluihin ja antavat tydsuhteisiin liittyvista asioista lisatietoja
ja ottavat kantaa kysymyksiin. Tarvittaessa lakimiehet neuvottelevat tytnantajien kanssa
ja hankalimmat kiistakysymykset voidaan vieda tyontekijan puolesta oikeuteen. Puhelin-
neuvonnan avulla saadaan kuitenkin monet tydsuhteisiin liittyvat kiistat selvitetyksi. Pu-

helumaarat ja —aiheet tilastoidaan siten, ettd henkiléstdon edustajien yhteydenottojen
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maarat ja heidan kysymystensa aiheet voidaan poimia kaikista yhteyden otoista erikseen

omaksi tilastokseen. (Kokkonen 2017.)

Kuviossa 4 on tietoja henkildston edustajien yhteydenotoista tydésuhdepaivystykseen
vuonna 2017. Henkilostdn edustajien kysymykset liittyvat useimmiten tydsuhteisiin. Tyo-
suhdeasioihin on kirjattu kysymyksia muun muassa tydajasta, osa-aikaisuudesta, opin-
tovapaasta ja perhevapaista. Henkiléston edustajat ottavat suhteessa muihin yhteyden-
ottoihin ndhden enemman yhteytta ERTOnN lakimiehiin silloin, kun kyse on YT-neuvotte-
luista tai palkoista. Tydsuojeluun liittyvia kysymyksia on melko vahan. Silloin, kun ai-
heena on tydsuojelu, yhteydenotot ovat kasitelleet useimmiten tyopaikkakiusaamista tai
yhdenvertaiseen kohteluun tai tasa-arvoon liittyvié asioita. (Kokkonen 2017.)

Maara / Asia

YT-neuvottelut; Tydsuhde
YT-neuvottelut

Vuosiloma

Tyo-ymparistd

Tydsuhteen paattyminen; Tyd-ymparisto
Tybsuhteen paattyminen

Tydsuhde

Palkat

Muu asia

HED-asiat

o

10 20 30 40 50 60 70

Kuvio 4. Henkiléstéedustajien yhteydenotot 2017 (Kokkonen 2017).

Se, miksi henkil6ston edustajat ottavat vain harvoin yhteytta tydsuojeluasioista voi johtua
monesta syystad. Monella tydpaikalla on riittavan hyva tyoterveyshuolto, jonka kautta niin
fyysiseen kuin psyko-sosiaaliseenkin tyohyvinvointiin liittyvat asiat voidaan hoitaa. Voi
myds olla, ettd luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut eivéat itse hahmota oman roo-
linsa merkittavyyttd tyohyvinvoinnin edistijana tai heillda on puutteita osaamisessaan.
Naihin kysymyksiin paneudutaan tdhan opinnaytetydhon liittyvassa kyselytutkimuk-
sessa. On myds mahdollista, etta tyontekijat eivéat aina luota luottamusmiehen kykyyn tai
haluun auttaa, kuten Evelyn Field vaittdd artikkelissaan. Han Kkirjoittaa, etta
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tydpaikkakiusaamisesta raportointi luottamusmiehelle ei silloin ole kannattavaa, kun luot-
tamusmies ei koe kiusaamisen ehkaisya tarpeelliseksi oman tehtavansa kannalta (Field
2011).

Finanssialan luottamusmiestutkimuksen mukaan luottamusmiesten koulutukseen olisi
tarvetta lisata tietoutta ja kaytannon valmennusta itsensa johtamiseen ja tydnohjaukseen
liittyen. Esimerkiksi monet kaytannon tilanteet edellyttavat luottamusmiesten osallistu-
mista ihmisten tyokykyyn ja yleiseen jaksamisiin liittyvissa asioissa. Liséksi itsensa joh-
taminen sek& tybnohjaus ovat erinomaisia vélineitd esimerkiksi paaluottamusmiehen
omaan jaksamiseen tydssaan seka luottamusmiestyon tekemisessa etta muiden toimin-

nan ohjaamisessa. (Tervola 2017, 59.)

5.2.3 STTK:n Henkiléston edustaja -barometri 2017

STTK:n joka toinen vuosi laatimasta Henkiléston edustaja -barometrista voidaan myos
arvioida henkiléstéedustajien tiedon tarvetta. Luotettavuuden haasteena se, etta vastaa-
jista vain 5 prosenttia on ERTOlaisia. Kooste henkildstbedustajien tiedon tarpeesta
STTK:n barometrissa on taulukossa 4. Vastaukset on annettu asteikolla yhdesta viiteen

siten, ettd 1 = en tarvitse lisdd osaamista ja 5 = tarvitsen paljon osaamista.

STTK:n barometrista kay ilmi, ettéa henkildstdn edustajat tarvitsevat tehtavansa hoitami-
seen neuvottelu- ja viestintataitoja. Tarkeina on pidetty myds tydhyvinvoinnin edellytys-
ten ja tyopaikan kehittdmismenetelmien tuntemista. Tydsuojeluvaltuutetut ilmaisivat tar-
vitsevansa lisatietoja tydhyvinvoinnin edellytysten tuntemisessa yhta paljon kuin luotta-

musmiehet. (Ryynanen & Auvinen 2017, 34-35.)
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Taulukko 4.  Arvio henkildston edustajien omista osaamistarpeista 2009-2017 ( Ryynanen ym.

2017, 34).
Kehittdmisen kohde /Aineiston 2009 2011 2013 2015 2017
keruuvuosi
Tybhyvinvoinnin edistaminen 3,6 3,6 3,6 3,6 3,6
Tyon sujuvuuden edistdminen 3,6 3,5 3,6 3,6 3,6
TyOpaikan muutossuunnitelmat | 3,1 3,1 3,1 3,1 3,0
Vaarojen tunnistaminen ja ris- 2,8 29 29 29 25
kien arviointi
Palkkausjarjestelmien kehittami- 29 2,8 2,7 2,6
nen
Henkilést6- ja koulutussuunni- 2,4 2,6 2,5 2,5 25
telmat
Tasa-arvosuunnitelman tekemi- | 2,2 2,4 2,3 2,3 2,4
nen
Ty6suojelun toimintaohjelman 2,4 25 25 2,4 2,4
tekeminen
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovit- 25 2,5 2,4 2,4
taminen
Yhdenvertaisuussuunnitelman 2,2 29
tekeminen

6 Kyselytutkimus henkiloston edustajille

6.1 Yleista

Kvantitatiivisella kyselytutkimuksella selvitettiin, ovatko ERTOnN tydsuojelu- ja luottamus-
miestehtavissa toimivat jdsenet kiinnostuneita psyko-sosiaalisen tyéhyvinvoinnin edista-
misestda, ja onko heilla mahdollisuutta vaikuttaa omilla ty6paikoillaan siihen. Kyselytutki-
muksella oli myds tarkoitus selvittaa, minkalaista materiaalia psyko-sosiaalisesta tydhy-
vinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista olisi hyva julkaista henkiléston edustajille

suunnatulla extranet-sivustolla.

6.2 Toteutus

Kyselytutkimus toteutettiin sahkoisesti 14.4.-22.4.2018. Ty6ryhmd, johon kuului tutki-
muksen tekijan lisaksi edustajia Toimihenkildliitto ERTOnN tydmarkkinayksikdsta ja jarjes-
toyksikosta, suunnitteli kysymykset. Séahkdinen kyselylomake laadittiin Surveypal-ohjel-
malla (Liite 1). Kohderyhmaélle l&hetettiin sahkdpostiviesti, jossa oli linkki vastauslomak-
keelle. Kyselyyn vastaamiseen ei kannustettu erillisilla palkinnoilla, vaan mahdollisuu-

della vaikuttaa Toimihenkilliitto ERTON henkildstén edustajille tuottaman materiaalin
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laatuun ja maaraan. Kutsu kyselyyn lahetettin otosryhmalle ensimmaisen kerran
14.4.2018 ja muistutusviesti lahetettiin 19.4.2018.

6.3 Perusjoukko ja otos

Tutkimuksen perusjoukkona toimi Toimihenkildliitto ERTON jasenet, joita on kaikkiaan
noin 15 000. Kaikkien jasenten yhteystiedot on tallennettu ERTOnN jasenrekisteriin, jota
tutkimuksen tekija pystyi kayttdmaan. Tutkimusotokseen valittiin ne jasenet, jotka toimi-
vat tyopaikallaan henkiloston edustajan tehtavissa. Naita tehtavia ovat: paaluottamus-
mies, varapaaluottamusmies, luottamusmies, varaluottamusmies, luottamusvaltuutettu,
tydsuojeluvaltuutettu, 1. varatydsuojeluvaltuutettu, 2. varatydsuojeluvaltuutettu ja tyo-
suojeluasiamies. Liséksi henkildstén edustajina voivat toimia sellaiset henkil6t, joilla on
jokin edelld mainituista tehtavista yhdistettyna toiseen tehtavaan, kuten esimerkiksi tyo-
suojeltuvaltuutettu + varaluottamusmies, tai jokin muu tehtéava. Yhteensa otokseen kuu-

lui 412 henkilda, joista 124 toimi tydsuojelutehtavissa ja 278 luottamustehtavissa.

7 Tulokset ja analyysi

7.1 Tutkimukseen osallistuneet

Kyselytutkimukseen osallistui 93 ERTOIlaista henkildston edustajaa ja vastausprosentti
oli 22,6 prosenttia. Kuviossa 5 on esitelty vastaajat tehtavittain. Luottamustehtavissa eli
paaluottamusmiehend, varapaaluottamusmiehend, luottamusmiehend, varaluottamus-
miehena tai luottamusvaltuutettuna vastaajista oli yhteensa 59 henkil6a eli 63,4 prosent-
tia vastaajista. Tyosuojelutehtavissa eli tydsuojeluvaltuutettuna tai varatysuojeluvaltuu-
tettuna oli 26 henkil6a eli 28,0 prosenttia kaikista vastaajista. Muissa henkil6ston edus-
tajiston tehtavissa ilmoitti toimivansa 8 henkil6a eli 8,6 prosenttia vastaajista. Kyselyyn
vastanneita oli suunnilleen samassa suhteessa kuin luottamushenkil6ita ja tyésuojelu-

henkil6ita oli otoksessa.
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EPaaluottamusmies

EVarapaaluottamusmies
ELuottamusmies

EVaraluottamusmies

B uottamusvaltuutettu
ETy6suojeluvaltuutettu
EmVaratydsuojeluvaltuutettu

B Muu henkiléstén edustaja, mika tehtava

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneet tehtévittain

7.2 Kiinnostuneisuus psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen

Kyselylomakkeen vapaasti taytettadvaan kenttdan "Mita ajatuksia psyko-sosiaalinen tyo-
hyvinvointi herattda?” vastasi 46 osallistujaa eli 49,5 prosenttia vastaajista. Vastausten
suuri maara jo kertoo, etté aihe kiinnostaa kohderyhméaa. On tosin mahdollista, etta ky-
symykset oli laadittu sellaisiksi, etta ne herattivat kiinnostuksen. Kuviossa 6 on esitelty
vastaukset sanapilvena. Sanapilvessa eniten vastauksissa toistetut sanat ovat suurim-

malla fontilla ja harvemmin esiintyvat sanat pienimmalla fontilla.



23

Psyko-sosiaalinen tyéhyvinvointi on vastausten perusteella tarkeéksi koettu aihe, silla
sana "tarked” tai "tarkeaa” mainittiin vastauksissa 38 kertaa. Vastaajat pitivat psyko-so-
siaalista tyohyvinvointia merkittdvana asiana tydpaikoilla. Vastauksista kavi ilmi, ettd mo-

net vastaajista herasivat pohtimaan kysymysta vasta tdman kyselyn myo6ta.
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Kuvio 6. Sanapilvi vastauksista kysymykseen "Mita ajatuksia psyko-sosiaalinen tydhyvinvointi
herattaa?

Kysymykseen kiinnostuksesta psyko-sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamiseen tuli vas-
tata asteikolla 1-5 siten, ettéd 5 merkitsi suurinta mahdollista kiinnostusta ja 1 erittéain va-
haista kiinnostusta. Kuviosta 7 ndhdaan, etté psyko-sosiaalinen tyéhyvinvointi kiinnostaa
erittdin paljon seka tyosuojelu- etta luottamustehtéavissa toimivia. Vastausten keskiarvo
oli 4,44. Tydsuojelutehtavissa toimivien kiinnostus psyko-sosiaaliseen tyéhyvinvointiin
on hieman suurempaa (keskiarvo 4,56) kuin luottamustehtavissa toimivien (keskiarvo

4,4), mutta ero on vahainen.

otahu
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m Kaikki vastaajat (KA:4.44, Hajonta:0.78) (Vastauksia:90)
m Tyosuojelu (KA:4.56, Hajonta:0.64) (Vastauksia:25)
Luottamus (KA:4.4, Hajonta:0.72) (Vastauksia:57)

Kuvio 7. Kiinnostuneisuus psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

7.3 Mahdollisuus vaikuttaa ty6paikan psyko-sosiaaliseen hyvinvointiin

Kuviossa 8 on esitelty vastaajien ndkemyksida omista mahdollisuuksistaan vaikuttaa
psyko-sosiaaliseen tyéhyvinvointiin tydpaikallaan. Luottamustehtavissa toimivat kokevat
voivansa vaikuttaa psyko-sosiaaliseen tydhyvinvointiin omalla tydpaikallaan hieman pa-
remmin kuin tydsuojelutehtavissa toimivat. Kysymykseen "Minulla on mahdollisuus osal-
listua psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tyopaikallani” vastattiin asteikolla
1-5 siten, ettd 5 tarkoittaa erittéin hyvid vaikutusmahdollisuuksia ja 1 erittdin vahaisia.

Arvioitujen vaikutusmahdollisuuksien keskiarvo kaikkien vastaajien kesken oli 3,23.

Kysymyksessa ei ollut kohtaa "En osaa sanoa”, joten asteikon keskikohtaa 3 voidaan
myos tulkita ilmaisevan vastaajan "en ole varma” -vastausta. Vastaaja saattaisi vastata
3, jos hanella ei ole ollut kaytdnnon kokemuksia psyko-sosiaalisen hyvinvoinnin kehitta-
misesta. Yli 40 prosenttia vastaajista vastasi kuitenkin 4 tai 5, joka kertoo, etta henkilos-
ton edustajilla on yleensd melko hyvat mahdollisuudet vaikuttaa ty6paikoillaan psyko-

sosiaaliseen ty6hyvinvointiin. Hajonta oli kuitenkin melko suurta, 1,09, joka kertoo, etta
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joillakin ty6paikoilla henkildston edustajilla ei ole juuri lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa

psyko-sosiaaliseen tyéhyvinvointiin.

Omien vaikutusmahdollisuuksien arviointi koettiin jonkin verran hankalammaksi kysy-
mykseksi kuin kiinnostuksen ilmaiseminen: kysymykseen vastasi yhteenséa 84 henkil6a,

kun kiinnostus-kysymykseen vastanneita oli 90.

1 2 3 4 5

= Tyodsuojelu (KA:3.27, Hajonta:1.09) (Vastauksia:26)
m uottamus (KA:3.24, Hajonta:1.09) (Vastauksia:58)

Kuvio 8. Mahdollisuus osallistua psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittémiseen tydpaikallani

7.4 Psyko-sosiaalisten kuormitustekijoiden tunnistaminen

Kyselyyn vastanneilta pyydettiin omaa arviota osaamisestaan psyko-sosiaalisten kuor-
mitustekijoiden tunnistamisessa ja niihin vaikuttamisesta. Vaitteiden avulla pyrittiin saa-
maan selville, ovatko psyko-sosiaaliset kuormitustekijat vastaajille tuttuja.

Kohdassa ”Jos tunnistat tydpaikalla stressia tai kuormittuneisuutta aiheuttavia seikkoja,
millaisia mahdollisuuksia sinulla on toimia?” oli vaitteita, joiden avulla arvioitiin henkilos-
toén edustajan ja tyopaikan toimintatapoja. Vastaajien tuli arvioida vaitetta asteikolla 1 —
5 siten, ettd 5 kuvasi parasta mahdollista osaamista tai sitd, etta vastaaja on vaitteen

kanssa samaa mieltd. Vaihtoehtona oli myds "en osaa sanoa”.
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Itsearviointi toimii samalla my6s oppimistilanteena, jossa vastaaja itse arvioi oman osaa-
misensa tasoa. Parhaimmillaan itsearviointi kannustaa henkiléstdn edustajaa opiskele-
maan aiheesta lisaa seka edistda hanen kykyaan saadella itse oppimistaan. (Virtanen,
Postareff & Hailikari 2015.) Kysymyksiin vastaamalla henkiléston edustaja voi saada ka-

sityksen siitd, millaiset asiat voivat vaikuttaa psyko-sosiaaliseen tydhyvinvointiin.

Vastausten perusteella henkiloston edustajat tunnistavat varsin hyvin psyko-sosiaalisia
kuormitustekijoitd. Kuviossa 9 on kuvattu vastausten keskiarvot. Seksuaalisen hairinnan
tunnistaminen on vastaajien mielesta haastavinta. My6s tyontekijan stressin syiden ar-
viointia pidettiin hankalana. Luottamusmiesten ja tydsuojeluhenkiléston valilla ei ollut

suuria eroja vastausten suhteen.

TUNNISTAN KIUSAAMISEN

TUNNISTAN STRESSAANTUNEEN
TYONTEKIJAN

PYSTYN ARVIOIMAAN, MISTA STRESSI
JOHTUU

TUNNISTAN JOHTAMISEEN LITTYVAT
ONGELMAT

TUNNISTAN EPAOIKEUDENMUKAISEN
TOIMINNAN TYOPAIKALLA

TUNNISTAN EPATASA-ARVOISEN
TOIMINNAN TYOPAIKALLA

TUNNISTAN SEKSUAALISEN HAIRINNAN

TUNNISTAN KOMMUNIKAATIO-ONGELMAT
TYOPAIKALLA

Kuvio 9. Psyko-sosiaalisten kuormitustekijoiden tunnistaminen.

TyOpaikan ja henkiloéston edustajien toimintatapoja on kuvattu kuviossa 10. Kysymys-
kohdan otsikkona oli: "Jos tunnistat tyopaikalla stressia tai kuormittuneisuutta aiheuttavia
seikkoja, millaisia mahdollisuuksia sinulla on toimia?” Vastaajien oli melko helppoa olla
tarvittaessa ottaa psyko-sosiaalisesta kuormittuneisuus puheeksi tyontekijan, esimiehen
ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyopaikoilla kasitelldadn psyko-sosiaalista tyéhyvinvointia
varsin harvoin yhteistydryhmissa. Esimiehet tai tytpaikan johto eivat ota henkildston

edustajien huomioita psyko-sosiaalisesta kuormittuneisuudesta aina vakavasti. ERTOn
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lakimiehia tarvitaan kuitenkin erittain harvoin psyko-sosiaalisten haasteiden ratkaisemi-

seen. Vastaukset olivat saman suuntaisia riippumatta vastaajan luottamustehtavasta.

ON HELPPOA OTTAA ASIA PUHEEKSI
TYONTEKIJAN KANSSA

ON HELPPOA OTTAA ASIA PUHEEKSI
ESIMIEHEN / JOHDON KANSSA.

TYOPAIKALLANI TALLAISET ASIAT
KASITELLAAN YHTEISTYORYHMASSA, JOSSA
ON MYOS JOHDON EDUSTUS

ON HELPPOA OLLA YHTEYDESSA
TYOTERVEYSHUOLTOON

ESIMIES/JOHTO EDISTAVAT TYOPAIKALLANI
PSYKO-SOSIAALISTA TYOHYVINVOINTIA, JOS
OLEN MAININNUT EPAKOHDISTA

TARVITSEN USEIN ERTON LAKIMIESTEN APUA

PSYKO-SOSIAALISTA TYOHYVINVOINTIA
KOSKEVISSA KYSYMYKSISSA.

m Kaikki vastaajat

Kuvio 10. Psyko-sosiaalisiin kuormitustekijoihin vaikuttaminen.

7.5 Johtamisesta, neuvottelutaidoista ja tasa-arvosta halutaan lisatietoja

Vastaajilta tiedusteltiin, mista aiheista he haluaisivat saada lisatietoja. Kohdassa oli lis-
tattu 15 psyko-sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvaa aihetta, joista vastaajien pyydettiin
valitsemaan korkeintaan viisi kiinnostavinta. Kuviossa 11 on esitelty vastaajien toiveet.
Vaikka esimerkiksi seksuaalista hairintdd pidettiin vaikeasti tunnistettavana, siita ei kui-
tenkaan haluta ensisijaisesti lisatietoja. Lisatietoja toivottiin eniten epaoikeudenmukai-

sesta toiminnasta, johtamisesta ja kiireen hallitsemisesta.

Luottamusmiehilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla toiveet lisatietojen saamisesta olivat sa-
mansuuntaisia. Luottamusmiehet toivoivat lisatietoja neuvottelutaidoista ja palkkauk-

sesta seka palkitsemisesta vahan enemman kuin tydsuojeluvaltuutetut.

Tyd6suojelutehtavissa toimivat toivoivat puolestaan vahan luottamusmiehia enemman li-

satietoja tasa-arvosta seka yhdenvertaisuudesta seka rentoutumiskeinoista.
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Kuvio 11. Aiheet, joista toivotaan lisatietoja.

8 Tutkimuksen arviointi ja johtopaatokset
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8.1 Johtop&aéatokset ja toimenpide-ehdotukset

Tehdyn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta seka tydsuojeluvaltuutetut etté luot-
tamusmiehet ovat kiinnostuneita psyko-sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Heilla on oman
arvionsa mukaan hyvat taidot tunnistaa tyopaikalla esiintyvia psyko-sosiaalisia kuormi-
tustekijoitéd, mutta heidan vaikutusmahdollisuutensa psyko-sosiaalisen tyohyvinvoinnin
edistamisessa ovat rajoitetut. On hyva, ettéd henkildstén edustajilla on mahdollisuus ottaa

yhteyttd ERTON lakimiehiin tydpaikan psyko-sosiaalisten kuormitustekijoiden vuoksi.

Jotta henkiléston edustajilla olisi tyOpaikoillaan paremmat vaikutusmahdollisuudet
psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistamiseen, heita tulisi kannustaa tyopaikan tyo-
suojelun yhteistydryhman toiminnan kehittdmiseen, ja antaa heille tietoja ja taitoja muun
muassa neuvottelutaidoista. Henkiloston edustajat itse toivovat eniten tietoja hyvasta

johtamisesta ja epaoikeudenmukaiseen toimintaan vaikuttamisesta.

Vastausten perusteella tydsuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten toiveet ja tarpeet
lisatietojen ja -taitojen saamisesta psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistamista varten
olivat hyvin samansuuntaisia. Psyko-sosiaalisista kuormitustekijoistéa eniten lisétietoja
tarvitaan seksuaalisen hairinn&n tunnistamisesta, stressin aiheuttajien tunnistamisesta
seka epatasa-arvoisesta kohtelusta tydpaikalla. Kun henkiléston edustajille suunnattua

verkkosivustoa uudistetaan, molemmille ryhmille voidaan tuottaa sama tietosisalto.

8.2 Tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin arviointi

Validiteetilla tarkoitetaan sita, miten hyvin kyselylomakkeen kysymykset mittaavat sita,
mit& on tarkoitus mitata. Jos kyselylomakkeen kysymykset eivat mittaa sita, mita niiden

on tarkoitus mitata, seurauksena on heikko validiteetti. (Taanila 2014.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan vastauksien todenmukaisuutta. Reliabiliteettia heikentévét
muun muassa kysymysten ymmartaminen vaarin, vastaajien eparehellisyys tai vastauk-
sien vahingossa vaarinkirjaaminen. Jos mittaamisen reliabiliteetti on heikko, niin siit&

seuraa myos heikko validiteetti. (Taanila 2014.)

Tutkimuskysymykset laadittin mahdollisimman yksiselitteisiksi. Tutkimuksen reliabili-
teettia pyrittiin myds parantamaan selittamalla psyko-sosiaalinen tyéhyvinvointi -kasit-
teen merkitysta ja sisaltda seka tutkimuskutsun saatteena olleessa sahkopostiviestissa

etta tutkimuslomakkeessa. Sahkopostisaatteessa oli lisaksi linkki
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Tyo6turvallisuuskeskuksen nettisivulle, jossa kasitetta selitetdan melko laajasti. Tausta-
kysymysten avulla selvitettiin, toimiiko vastaaja tydsuojelu- vai luottamusmiestehtavissa,

ja tulokset pystytaan suodattamaan tarvittaessa tehtavakohtaisesti.

Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti ovat mielestani hyvalla tasolla, koska kysymykset
mittasivat vastaajien kiinnostusta psyko-sosiaaliseen tydhyvinvointiin ja heidan mahdol-
lisuuksiaan vaikuttaa siihen. Vastausten perusteella voidaan myés arvioida, mité tietoja

ja taitoja henkildston edustajat tarvitsevat omissa tehtavissaan.

8.3 Lopuksi

Psyko-sosiaalinen tyéhyvinvointi on merkittdvassa roolissa nykypéivan toimistotydssa,
jossa fyysinen kuormittavuus on yleensa vahaista. Henkiléston edustajat ovat kiinnostu-
neita psyko-sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistimisestd, ja tydnantajat ja esimiehet voisi-
vat hyddyntaa henkiléston edustajien kykyja nykyistd enemman. Kommunikaatio- ja neu-
vottelutaitoja tarvitaan lisdd. Tutkimus, ja erityisesti sen hyva vastausprosentti osoitti,
ettd oman toimensa ohella henkildstén edustajan tehtavissa toimivat ovat motivoituneita

kehittamaan omaa tyétaan ja tydpaikkansa hyvinvointia.

Termeina psyko-sosiaalinen tydhyvinvointi ja psyko-sosiaaliset kuormitustekijat ovat hie-
man epamaardisia ja kuulostavat kovin tieteellisilta. Niitd ei ole ty6terveyshuoltoa koske-
vissa tutkimuksissa myodskaan maaritelty yksiselitteisesti. Aihe on kuitenkin erittain kiin-

nostava ja sita toivoisin tutkittavan jatkossa laajemminkin.
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Kysely ERTON henkilostén edustajille

Vain lomakkeen osat 1 ja 2, jotka koskevat tata tutkimusta

Kysely ERTON henkildston edustajille (HED) séhkoisen palvelukanavan kehittamiseksi
Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa, minkalaista tietoa HEDIt tarvitsevat tehta-
vansa hoitamisen tueksi. Vastaustenne perusteella ERTO kehittaé HEDeille tarjottavan
tiedon valitysta ja sen sisaltoa.

Kysely on kolmiosainen.

Ensimdisesséa osassa on taustakysymyksia. Toisen osan kysymykset liittyvat tyopaikkasi
henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin eli psyko-sosiaaliseen hyvinvointiin ja HEDien
mahdollisuuksiin kehittda sité. Naita vastauksia tullaan kayttaméaan myds ERTON hallin-
toassistentti Tuula Seppala-Kosken AMK-opinnaytetydssa.

Kolmannen osan kysymykset liittyvat yleisesti HEDien tydskentelyyn ja siina tarvittavaan

tietoon ja tukeen.

Kyselyyn vastaamiseen menee korkeintaan 10 minuuttia. Vastaukset ovat taysin luotta-

muksellisia eiké vastaajaa voida tunnistaa.

Osa 1 Taustatiedot

1. HED-tehtavani on

Paaluottamusmies
Varapaaluottamusmies

Luottamusmies

Varaluottamusmies
Luottamusvaltuutettu
Tyosuojeluvaltuutettu
Varatydsuojeluvaltuutettu

Muu henkildstbn edustaja, mika tehtava

O O O 0O O O O O

2. Jasenyhdistykseni ERTOssa

Erityistoimihenkilot ET ry

Digimedian, markkinointiviestinnan ja tietoalan ammattilaiset DigiMaMa ry.
Logistiikan toimihenkil®t ry

Taloushallinnon ammattilaiset ry

O O O O



o
o
o

Suomen Optometrian Ammattilaiset ry SOA
Yksityisen Sosiaali- ja Terveysalan Ammattilaiset ry YSTEA
En tieda

3. Tyopaikallani sovelletaan seuraavaa tybehtosopimusta (TES)

(@]

O O O O O O O o0 O O O

Autoliikennealan toimihenkil6t
Avaintydnantajat AVAINTA
Henkildstopalveluala (vuokratyd)
Huolinta-alan toimihenkil6t
Optikot

Sosiaalialan jarjestot
Taloushallintoala

Yksityinen sosiaalipalveluala
Yksityinen terveyspalveluala
Runkosopimus

Jokin muu, mika

Tyopaikallani ei noudateta TESsia

4. Tyopaikkani henkildston maara

O O O O O

1-19

20-49

50-99

100-199

200 tai enemman

Osa 2 Psyko-sosiaalinen tyohyvinvointi
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Psyko-sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa muun muassa sita, etta tyéntekijat voivat vai-

kuttaa omaan tyohonsa, tydpaikalla on helppo keskustella tydasioista eika tyt aiheuta

jatkuvaa stressida. Psyko-sosiaalisesti hyvinvoivassa tytyhteistssa ei esiinny kiusaa-

mista tai hairintéda ja tyontekijat saavat johdolta tukea tydlleen. Myds tasa-arvo ja oikeu-

denmukainen kohtelu liittyvat psyko-sosiaaliseen tyéhyvinvointiin.

5. Miten kiinnostunut olet psyko-sosiaalisen tyéhyvinvoinnin edistimisesta?

1= Olen taysin eri mielta

5= olen taysin samaa mielta

o
o

Olen kiinnostunut psyko-sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamisestd 1 2 34 5

Minulla on mahdollisuus osallistua psyko-sosiaalisen tyéhyvinvoinnin kehittamiseen

tyOpaikallani12 34 5

6. Arvioi omaa osaamistasi stressia/psyko-sosiaalista kuormitusta aiheuttavien tekijoi-

den tunnistamisessa.
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1= olen véittaman kanssa taysin eri mieltd, 5= olen vaittaméan kanssa taysin samaa

mielta

Tunnistan kiusaamisen 12 345 en osaa sanoa
Tunnistan stressaantuneen tydntekijan 12 345 en osaa sanoa
Pystyn arvioimaan, mista stressi johtuu 12345 enosaa sanoa
Tunnistan johtamiseen liittyvat ongelmat 12345 enosaa sanoa

Tunnistan epaoikeudenmukaisen toiminnan tydpaikalla 1 2 3 4 5 en osaa sanoa
Tunnistan epatasa-arvoisen toiminnan tyopaikalla 12 3 4 5 en osaa sanoa
Tunnistan seksuaalisen hairinnan 12 345 en osaa sanoa

Tunnistan kommunikaatio-ongelmat tyopaikalla 12 345 en osaa sanoa

7. Jos tunnistat tyopaikalla stressia tai kuormittuneisuutta aiheuttavia seikkoja, millaisia
mahdollisuuksia sinulla on toimia?

1= olen taysin eri mielta

5= olen taysin samaa mielta

On helppoa ottaa asia puheeksi tyontekijan kanssa 12345

On helppoa ottaa asia puheeksi esimiehen / johdon kanssa. 12345
Tyopaikallani tallaiset asiat kasitelladn yhteistydryhmassa, jossa on myds johdon edus-
tus 12345

On helppoa olla yhteydessa ty6terveyshuoltoon 12345
Esimies/johto edistavat tytpaikallani psyko-sosiaalista tyohyvinvointia, jos olen mainin-
nut epakohdista 12345

Tarvitsen usein ERTON lakimiesten apua psyko-sosiaalista ty6hyvinvointia koskevissa
kysymyksissa. 12345

8. Haluaisin lisda tietoa seuraavista psyko-sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyvista ai-
heista (Valitse korkeintaan viisi tarkeintd)

Hyva johtaminen

Kiusaaminen ja siihen puuttuminen
Epéoikeudenmukainen toiminta
Seksuaalinen héairinta

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
Vuorovaikutustaidot

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen
Kiireen hallinta

Oppiminen ja kouluttautumismahdollisuudet
Rentoutumiskeinot

Palkkaus ja palkitseminen

O O 0O O O O O o0 O 0 O
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o Tyé6turvallisuuslain sisaltd
o Neuvottelutaidot

9. Mité ajatuksia psyko-sosiaalisen tyéhyvinvoinnin edistaminen herattaa?



PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT (P)

VAAROJEN TUNNISTAMINEN

Yritys Arvioinnin kohde
Paivays Tekijat
Aiheuttaa Ei
vaaraa vaaraa Ei Kommentteja ja
tai tai tietoa tarkennuksia
haittaa haittaa

Tyon sisdlto

P1. Yksipuolinen tyd

P2. Tyon laadulliset vaatimukset

P3. Tydtehtdviin kuuluva vastuu

P4. Valppaana olo

P5. Tiedon kasittely

P6. Tyodn keskeytykset

P7. Tyotehtaviin sisdltyvat
vuorovaikutustilanteet

P8. Vakivallan uhka

Organisointi ja toimintatavat

P9. Tydnjako, tehtdvankuvat ja tavoitteet

P10. Vaikutusmahdollisuudet omaan
tyéhon

P11. Ty6bn maadra ja tyotahti

P12. Tydajat (mm. ylitydt, vuorotyo, yoétyd
ja tybn sidonnaisuus)

P13. Liikkuva tyo

P14. Ty6suhteen epavarmuus

P15. Tyoskentelyolosuhteet ja tydvalineet

Tyoyhteison sosiaalinen toimivuus

P16. Yksintydskentely

P17. Esimiehen ja tydyhteisdn tuki

P18. Yhteisty6 ja tiedonkulku

P19. Hairinta ja epéasiallinen kohtelu

P20. Syrjivé kohtelu

Muita mahdollisia vaaratekijoita

00 [Qiggigig) |ggg) d o) oo 0o gogo o o) s

00 [Qiggigig) |ggg) d o) oo 0o gogo o o) s

00 [Qiggigig) |ggg) d o) oo 0o gogo o o) s

Arvioi
riski

Seuraa
tilannetta

Selvita

Lisatietoja




