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1. AMMATTIYHDISTYSLIIKE

Ammattiyhdistysliike (ay-liike) on kaikkien palkansaajien yhtalaisten mahdolli-
suuksien, oikeuksien ja velvollisuuksien liike, jonka toiminnan perustana on
demokratia, tasa-arvo ja solidaarisuus. (Tehtavat ja tarkoitus 2007.) Ammatti-
liitot ovat tiettyjen ammattikuntien muodostamia etujarjestoja jasentensa tyo-
suhdeasioiden ajamiseksi (Pieni ja paras tietosanakirja 1998, 62). Suomalais-
ten ammattiliittojen ja niiden jasenten ay-identiteetti rakentuu seuraaviin taus-
tatekijoihin, tai nilden muodostamiin yhdistelmiin; ammatillisuus, tydnantajan

toimiala seké jarjestotausta (Perkka-Jortikka 2004, 194).

Ay-liike on toiminut pitkalti yli sata vuotta ja se on saattanut jaada itse itseaan
arvioivaksi suljetuksi linnakkeesi, joka kuitenkin kayttaa suurta yhteiskunnallis-
ta valtaa. Ay-liike on tutkijoiden mukaan osa niin kutsuttua kansalaisyhteiskun-
taa, osana erilaisia elamanalueita seka kaytantoja, joita valtio ei suorasanai-
sesti sdantele tai kontrolloi. (Perkka-Jortikka 2004, 5, 13.)

Ay-liike ei pelk&staan ole niin sanottu "vastarannan kiiski”, vaan se on kiinnos-
tunut myds olemaan mukana tydelamén kehityksessa (llmonen, Jokivuori,
Liikkanen, Kevatsalo & Juuti 1998, 181).

Ay-liikkeen keskeinen perustehtava on palkkatydlaisten edunvalvonta. Edun-
valvontaan kuuluvat huoli kunkin alan suhteellisesta palkkatasosta, tydajoista,
tyollisyydesta, tydllisyytta tukevasta uudelleenkoulutuksesta seka tyottomyys-
turvasta. (Ilmonen, Jokivuori, Liikanen, Kevatsalo & Juuti 1998, 12.) Ammatti-
liittojen tehtdvana on neuvotella tybehto- ja/tai virkaehtosopimukset, seka
mahdollisesti alan koulutuksesta (Perkka-Jortikka 2004, 194).

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyossa tutkitaan Palvelualojen ammattiliitossa (PAM) tyoskentelevi-
en aluetoimitsijoiden tyénkuvan muutosta tyontekijoiden nakokulmasta. Tyon-
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teko muuttuu koko ajan haastavammaksi, tydnkuvat laajenevat, tietotekniikka
lisdantyy ja johdon ja asiakkaiden odotukset kasvavat.

Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, minkalaisena aluetoimitsijat nakevat
tyonsa, miten tydonkuvanmuutokset vaikuttavat ja saadaanko tyon tekemiseen
riittavasti tukea. lisaksi selvitetd&dn, mistd muutoksien koetaan johtuneen ja
odotetaanko liséa muutoksia tulevaisuudessa. Toimeksiantajana toimii Palve-

lualojen ammattiliitto.

1.3 Raportin rakenne

Ensimmaisena raportissa esitelladn toiminnallinen viitekehys, ammattiyhdis-
tysliike, joka pitda siséllaan myés Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston
(SAK) ja Palvelualojen ammattiliiton esittelyn.

Teoreettinen viitekehys on jakautunut neljaan eri osa-alueeseen. Ensimmai-
sena kasitella&n arvoja, toisena tyon muutosta ja kehitysta, kolmantena tyon
tavoitteita ja lopuksi tyon kuormittavuutta.

Tyon lopuksi esitellaan PAMin aluetoimitsijoille tehdyn tutkimuksen tulokset ja

niiden pohdinta seka tuloksien pohjalta syntyneet kehitysehdotukset.

2. SUOMEN AMMATTILITTOJEN KESKUSJARJESTO
SAK

Ammattijarjestoista vanhin, Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestdé SAK, on
valvonut suomalaisten palkansaajien etuja jo vuodesta 1907. Suomen suu-
rimpaan etujarjestoon kuuluu 22 ammattiliittoa ja naiden liittojen kautta yli mil-
joona suomalaista. SAK tarjoaa palkansaajille vaikutusvaylan niin tyéelamaan
kuin yhteiskuntaankin. SAK:n yli miljoona suomalaista jasenté kuuluvat joko
teollisuuden, julkisen sektorin, kuljetusalojen ja yksityisten palvelualojen am-

mattiliittoon. SAK:laisia tydéskentelee monilla hyvin erilaisilla aloilla, esimerkiksi
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lentoeméntand, linja-auton kuljettajana, paperitehtaan tyontekijana, tarjoilijana
ja niin edelleen. (Tama on SAK 2008.)

2.1 Palvelualojen ammattiliitto

Yksi SAK:n ammattiliitoista on Palvelualojen ammattiliitto, PAM ry (PAM).
PAM on yksityisilla palvelualoilla tydskentelevien ammattiliitto. PAM on perus-
tettu 28.11.2000. Liittoon kuuluu runsaat 200 000 jasenta, joista 80 % on nai-
sia. Valtaosa PAMin jasenista tyoskentelee joko vahittdiskaupassa, majoitus-
ja ravitsemisalalla, kiinteistopalveluissa tai vartiointialalla. PAMin tehtavéa on
neuvotella palvelualoille tybehtosopimukset ja valvoa jasentensa etua tydpai-
koilla. (Ta&ma on PAM.)

PAMin tavoitteena on kehittaa koko yksityista palvelualaa, nostaa tyon arvos-
tusta seka turvata palvelualalla tyoskentelevien ansiotaso. Tydntekijdilla tulee
halutessaan olla mahdollisuus tydllistyéd kokoaikaiseen tydsuhteeseen ja vai-
kuttaa oman ty6nsa siséltoon ja turvallisuuteen. (Taméa on PAM.)

Liitto tarjoaa omaa osaamistaan yhteiskunnalliseen paatoksentekoon. Tiivis
yhteisty6 sidosryhmien kanssa on edellytys vaikuttamiseen. PAMin yhteiskun-
nallisia tehtavia ovat kansainvalisyyden, demokratian, tasa-arvon ja sosiaali-
sen turvallisuuden edistaminen. Osana tata tyotd on samanarvoisten ty6- ja
palkkaehtojen varmistaminen kaikille palvelualojen tydntekijoille. (Taméa on
PAM.)

PAMissa tyoskentelee yhteensa 278 henkil6a, joista keskustoimistossa 112,
aluetoimistoissa 86 ja tyottomyyskassassa 80 henkilda. Aluetoimistoja on yh-

teensa 16 eripuolilla Suomea. (PAM ja palvelualat numeroina.)

2.1.1 Aluetoimitsijan tyonkuva

Veirton mukaan PAMin aluetoimitsijan tydnkuvaan kuuluvat:



6

e Erimielisyysasioiden hoitaminen ja niihin liittyvien neuvottelujen kaymi-
nen tyGnantajien ja tydnantajapuolen asiamiesten kanssa

e Osallistuminen asiakaspalveluun ja neuvontaan niin toimistossa kuin
kentalla laki, tydehtosopimus- ja tyottomyysturva-asioissa

¢ Ammattiosastojen toiminnan suunnitteluun osallistuminen ja ohjaus

e Luottamusmies- ja tyOpaikkatoiminnan, kehittdminen. Osalla toimitsi-
joista on vastuita ty6suojeluvaltuutettuihin ja — toimintaan liittyen.

e Koulutuksen suunnitteluun ja toteutukseen osallistuminen ja koulutie-
dottaminen ammatillisiin oppilaitoksiin

e Alueesta riippuen erityyppisia tiedotustoimintaan liittyvia vastuita

e Osallistuminen liiton sisaisiin seka muiden tahojen toteuttamisvastuulla
oleviin projekteihin ja hankkeisiin seka tydryhmiin

e Alueellinen yhteistydn hoitaminen muihin sidosryhmiin, kuten viran-
omaisiin ja jarjestoihin

e PAMilaisten toimialojen kehityksen seuranta.

(Veirto 2008.)

2.1.2 PAMin henkiléston kehittaminen

PAMin toimintakertomuksissa ja — suunnitelmissa on esitelty suunnitelmat

henkiloston kehittdmiseen ja sen tarkeimmat painopisteet ja toteuttamistavat.

Henkildston kehittdminen vuonna 2002 on suurelta osin perustunut hakeutu-
miseen SAK:n kehittAmiskeskuksen seka muiden koulutuksen jarjestajien
kursseille. Kehityskeskustelujen kautta syntyneet koulutusaloitteet ovat olleet
etusijalla. Yhteensa 111 henkil6& osallistui ulkopuolisilta ostettuihin koulutusti-
laisuuksiin, joita jarjestettiin 74. Koulutusten liséksi osallistuttiin myds erilaisiin
seminaareihin ja ajankohtaistilaisuuksiin. Vuoden aikana jarjestettiin ruotsin-,
englannin- seka ranskankielen koulutuksia, joihin osallistui 14 henkil6a (Toi-
mintakertomus 2002, 14.)

Vuonna 2002 saatiin paatokseen perustajaliittojen atk-jarjestelmien yhdista-

mistyd. Henkilostba opastettiin ja koulutettiin toimisto-, sovellus- ja jasenver-



kon toimitusohjelmien sekd& www-sivujen yllapitojen kaytéssa (Toimintakerto-
mus 2002, 13-14.)

Kuten vuonna 2002, my6s vuonna 2003 henkildston kehittdminen on perustu-
nut hakeutumiseen SAK:n kehittdmiskeskuksen ja muiden koulutusten jarjes-
tajien kursseille. Koulutuksessa on erityisesti tuettu pitkakestoisia koulutuksia,
kuten SAK:n kehittamiskeskuksen jarjestamaan Ay-toimihenkildtutkintoon
osallistumista. Yhteensa 52:een ulkopuolelta ostettuun koulutukseen osallistui
107 henkil6a ja koulutuspaivia jarjestettiin 252. PAMin omaan kouluttajakoulu-
tukseen osallistui 18 henkil6&. Uusille tyontekijdille jarjestettyyn tyopaikkana
PAM- kurssille osallistui 18 uutta tyontekijaa (Palvelualojen ammattiliiton toi-
mintakertomus 2003, 14-15.)

Liiton toimesta jarjestettiin my6s ATK-koulutusta eri sovellusten kayttoon seka
ATK-ajokortin suorittamiseen valmentavaa koulutusta. ATK-ajokortin suoritti
monimuoto-opiskelussa 6 liiton tydntekijdd. Koulutuksista osa jatkuu vuoden
2004 puolella. (Palvelualojen ammattiliiton toimintakertomus 2003, 15.)

Vuonna 2005 PAMissa on laadittu henkilostdstrategia ja otettu uudet pereh-
dyttamisen ohjeet kayttdon. Uusi henkilostdstrategia auttaa varmistamaan
jatkossa sen, ettd seka henkildston maara, ettd osaaminen on riittavaa eri
osa-alueilla. Organisaation uudistusten my6ta henkilostoa pyritaan siirtAmaan
yh& enemman jasenpalveluun ja asiantuntijatehtaviin. Painopisteena vuoden
2005 aikana oli erityisesti asiakaspalvelutaitojen parantaminen ja markkinoin-
nin osaaminen. Teknistyva ja kansainvalistyva toimintaymparistod vaativat
henkilokohtaisen tietotekniikka osaamisen ja kielitaidon parantamista, joita
kehitettiinkin kuluneen vuoden aikana ja niiden kehittdmiseen aiotaan jatkossa
panostaa lisda. (Seppanen 2006a, 16.)

Vuodelle 2007 liiton tavoitteena oli, ettd henkiloston ammattitaito paranee jat-
kuvasti. Tybelaman ja tydehtosopimusten tuntemus, elinkeinopolitiikka, mark-
kinointi sekd puhelinpalvelutaidot olivat avainosaamisen painopisteita. Palve-

lutyon ja YT-lain osaaminen olivat puhelinpalvelussa ty6skentelevien koulu-
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tuksen tarkeimmat osa-alueet. Henkilokohtaisen urasuunnitellun pelisdantoja

on myos tarkoitus selkeyttaa. (Seppanen 2006b, 10.)

2008 vuoden tavoitteena on, etta henkilostd osaa tarjota jasenilleen laadukas-
ta palvelua ja hyvaa TES-osaamista. Henkilokunnassa tulee olla niin mo-
niosaajia, kuin erityisasiantuntijoita. Henkiloston koulutus- ja osaamisstrategiat
laaditaan naita tavoitteita silmalla pitaen. Nykyisen henkilostbn osaaminen
kartoitetaan ja sen pohjalta laaditaan toimintamalli, miten tata osaamista tue-
taan ja hydodynnetaan. TES-koulutusta annetaan jatkuvasti uusille tydntekijoille
tai uusiin tehtaviin vaihtaville. (Seppanen 2007, 8.)

3. ARVOT

Arvon kasite voidaan maaritella usealla tavalla. Yleensa arvot kasitetaan us-
komuksiksi siita, etta tietty toimintatapa tai pAamaara voi olla henkilékohtai-
sesti tai sosiaalisesti tavoiteltavampi kuin vastakkainen. Arvot voivat siis olla
henkilokohtaisia, jotka kuvaavat ihmisen omaa arvojarjestysta. Sosiaaliset
arvot ovat taas niita, joita yksilo havaitsee muiden arvostavan. (Juujarvi, Myyry
& Pesso 2007, 35.)

Tunnistettaessa arvoja kannattaa tarkastella seka omaa elamanhistoriaa, etta
sen aikana tehtyja valintoja ja tulevaisuuteen liittyvia unelmia, odotuksia, visi-

oita ja tavoitteita. Yhteisot, joissa on ollut, tai on talla hetkella mukana, vaikut-
tavat arvojen syntyyn. Arvot ankkuroituvat seka jarkeen etté tunteeseen, joten
arvojen tunnistamisessa on kaytettava kaytannon jarked ja tunteiden kuunte-

lua. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 18-19.)



3.1 Organisaation arvot

Yrityksen toiminta-ajatuksessa ja visiossa tulisi nakya organisaation arvot.
Arvot ja arvostukset ovat tyoyhteisossad omaksuttuja toimintaperiaatteita, jotka
viestivat organisaation tarkoituksesta ja joiden tehtdvané on auttaa ja tukea
yksildiden ja ryhmien yhteistyota. (Vision, arvojen ja strategian méaarittely ja
paivitys 2006.)

Organisaation tulee maaritella mika itselleen on tarkeaa. Arvot ovat kuin liima,
joka pitdé& organisaation koossa. Tarkeaa on loytaa punainen lanka, jota arvot
ja organisaatio seuraavat. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 201-2002.)
Minkaan organisaation arvot eivat ole syntyneet sattumalta. Eika niita voida
maarata ulkopuolelta, sellaisia jotka ovat organisaation kulttuurin kanssa risti-
riidassa. Yritysten arvot maaraytyvéat samoilla periaatteilla kuin yksilidenkin.
Historia, kohderyhma, sidosryhmat, yhteiskunta ja tyontekijat vaikuttavat arvo-

jen syntymiseen. (Puohiniemi 2003, 7.)

Arvot l6ytyvat organisaation henkiloston kanssa keskustellen. Tarkeaa on
varmistaa, etta kaikki merkitykselliset henkildstéryhmat tulee kuulluksi. Valit-
semalla huolellisesti pienryhmaét, joiden kanssa arvokeskusteluja kaydaan,
saa organisaatio merkittdvan avun arvojen maarittamiseen. (Puohiniemi 2003,
43))

3.2 Organisaation arvot ja omat arvot eroavat toisistaan

Jos jokainen yksiloé organisaatiossa olisi arvomaailmaltaan taysin samanlai-
nen, voitaisiin olettaa, etta kehitys pysahtyisi ja tyopaikasta tulisi variton ja ilo-
ton. Tutkijoiden mukaan uusia innovaatioita syntyy, kun henkildiden valilla on

niin sanottuja arvohiertymia. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 42.)

Organisaatiossa tai yhteistssa yhteisesti sovittuihin arvoihin tulee kaikkien

kuitenkin sitoutua. Omien arvojen ollessa suuressa ristiriidassa yhteisten arvo-
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jen kanssa, voi olla vaikeaa toimia ty0yhteisdssa. Jos yhteiset arvot voi hyvilla
mielin omaksua, voi omasta erilaisesta arvomaailmasta saada energiaa ja
tuoda omia persoonallisia nakemyksia yhteis66n. On todettu, etté tydyhteiso-
jen erilaisuus tukee kehitysta ja etta erilaisuutta suosiva tydyhteiso voi keski-
maaraista yhteisb6a paremmin ja on selvasti uudistuskykyisempi. (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003, 42-43.)

Jos tuntee jatkuvaa arvoristiriitaa ja joutuu toimimaan oman moraalin vastai-
sesti, kyseenalaistaa ihminen tydnsa merkityksen, menettaa motivaationsa ja
elaa jatkuvassa sisaisessa ristiriidassa. Tama taas pitkaan jatkuvana voi joh-
taa loppuun palamiseen tai lisatd masentuneisuutta ja epamaaraista syyllisyy-
dentunnetta. (Merikallio 2005, 66)

Merikallion (2005) mukaan arvoristiriitatilanteessa tunnollinen tyontekija on
kovilla, koska on hanen luonteensa vastaista valehdella, mutta sitd han joutuu
kuitenkin tekemaan esimiehen suoranaisesta vaatimuksesta. Paivittain tyon-
tekija joutuu peittelemaan asiakkaille asioiden todellista tilaa. (Merikallio 2005,
68.)

4. MUUTOS JA KEHITYS

Muutos voi olla jotain sellaista, joka tapahtuu riippumatta siita, yritetaanko asi-
oihin vaikuttaa vai ei. Kehittdminen taas on aina hyvin tietoisesti yhteydessa
johonkin muutokseen. Voidaan muuttaa tapaa toimia, ajatella tai tuntea tai
ylipdataan ollaan vain oppimassa jotain uutta. Kaikkeen tapahtuvaan muutok-
seen ei aina liity kehittamista tai oppimista, kuitenkin kaikessa kehittAmisessa
ja oppimisessa on tavoitteena saada aikaan muutosta. (Honkanen 2006, 344.)

Muutos organisaatiossa tai yhteisossa etenee vaiheittain. Ennen kuin kehitt&-
minen saadaan paatokseen, kaydaan useimmiten lapi seuraavat vaiheet; to-
dellisuuden kohtaaminen, kehityksen esteiden tiedostaminen, muutoksen

suunnittelu, p&atos ja toteuttaminen seka uudistunut kaytant6. Vaiheiden ol-
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lessa kaynnissé, on tarkeada tiedostaa, missa ollaan milloinkin menossa. Kun
yrityksessa tai organisaatiossa on jo viety lapi muutoksia, voidaan jatkossa
jattdd ensimmaiset kehittamisen vaiheet valiin ja aloittaa suoraan muutoksen
suunnittelusta. (Ranta 2005, 18-19.)

Muutoksen kayttdon otossa oma asenne on ratkaiseva tekija. Kehittymista
estavat rajoittavat uskomukset, mutta taas mahdollisuuksia laajentavat asen-
teet tekevat tilaa uudistumiselle ja luovat positiivisia ja pysyvia muutoksia.
(Ranta 2005, 186.)

4.1 Organisaation ja tydyhteison muutoshaasteet

Organisaatiota ja sen toimintaa on kehitettava jatkuvasti. Organisaatio kehittyy
kuitenkin vasta silloin kun henkil6std muuttuu ja heidan ammattitaitonsa kehit-
tyy. (Ranta, Ruutu & Tuominen 2006, 5.)

Honkasen (2006) mukaan organisaation, tyon tai henkiloston kehittamisen
tavoitteena on parantaa
e organisaation suorituskykya ja tehokkuutta
¢ henkiléstdon hyvinvointia, motivaatiota ja kehitysta ty6ssa
e organisaation uudistumiskykya, innovatiivisuutta ja muutosvalmiutta
e Oman toiminnan tavoitteiden padmaarien ja seurauksien ymmarrysta,
tiedostamista ja seurauksia.
(Honkanen 2006, 18.)

Organisaation perusrakenteet joutuvat koetukselle muutostilanteessa. Huomio
kiinnittyy yleensa vain itse muutokseen, kun kuitenkin on tarke&d muistaa, etta
muutoksen keskiossa ovat organisaatiossa tyoskentelevat inmiset. (Kvist &
Kilpia 2006, 118.)

Henkilokohtaisen kehittymisen ja organisaation kehittymisen kytkeytyminen
yhtenaiseksi prosessiksi on tarkeda kehittamistydssa. Niiden hioutuessa yh-

teen uudistuminen muuttuu vahitellen luonnolliseksi osaksi toimintaa, eika ty6-
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laita, ja joskus vaivalloisia, kehittdmisprojekteja enaa tarvita, vaan muutos to-

teutuu arjen toimissa. (Ranta 2005, 9.)

4.2 Tydnkuvan muutos

Tulevaisuudessa tyo tulee olemaan viela monimutkaisempaa ja alyllisesti vaa-
tivampaa kuin tdna paivana. Tyo tulee vaatimaan sen tekijoiltd yha parempia
alyllisia ja sosiaalisia valmiuksia. Tyontekijoiden on myds kyettava oppimaan
uusia asioita tehokkaammin. Monimutkaisessa organisaatiossa tygskentely
vaatii organisaation mukana elamisen taitoja ja hyvaa itseluottamusta seka

valmiuksia kestaa epavarmuutta ja kaaostakin. (Honkanen 2006, 94.)

Oman tyon osaaminen ei enéa riitéd vaan henkildstdlta vaaditaan muitakin tai-
toja, kuten oman tyon kehittdmista. Tunnedlyn rooli tydelamassa korostuu,
kun esimerkiksi yritetddn ymmartaa asiakkaan tarpeita. ( Honkanen 2006, 94.)

Muutostilanteessa ihminen arvioi tilannetta suhteessa omiin henkilékohtaisiin
tavoitteisiinsa, miten hyodyllinen se on tavoitteisiin ndhden. Ajoitus on tarkea
muutoksessa, oikea-aikaiseen muutokseen on yleensa helpompi sopeutua,

kuin ennenaikaisiin tai myohéssa tapahtuviin muutoksiin. (Aro 2002, 54.)

4.3 Muutosvastarinta ja muutoksen lapivienti

Muutosta vastustavat henkilot yrittavat varmistaa, ettei johto tee huonosti har-
kittuja tai lilan impulsiivisia paatoksia, jotka pahimmillaan voivat johtaa tuhoi-
siin seurauksiin. Johdon on pakko itse sitoutua muutokseen ja puhua muutok-
sen puolesta. Sen ei kannata yrittd&a vaientaa muutoksen vastustajia, vaan
yrittd& hyodyntaa vastapuolen esittamid havaintoja ja nakemyksia. Kun vas-
tustajien ndkdkohtia hydédynnetddn, on heidankin helpompi hyvaksya muutos.
(Aro 2002, 78.)
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Muutostilanteessa jokainen reagoi yksil6llisella, usein arvaamattomalla, taval-
la. Usein esimerkiksi ne, jotka tydskentelevét organisaation asiakasrajapin-
nassa, saattavat antaa muutokselle aivan erilaisen merkityksen kuin johto on
ennakoinut. Siksi johdon onkin tarkeaa hankkia aktiivisesti tietoa siitd, mita
merkityksia tyontekijat muutokselle antavat ja kdyda keskusteluita asioista.
(Aro 2002, 54.)

Varsinainen muutosprosessi alkaa muutoksesta aiheutuneen muutosshokin
kasittelylla. Shokin voimakkuus vaihtelee sen mukaan kuinka suuri ja merki-
tyksellinen muutos yksilén kannalta on. Jos muutos on merkitykseton, se vain
ihmetyttad, merkityksellisesti pienet muutokset hammentéavat ja suuret muu-
tokset jarkyttavat. (Aro 2002, 57.)

Shokkitilanteessa on tyypillista, etteivat ihmiset ota vastaan uutta informaatio-
ta, vaan he suojautuvat mahdollisimman perusteellisesti kaikilta ulkopuolisilta
arsykkeilta. Tiedon sijaan ihmiset kaipaavat turvallisia ihmisia ymparilleen.
Vaikka muutostilanteessa shokkireaktiot voivat olla todella voimakkaita, on
lohdullista todeta, ettd muutosshokki menee ohi ennemmin tai myéhemmin.

Vaihe kestaa yleensa muutamia paivia. (Aro 2002, 57.)

Shokkivaiheesta siirrytadn reagointivaiheeseen, jolloin ryhdytaan kasittele-
maan muutoksen synnyttdmia tunteita. Reagointivaiheessa tyonteko voi olla
hankalaa, kun tunteet myllertavat koko ajan. Osa ihmisista saattaa reagoida
lahtemalla pois organisaatiosta, esimerkiksi sairauslomalle tai opintovapaalle
tai pahimmassa tapauksessa irtisanoutua ja vaihtaa tyopaikkaa. Jotkut taas
saattavat suojella itsedan ahdistukselta kieltamalla muutoksen. (Aro 2002, 58;
Honkanen 2006, 327.)

Lopulta siirrytddn suostumisvaiheeseen, jolloin muutoksen tuomat mahdolli-
suudet alkavat konkretisoitua ja aletaan taas sitoutumaan ty6tehtavaan ja or-
ganisaatioon (Aro 2002, 58).
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5. TYON TAVOITTEET

Tyolle asetetut tulostavoitteet ovat keskeinen osa tydtoiminnan séatelya. Nii-
den avulla ohjataan ja arvioidaan organisaation toiminnan tehokkuutta. Monet
tyontekijat kokevat, etté tavoitteet asetetaan automaattisesti ylhaaltapain, eli
johdosta. Johdon asettamien tavoitteiden rinnalle on hyva asettaa myds henki-
I6kohtaisia tavoitteita. (Moilanen & Varis 2001, 5.)

5.1 Henkilokohtaiset tavoitteet

Henkilokohtaiset tavoitteet keskittyvat enemman siihen, mita tehdaan, kuin
siihen, ettd miten paljon tehddan. Kun tavoitteet ovat realistisia ja niihin sitou-
dutaan, luodaan hyva lahtokohta tavoitteiden saavuttamiselle. Tydntekijan
itsensa maarittelemien tyotavoitteiden toteutuminen motivoi parempiin suori-
tuksiin. Tavoitteiden asettaminen ei kuitenkaan aina ole helppoa ja toisinaan
saatetaan paatya tavoittelemaan vaaranlaisia asioita. (Moilanen & Varis 2001,
6.)

Henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen ja niiden toteuttaminen luovat poh-
jan kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Keskeisten tavoitteiden on hyva olla so-
pusoinnussa omien pysyvien perusarvojen ja omaan kehittymiseen liittyvien
toiveiden kanssa. Onnistuttuaan tarkean tavoitteen saavuttamisessa ihminen
kokee itsensa kyvykkéaéaksi ja ndin ollen se vaikuttaa jokapéivaiseen elaméaéan
ja hyvinvointiin. (Moilanen & Varis 2001, 13.)

5.2 Onnellinen organisaatio

Onnellisuutta voidaan pitdd ihmisen elamén vireytta yllapitavana voimana, jota
ilman ihminen voi olla vasynyt ja masentunut. Voimavarana onnellisuus tuot-
taa hyva niin itselleen kuin muillekin. Liian usein unohdetaan, etta onnellisuus
on elaman tarkoitus ja onni tuo elamalle tarkoituksen. Elamanhalua lisd&avaa

elinvoimaa on onnellisuus. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 14.)
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Kun organisaatio tayttdd menestyksellisesti ulkoiset vaatimukset, voidaan sen
ajatella olevan onnellinen. Ulkoisia vaatimuksia ovat esimerkiksi viranomais-
maaraykset, kilpailu ja asiakkaan tarpeet. Pelkka positiivinen ajattelu tai mu-
kavan yhdessaolon hokeminen ei pitkalla aikavalilla tuota onnellisuutta, jos
organisaatio ei ole tehokas, tuottava ja kannattava. Onnellisuus edellyttaa on-
nistumista liiketoiminnassa, mika varmistaa tyopaikkojen sailymisen ja tuottaa
yksil6ille onnistumisen iloa ja luottamusta omiin kykyihin. (Tiensuu, Partanen
& Aaltonen 2004, 22.)

Onnellisen organisaation rakentaminen lahtee ihmisten hyvinvoinnista. Onnel-
lisessa organisaatiossa ty0 on sen tekijoille enemman kuin tyota. Se on itsen-
sa toteuttamista, kasvua ihmisené ja omien rajojen kokeilua. Tehdessaan t6ita
ihminen tuntee elavansa merkityksellistd elamaa. Nain ollen tyo voi olla paivit-

tainen elamysmatka. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 27.)

"Positiiviset organisaatiot kestavat, jos johtajat toimivat esimerkkeina ja valit-
tavat viestia, ettd taalla kiitetaan, osoitetaan arvostusta ja pidetdan hauskaa.”
(Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 103.)

6. TYON KUORMITTAVUUS

Jatkuva kiire on yleisin loppuun palamiseen johtavan kierteen ensimmaisia
syitad. Loppuun palamisen aiheuttaa uupuminen, joka on saanut alkunsa Kkii-
reesta johtuvasta stressista. Tama kierre aiheuttaa tyontekijassa tehottomuu-
den ja kyvyttdmyyden tunteita, jotka nakertavat ammatillista itsetuntoa ja am-
mattiylpeytta. (Merikallio 2005, 5)

Normaalin tyGajan ollessa riittdmatdn tydtehtavan suorittamiseen, tunnollinen
tyontekija alkaa varastaa tyon tekemiseen omaa vapaa-aikaansa. Tyo teh-
daan yleensa ilman korvausta, motiivina palauttaa usko omaan kyvykkyyteen.
Jatkuva kiire johtuu siitd, ettei tyomaaraé ole suhteutettu tydaikaan nahden
oikein, eika siitd, ettei uupunut suoriutuisi téistaan tydajan puitteissa tai tyos-
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kentelytapa olisi hidas. Mitd enemman toita niin sanotusti viedaan kotiin, sita
enemman sita edellytetdan ja ndin muodostuu tapa, joka hyodyttdd vain yhta
osapuolta. (Merikallio 2005, 14.)

Uupuneen ihmisen voi tunnistaa naista merkeista:
e Omat harrastukset jaavat kiireen vuoksi tai siksi ettei jaksa.
e |hminen ei innostu mistaan ja sosiaalisten suhteiden yllapito on kaynyt
liian vasyttavaksi.
e Unesta ei saa levon tunnetta vaan toita tehdaan nukkuessakin.
e |hminen karsii unihairidista ja tekee rastitoitd kun olisi aika nukkua.
e Musiikki alkaa kuulostaa mélinalta, eik& ihminen jaksa keskittya enéa
lukemiseen tv:n katseluun.
e Tyhjyyden tunnetta yritetd&n turruttaa ahtamalla ilta toisensa jalkeen si-
saansé ruokaa ja juomaa enemman kuin aiemmin.
(Merikallio 2005, 40.)

Organisaatiossa stressaantumisen vaikutukset alkavat nakya vasta kun stres-
saantuneiden joukko pikkuhiljaa kasvaa ja oireet syvenevat. Stressaantumi-
sen vaikutuksia organisaatioon voivat olla esimerkiksi ihnmisten valiset ristirii-
dat, lisdantyvat poissaolot, virheiden lisaantyminen, laadun heikkeneminen ja
tydomoraalin lasku. Stressaantumisen vaikutuksesta myds koko organisaation

saattaa niin sanotusti sairastua. (Honkanen 2006, 327.)

6.1 Perehdytys

Organisaatioon rekrytoitaessa uutta henkildst6a, pitaa heidat perehdyttaa.
Usein suunniteltu perehdyttaminen kuitenkin epdonnistuu, kun se nahdaan
muutaman paivan kestavana rupeamana, jonka aikana tehdaan niin sanotusti
talo ja tyo tutuksi. Kuitenkin moniin toihin ja organisaatioihin sisalle paasemi-
nen vie pitemman ajan ja uusi tyontekija tarvitsee tukea ja vastauksia jopa
useiden kuukausien ajan. Perehdyttamisté tulisikin tarkastella laajemmin, esi-

merkiksi seuraavien nakokulmien pohjalta; perehdytettavan, tydyhteison, or-
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ganisaatiotason, tyotehtavien ja perehdyttgjan nakokulmista. (Honkanen 2006,
336-337.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa antamaan tyontekijalle riittavan pe-
rehdytyksen. Tyontekija tulee perehdyttéd muun muassa tyopaikan oloihin,
tyon terveysvaaroihin ja uusien laitteiden kayttoon. Perehdytyksella pyritaan
myo6s psyykkisen rasituksen vahentamiseen. (Santalahti & Makelainen 2001,
18.)

6.2 Tyoyhteison merkitys

Tutkimuksien mukaan tydpaikan sosiaalinen tydymparistolla on suuri vaikutus
ihmisten hyvinvointiin. Tyoyhteisdssa tulee olla mahdollisuus osallistua ja vai-
kuttaa sen toimintaan ja tyohon yhteisten palaverien ja kokousten muodossa.
(Waris 2001, 22-24.)

Wariksen (2001) mukaan ihmissuhteet tytpaikalla ovat tarked voimavara tyo-
stressin sdatelyssa. Hyvéat suhteet lahimpiin tydkavereihin vahentavat tyon
stressivaikutuksia ja painvastoin huonot vélit ty6tovereihin altistavat tyostres-
sille. Toimivat ihmissuhteet antavat myds tunteen hyvaksytyksi tulemisesta ja
kuulumisesta joukkoon. (Waris 2001, 25.)

Mydnteinen palaute tydyhteisdssa on erityisen tarkedd, jos ammatillinen itse-
tunto on karsinyt kolauksen kiireen, lilan suuren tydtaakan tai minka tahansa
syyn johdosta. Jos esimiehelta ei hyvaa palautetta saa, on tarkeaa antaa sita
tyontekijoiden kesken vaikka yhteisessé kahvihetkessa, jossa puhutaan teh-
dyn tydrupeaman onnistumisesta. Kannustuksen tai kiitoksen sana tyokaveril-
le ei paljoa maksa, mutta antaa varmasti paljon. Jokaisella meistéa on oikeus
tuntea iloa tyon tuloksista. (Merikallio 2005, 34-35.)
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6.3 TyOn arvostus

Ty6hon liittyvien odotusten ja vaatimusten kasvua voidaan selittaa tyolle ase-
tetuiden vaatimusten lisdantymisella. Yleisen koulutustason nousu, elinkeino-
ja ammattirakenteen muutos, tydskentelytapojen muutos ja muut rakenteelli-
set tekijat selittdvat myds osaltaan tyohon kohdistuvien odotusten ja arvojen
muutosta. (Antila 2006, 8.)

Tyo6n vaihtelevuus, kokonainen tyd ja tyon merkitys ovat piirteet, jotka vaikut-
tavat siihen, missa maarin tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon vaihte-
levuus tarkoittaa sitd, kuinka laajasti henkilén eri osaamisalueita tydssa tarvi-
taan. Kokonainen ty0 tarkoittaa, missa maarin tehty tyd luo jonkin mielekk&an
kokonaisuuden. Ja tydn merkitys kertoo siitd, millainen vaikutus tyolla on mui-
hin ihmisiin joko organisaation sisalla tai ulkopuolella. Tyon itsenéisyydella,
silla missd maarin tyontekija voi kokea vastuuta tyon tuloksista, ja palautteen
saamisella on my6s merkitys tyon mielekkyyteen. Tyolta vaaditaan emotio-
naalista palkitsevuutta seka yksil6llista ja sosiaalista kehittymista, kun se on
tayttanyt perustarpeet, kuten toimeentulon turvaamisen. (Antila 2006, 11-12;
Honkanen 2006, 165.)

Antilan teoksessa esitellysta Tilastokeskuksen Ty6olotutkimuksesta (2003)
kay ilmi, etta tyon siséltoa pidetaan tarkedmpana kuin tyosta saatua palkkaa.
Tutkimuksessa miltei puolet vastaajista (45 %) pitaa tyon sisaltdéa jossain
maarin tarkeampana kuin palkka, 12 % vastaajista pitaa tyon sisalt6a ehdot-
tomasti tarkeimpané. 26 % prosenttia on sitd mielta, etta palkka on jossain
maarin tarkeampi kuin tyon sisalto ja lopuille vastaajista (16 %) palkka on eh-
dottomasti tarkein. (Antila 2006, 12-13.)

Ty6paikkaa voidaan erityisesti tarkastella tyoyhteisong, ihmisten henkisena
yhteis6na. Jokaisella on omaan ty6hon ja tydpaikkaan kohdistuvia odotuksia.
Haluamme hallita tydmme, voida vaikuttaa siihen ja kokea tyon turvalliseksi.

Toivomme voivamme toimia tydyhteisdssa, jossa on riittavasti yhteista ajatte-
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lua, keskustelua ja toimintaa ja kokea riittavasti arvostusta sille mitd teemme.
(Santalahti & Méakelainen 2001, 16.)

7. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tahan opinnaytetyohon liittyva kyselytutkimus toteutettiin Digium-ohjelmalla.
Sahkopostitse kysely lahetettiin kaikille (45) PAMin aluetoimitsijoille. Kyselyyn
vastasi 21 toimitsijaa, joten vastausprosentti on 47 %. Kyselyn ajankohtana

viisi toimitsijaa oli vuosilomalla, joka vaikutti suoraan vastausprosenttiin.

Tutkimus on paaosin kvantitatiivinen, maarallinen, kun suurin osa vastaus-
vaihtoehdoista on valmiiksi méaariteltyja. Laadullisen tutkimuksen piirteita lisda
avoimet vastausvaihtoehdot. Avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan tayden-
nysté valmiiden vastausvaihtoehtojen tueksi. Kyselylomake on laadittu yhteis-
tydssé toimeksiantajan edustajan kanssa.

Kyselyn tuottama aineisto on kasitelty SPSS-tilasto-ohjelmalla. Tulosten koo-
dauksen jalkeen ohjelmasta ajettiin vastausten suorat jakaumat, joista selvisi
kaikki oleellinen ja tarvittava tieto. Suorien jakaumien pohjalta ovat syntyneet
myos tuloksissa esiteltavat kuviot.

Koska otanta on nain pieni, ei ristiintaulukointia ollut tarpeellista tehda kuin
yksi. Ohjelman tuottamaa korrelaatiomatriisia tutkiessa pystyttiin havaitse-
maan merkittavia riippuvuussuhteita vastausten valilla, joita esitelladn huomi-

oita tuloksista -osiossa.
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8. TULOKSET

8.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista lahes puolet (10) oli 35-44-vuotiaita, kuusi 45-54-vuotiasta, kolme
25-34-vuotiasta ja kaksi 55—-64-vuotiasta. Vastaajista kolme ei ilmoittanut
ikaansa. (Kuvio 1.)

107

25-34 35-44 45-54 55-64

KUVIO 1. Vastaajien ika (N=18)
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Vastaajista yhdeksan on tydskennellyt PAMissa yli seitseman vuotta. (Kuvio
2)

104

alle vuoden 1-3 3-5 5-7 yli 7 vuotta

KUVIO 2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt PAMissa (N=21)
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Vastaajista yli puolet (12) on toiminut luottamustehtavisséa ennen aluetoimitsi-
jan tyota, viisi muissa tehtavissa PAMissa, kaksi ammattiosaston tehtavissa ja

kaksi jossain toisessa ammattiliitossa. (Kuvio 3.)

104

g

Luottamustehtavissa Ammattiosaston Muissa tehtavissa Toisessa ammattiliitossa
(luottamusmies, tehtavissa PAMissa
tydsuojeluvaltuutettu
jne...)

KUVIO 3. Oletko toiminut jossain seuraavissa tehtavissa ennen PAMin alue-
toimitsijan tehtavia? (N=21)



8.2 Tybnkuva

Vastaajista lahes kaikki kokevat jossain maarin tekevanséa aatteellista ty6ta.
Yli puolet vastaajista oli taysin samaa mielta vaittamasta. (Kuvio 4.)

12,5

10,0

5,0

2,57

0,0~
en osaa sanoa jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 4. Koen tekevani aatteellista tyota. (N=21)
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Kaikki vastaajat kokevat tekevansa jossain maarin palvelutyota, vastaajista
nelja on jokseenkin samaa mielta ja 17 taysin samaa mielta. (Kuvio 5.)

20

15—

10—

jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 5. Tydni on ennen kaikkea palveluty6ta. (N=21)
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Kaikki vastaajat kokevat tekevansa yhteiskunnallisesti merkittavaa tyota. (Ku-
vio 6.)

15—

10—

jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 6. Tunnen tekevani yhteiskunnallisesti merkittavaa tyota. (N=21)
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Valtaosa vastaajista kokee tyonsa riittavan haasteelliseksi. Vain yksi vastaaja
on jokseenkin eri mielta. (Kuvio 7.)

12—

10—

jokseenkin eri mielta jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 7. Ty6ni on riittavan haasteellista. (N=21)
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Yli puolet (13) vastaajista on jokseenkin tai tdysin samaa mielta, etta tyosta
suurin osa on jasenten kohtaamista, kun taas kuusi on jokseenkin eri mielta.
(Kuvio 8.)

12—

10

2

jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mieltd  taysin samaa mielta

KUVIO 8. Tydstani suurin osa on jasenten kohtaamista. (N=21)
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Suurin osa vastaajista kokee tydnsa jossain méarin olevan tybehtosopimusten
tulkintaa ja opiskelua. (Kuvio 9.)

12,57

10,0

5,07

2,57

jokseenkin eri mielta jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 9. Tyoni on etupdassa tydehtosopimusten tulkintaa ja opiskelua.
(N=21)
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Suurin osa vastaajista kokee tydn olevan erimielisyysasioiden ratkaisemista.
(Kuvio 10.)

127

107

jokseenkin eri mielté jokseenkin samaa mielta taysin samaa mielta

KUVIO 10. Ty6stani suurin osa on erimielisyysasioiden ratkaisemista. (N=21)
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Vaittama, tyostani suurin osa on jasenien kouluttamista, jakoi mielipiteita. Suu-
rin osa vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta. (Kuvio 11.)

taysin eri mielta jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mielta

KUVIO 11. Tydstéani suurin osa on jasenien kouluttamista. (N=21)
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Vastaajista suurin osa (16) oli eri mielta vaittdmasta, tyostani suurin osa on
koulutiedottamista. (Kuvio 12.)

taysin eri mielta jokseenkin eri mielta jokseenkin samaa mielta

KUVIO 12. Ty6stani suurin osa on koulutiedottamista. (N=21)
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Yli puolet (11) vastaajista on jokseenkin samaa mieltd, etta tydsta suurin osa
on jasenhankintaa. Kuusi vastaajaa on jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri

mielta. (Kuvio 13.)

12—

10

2

taysin eri mielta jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mielta

KUVIO 13. Tydstani suurin osa on jasenhankintaa. (N=21)
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Yli puolet vastaajista (15) on jokseenkin tai tdysin samaa mieltd, etta tyosta

suurin osa on puhelinpaivystysta. (Kuvio 14.)

12,57

10,0

5,07

2,57

taysin eri mielta jokseenkin eri mieltd  jokseenkin samaa mieltd  tdysin samaa mielta

KUVIO 14. Tydstani suurin osa on puhelinpaivystysta. (N=21)
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Vastaajista kymmenen on jokseenkin samaa mieltd ty6std suurimman osan
olevan luottamushenkildiden konsultointia. Yhdeksan taas on jokseenkin eri

mielta. (Kuviol5.)

107

6

0-
jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mielta

KUVIO 15. Tydstani suurin osa on luottamushenkildiden konsultointia. (N=21)



35

8.3 Arvot

Organisaation arvot vastaavat jossain maarin tai taysin suurimman osan (17)

vastaajien omia arvoja. (Kuvio 16.)

12

10

taysin eri mieltd  jokseenkin eri mieltd  en osaa sanoa jokseenkin samaa taysin samaa mielta
mielté

KUVIO 16. Tydorganisaation arvot vastaavat omiani. (N=21)
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8.4 Tybsséa tapahtuneet muutokset

Tyon kuormittavuuden on kokenut kasvaneen lahes kaikki (17) vastaajat.
(Kuvio 17.)

10—

jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mieltd  taysin samaa mielta

KUVIO 17. Tyoni kuormittavuus on kasvanut tekemani toimitsijan tyoni aikana.
(N=21)
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Suurin osa vastaajista (17) kokee tyonkuvassa tapahtuneen muutoksia, kym-
menen naista ndkee muutokset merkittavina. (Kuvio 18.)

10—

En koe, ettd muutoksia olisi  Muutoksia on tapahtunut, mutta en Kylla. Tyénkuvassani on
juurikaan tapahtunut. pida niita merkittavina. tapahtunut merkittéavia muutoksia.

KUVIO 18. Onko tydnkuvassasi tapahtunut toimitsijan tehtavasi aikana mie-
lestasi merkittavia muutoksia? (N=21)
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Muutosten koetaan ensisijaisesti johtuneen

1=Organisaatiosta
3=TyoOymparistosta
6=Tietotekniikasta
7=Jostain muusta, mista?
e Mukaan tullut tydehtosopimusten tekeminen ja uusien toimitsijoiden tu-
torointi.
e Uusia vastuualueita ja uusia tehtavia toimitsijoille.
(Kuvio 19.)

12—

10

KUVIO 19. Mista tyénkuvan muutos on mielestasi ensisijaisesti johtunut?
(N=17)



39

Vastaajista suurin osa (15) kokee muutokset kuormittavaksi, nelja vastaajaa
kokee kuormituksen merkittavéaksi. (Kuvio 20.)

12—

10—

ei kuormita kuormittaa jonkin verran  kuormittaa merkittavasti en osaa sanoa

KUVIO 20. Koetko tyénkuvan muutokset kuormittavaksi? (N=17)
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Aluetoimitsijan tydn muuttumiseen haasteellisemmaksi jossain maarin uskoo

selvasti yli puolet (16) vastaajista. (Kuvio 21.)

10—

jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mieltd  taysin samaa mielta

KUVIO 21. Uskon aluetoimitsijan tybn muuttuvan tulevaisuudessa entista
haasteellisemmaksi. (N=21)



8.5 Tyon tukeminen

Perehdyttamisen tydsuhteen alussa kokee jokseenkin riittavaksi seitseman
vastaajaa kun taas seitseméan on taysin eri mielta. (Kuvio 22.)

taysin eri mielta jokseenkin eri mielta en osaa sanoa jokseenkin samaa mielta

KUVIO 22. Perehdyttaminen tydsuhteeni alussa aluetoimitsijan tehtéaviin oli
riittava. (N=21)

41
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Paaosin vastaajat kokevat saavansa tukea henkilokohtaiseen kehittymiseen
tydssa. Seitseman vastaajista on kuitenkin jokseenkin tai taysin eri mielta.
(Kuvio 23.)

10—

o
taysin eri mieltd  jokseenkin eri mieltd en osaa sanoa jokseenkin samaa téysin samaa mielta
mielté

KUVIO 23. Saan riittavasti tukea henkilokohtaiseen kehittymiseen tydssani.
(N=21)
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Vastaajista kaksitoista saa tyohon tukea tyoyhteiséltd. Kuusi vastaajaa kokee
jossain maarin tekevansa tyota yksin. (Kuvio 24.)

taysin eri mieltd  jokseenkin eri mieltd  en osaa sanoa jokseenkin samaa téysin samaa mielta
mielté

KUVIO 24. En koe tekevéani tyota yksin vaan tydyhteisoni tukee minua tydssa-
ni. (N=21)
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Kun tehtdvan kuvassa tapahtuu muutos, yli puolet (11) vastaajista kokee jaa-

vansa valille riittavaa perehdytysta. (Kuvio 25.)

107

2

0—
taysin eri mieltd  jokseenkin eri mieltd en osaa sanoa jokseenkin samaa téysin samaa mielta
mielté

KUVIO 25. Kun tehtavankuvissani on tapahtunut muutoksia olen saanut riitta-

van perehdytyksen uusiin ty6tapoihin. (N=21)

8.6 Huomioita tuloksista

Esittelen seuraavaksi muutamia merkittavid huomioita, joita tuloksista on voi-
nut poimia. Useimpia vaittamia ei voida tilastollisesti todentaa vahaisen otan-
nan johdosta, mutta tuloksista voidaan silti poimia mielenkiintoisia huomioita.
Tutkitusta joukosta miehet kokevat enemman tekevansa aatteellista ty6ta,
kuin naiset kokevat. Kaikki vastanneet miehet (kahdeksan) vastasivat taysin
samaa mielta vaittAmaan "Koen tekevani aatteellista tyota”, kun taas naisista
(10) vain seitseman oli tdysin samaa mielté ja loput kolme vain jokseenkin
samaa mielta. Vastaajista kolme jatti ilmoittamatta sukupuolensa.
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Vastaajista alle puolet totesi vievansa t6ita kotiin. Yksi vastaaja totesi olevan-
sa vaittamasta taysin samaa mielta, kuusi jokseenkin samaa mielta ja loput 14
jokseenkin (6) tai taysin (8) eri mielta.

Organisaation jokaisella osa-alueella on riittavasti henkilékuntaa ja osaamista
vaittamasta suurin osa oli jokseenkin (10) tai taysin (5) eri mielta. Vain yksi
vastaaja oli tdysin samaa mielta ja yksi jokseenkin samaa mieltd. En osaa sa-

noa vastauksia tuli nelja.

Palveltavan jasenen vaihtumisen usein koki raskaaksi vain kaksi vastaajaa,
toinen oli jokseenkin samaa mielta ja toinen taysin samaa mielta vaittAmasta.
Jokseenkin eri mieltd oli vastaajista 10 ja taysin eri mieltd seitseman. Kaksi

vastaajaa ei osannut ottaa kantaa vaittdmaan.

8.6.1 Tybnkuva

Vastaajista kaikki kokevat tekevansa palveluty6ta joka on aatteellista ja yh-
teiskunnallisesti merkittavaa. Ensisijaisiksi tyotehtaviksi nousivat tyéehtosopi-
musten tulkinta ja opiskelu, seka erimielisyysasioiden ratkaiseminen. V&hiten
painoarvoa tydtehtavien ensisijaisuudesta saivat jdsenien kouluttaminen ja

koulutiedottaminen.

Mitd enemman ty0 koettiin erimielisyysasioiden ratkaisemiseksi, uskottiin
my0s tybnkuvan muuttuvan entista haasteellisemmaksi tulevaisuudessa. Ne
vastaajat, jotka kokivat tydnkuvan olevan etupééssa erimielisyysasioiden rat-
kaisemista, kokivat tyon olevan suurelta osin tydehtosopimusten tulkintaa ja
opiskelua. Puhelinpéivystyksen ollessa merkittava osa tydnkuvassa katsottiin

myo6s tybehtosopimusten tulkinnan ja opiskelun olevan suuri osa tyota.

Avoimista vastauksista voidaan n&hda etta aluetoimitsijan ty6ta pidettiin muun
muassa haasteellisena, monipuolisena, mielenkiintoisena ja valilla stressaa-

vana. Esimerkiksi yksi vastaajista kuvaili aluetoimitsijan tydnkuvaa nain:
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"Nautin tydstani, se on monipuolista eika koskaan ole aivan samanlaisia
paivid. Lisaksi tyo on haasteellista kun asiat muuttuvat. Lahes jatkuvan
kiireen takia joskus jopa lilan haasteellista, kun ei ehdi jatkuvasti tietoja
paivittaa.”

8.6.2 Arvot

Tyborganisaation arvot vastaavat lahes kaikkien vastaajien omia arvoja. Kaksi
vastaajista oli jokseenkin eri mielta, yksi taysin eri mielta ja kaksi vastaajista ei

osannut sanoa.

Niiden vastaajien mielestd, jotka kokivat saavansa riittavasti tukea henkilékoh-
taiseen kehittymiseen ja perehdytystd muutostilanteissa, organisaation arvot
vastasivat eniten omia arvoja. Organisaation arvot tuntuivat omilta myos niis-

ta, jotka kokivat tyonsa haasteelliseksi.

8.6.3 TyOssa tapahtuneet muutokset

Tyon kuvassa koettiin tapahtuneen muutoksia, joita vastaajista kymmenen piti
merkittdvina. Muutosten koettiin johtuvan ensisijaisesti organisaatiosta, mutta
myos tyoymparistdsta, tietotekniikasta ja uusista tehtavista ja vastuualueista.
Tyobnkuvan muutokset kuormittaviksi koki valtaosa vastaajista, 11 vastaajista
koki kuormittavan jonkin verran ja nelja merkittavasti. Niiden vastaajien mie-
lesta, jotka kokivat merkittavia muutoksia tapahtuneen, kokivat mygs tyon

muuttuneen kuormittavammaksi.

Voidaan my0s todeta, ettd mita vanhempi vastaaja ja mita pidempi tyohistoria
on ollut PAMissa, sitd enemman koettiin tydtehtavassa tapahtuneen muutok-
sia. Kasvun tyonkuormittavuudessa kokivat vahvemmin pidemman aikaa toi-

mitsijana tyoskennelleet.
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Merkittavia muutoksia ovat avoimien vastauksien perusteella olleet esimerkik-
si puhelinneuvonnan (VOIP) lisdantyminen, aluepaallikon tehtavat ja tietotek-

niikan lisaantyminen.

Valtaosa (16) vastaajista uskoo tydn muuttuvan tulevaisuudessa yha haas-

teellisemmaksi.

8.6.4 Tyon tukeminen

Vastausten perusteella perehdyttdminen ei ole ollut riittdvad suurimman osan
mielesta tyosuhteen alussa, eikd muutostilanteissa. Henkilékohtaiseen kehit-
tymiseen tyossa tukea koki saavansa yli puolet (11) vastaajista vain kolme
vastaajaa oli taysin erimielta ja nelja jokseenkin eri mieltd. Tydyhteison tuen
koki saavansa kaksitoista vastaajaa, jokseenkin eri mielta oli viisi ja vain yksi
tunsi tekevansa tyota yksin.

Tuloksista voidaan huomata, ettd mitd vanhempi vastaaja on ollut, sita va-
hemman h&n on kokenut saavansa muutostilanteessa perehdytysta uusiin
tyotehtaviin ja mitd enemman muutoksia on tapahtunut, sitd vAhemman pe-

rehdytysté on saatu.

Ne vastaajat joiden mielesta tyon kuormittavuus on kasvanut ja tybnkuvassa
on tapahtunut merkittavia muutoksia, eivat ole saaneet riittavasti perehdytystéa

muutostilanteissa.

Mitd enemman vastaajat kokivat saavansa riittavasti tukea henkilokohtaiseen
kehittymiseen, sitd enemman nahtiin, etté organisaation jokaisella osa-

alueella on riittavasti henkilokuntaa ja osaamista.
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9. POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Aluetoimitsijoiden vastauksista huomasin, etta he ovat tyytyvaisia omiin tyo-
tehtaviinsa. Tarkeda on, etta jokainen vastaaja kokee tekevansa yhteiskunnal-
lisesti merkittavaa tyota. Parannettavaa I0ytyy muun muassa tukemisessa
muutostilanteissa ja yleensa tyon tukemisessa, perehdytyksessé, ja tydnku-
van selkeyttamisessa.

Ty6n kokeminen riittdvan haastavaksi voi olla ristiriitaista. Sopivasti haastava
tyo lisdéa tekemisen mielekkyyttd, kuten tyon vaihtelevuus ja itsenaisyys. Liian
haastava ty0 kuitenkin kuormittaa ja voi johtaa pahimmassa tapauksessa uu-

pumiseen.

9.1 Arvot

Organisaation arvoista keskusteleminen yhdessa henkildstén kanssa auttaa
tyontekijoitd ymmartdmaan arvoja, joita organisaatio kannattaa. Nain ollen
keskustelussa voi nousta esiin syyt, miksi tyontekija ei koe niita omakseen ja
onko siitd haittaa tyonteolle vai pystytaanko hairitsevat arvohiertymat valtta-
maan. Keskustelujen myota heratelladn myos suvaitsevaa ilmapiiria, jossa

jokaisen arvoja ja ndkokulmia arvostetaan ja ne hyvaksytaan.

9.2 Tyonkuvan muutokset

Tutkimuksen tuloksista nahdaan, etta tydonkuvan muutokset koetaan jossain
maarin kuormittaviksi. Organisaation tulee tarkastella missa vaiheessa muu-
tosta ollaan menossa, ovatko muutokset kaynnissa parhaillaan vaan joko
merkittavat muutokset ovat tapahtuneet. Muutosten tapahtumahetkella ne voi-
daan kokea huomattavasti raskaammiksi kuin silloin, kun muutoksen kanssa

on eletty jo jonkin aikaa.
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Muutostilanteessa kannattaisi keskittyd enemman henkilostéon, sen koulutuk-
seen, tukemiseen ja hyvinvointiin. Tuloksista voidaan huomata, ettei muutosti-
lanteissa perehdytys ole ollut aina riittavaa. Esimerkiksi tietotekniikan lisaan-
tyminen koetaan merkittdvana muutoksena. Kun henkilokunta saa tukea ja
opastusta uusien ohjelmien kayttssa, sujuu muutoskin paremmin. Mita
enemman henkilosto kehittyy, sitd nopeammin voi organisaatio muuttua. Muu-
tosten positiivisuuden korostaminen tyontekijalle myos auttaa hyvaksymaan
muutoksen. Tassa tapauksessa henkildstolle voidaan painottaa kuinka tieto-
tekniikan lisdantyminen vahentaa paperityota.

9.3 Tydn tukeminen

Johdon kannattaa asettaa yhdessa tyontekijan kanssa henkilékohtaisia tavoit-
teita, jotka ovat realistisia ja mahdollisia saavuttaa. Tavoitteiden saavuttami-
nen palkitsee tyontekijaa ja auttaa selvidmaan haastavista muutoksista. Myos
muualta, esimerkiksi lahimmalta esimieheltd, saatu kiitos kannustaa tyonteki-
jaa. Henkilokohtaiseen kehittymiseen yli puolet vastaajista kokee saavansa

tukea, se on jo hyva alku.

Johdon tehtavaksi nden tydyhteison parantamisen. Toki jokainen tyontekija
yksiléna vastaa ty6ilmapiirin mielekkyydesta ja mielettdomyydesta. Johdon vas-
tuulla on kuitenkin puuttua mahdollisiin epé&kohtiin ja erimielisyyksiin, jotka val-
litsevat tybyhteisossa. Erimielisyyksia ei tule ohittaa tai lakaista maton alle
vaan ottaa ne puheeksi ja hoitaa mahdollisimman hyvin hairitsemasta itse
tyon tekemista. Tyodyhteison tuki arkipaivassa on merkittava, eika sen ilmapii-

rid pitaisi paastaa saastumaan.

Tuloksista huomasin, ettd suurin osa vastaajista kokee, etta jokaisella osa-
alueella ei ole riittavasti henkilbkuntaa ja osaamista. Korjaamalla tilanteen,
esimerkiksi palkkaamalla lisd& henkilokuntaa tai kouluttamalla jo olemassa
olevaa henkildkuntaa tydonkuva keventyy ja néin ollen vahentaa loppuun pa-

lamisen vaaraa.
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Koulutukseen hakeutumista tulisi kannustaa enemman, kun se tdhan men-
nessa on perustunut kehityskeskusteluiden kautta nahtyyn tarpeeseen ja tyon-
tekijoiden omaan aktiivisuuteen. TES-koulutuksen lisdksi on hyva tarjota myo6s

muita koulutuksia.

Lukiessani vastauksia koskien tydnkuvaa herasi ajatus, etta on tarpeellista
painottaa tarkeimpia aluetoimitsijan tehtavia, se selkeyttaa myos tyontekijan
omaa nakemysta tyonkuvasta. Eras vastaajista kertoi tydonkuvastaan nailla

sanoin:

"Tydtehtavat ovat hyvin monipuoliset, sanoisinkin ettd, kaikkea mahdol-
lista maan ja taivaan valiltd. Ty6tehtaviin kuuluu niin paljon kaikkea, ettei
VOi sanoa, etta tyopaiva koostuisi vain jostain tietysta asiasta.”

Henkiloston perehdytykseen tydsuhteen alussa vastausten perusteella on syy-
td panostaa enemman. Velvollisuus perehdytykseen lahtee jo laista, kuten
teoriassa kerroin. Perehdytyksen ollessa riittava alussa, vahentaa se tyonteki-

jan taakkaa ja tuottaa tuloksia tyon sujuvuudessa.

9.4 Tulevaisuuden nakymat

Tulevaisuudessa tyon uskoo muuttuvan haastavammaksi selkeasti yli puolet
vastaajista. Esimerkiksi maahanmuuttajien lisd&ntymisen tydvoimassa usko-
taan lisddvan haastavuutta. Tyontekijoita tulee valmentaa kohtaamaan maa-
hanmuuttajia, ymmartamaan kulttuurieroja ja kehittda henkiloston kielitaitoa.

Haasteita uskotaan syntyvan yhteiskunnan muutosten myota:

" Yhteiskunta muuttuu kokoajan ja tyoelama kovenee myoskin kokoajan
se luo haasteita. Moniosaaminen korostuu tulevaisuudessa ja varmasti-
kin asiantuntija tehtavat erikoistuminen johonkin tiettyyn esim. sopimus-

puoleen.”
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Tulevaisuuden haasteista ja ehka peloista on hyva keskustella avoimesti tyo-
yhteisdssa ja johdon kesken. Ratkaisuja voi etsid jo ennen kuin muutokset

ovat kaynnissa.

Lopuksi voidaan todeta, etté kuten teoriassa jo kerroin, pitdd se myos tassa
tapauksessa paikkansa; kun henkilostd tuntee voivansa hyvin, voi myds orga-

nisaatio olla onnellinen.



52

LAHTEET:
Aaltonen, T., Heiskanen, E. & Innanen, P. 2003. Arvot yksilon ja tydyhteison
kehittdjana. Helsinki: WSOY.

Antila, J. 2006. Tyon mielekkyydesta ja mielettdomyydesta. Tydpoliittinen tut-
kimus 2006. Helsinki: Tyoministerio.

Aro, A. 2002. Yritan vain hoitaa omaa tehtavaani. Helsinki: Edita.

Honkanen, H. 2006. Muutoksen agentit. Muutoksen ohjaaminen ja johtami-
nen. Helsinki: Edita.

llImonen, K., Jokivuori, P., Lilkanen, H., Kevatsalo, K. & Juuti, P. 1998. Luot-
tamuksesta kiinni. Ammattiyhdistysliike ja tydorganisaation suorituskyky. Jy-
vaskyla: SoPhi.

Juujarvi, S., Myyry, L. & Pesso K 2007. Eettinen herkkyys ammatillisessa toi-
minnassa. Helsinki: Tammi.

Kvist, H. & Kilpi&, T. 2006. Muutosaskeleita. Jyvaskyla: Performance Power
Associates.

Merikallio, A. 2005. Loppuun ei tarvitse palaa. Nurmijarvi: Talli Koto-Kolmio.

Moilanen, L. & Varis, L. 2001. Omat tavoitteet tyovireen tukena. Helsinki: Tyo-
terveyslaitos.

Palvelualojen Ammattiliiton toimintakertomus 2003. 2004.
Perkka-Jortikka, K. 2004. N&in bailaa ay-liike. Helsinki: WSQOY.

Puohiniemi, M. 2003. Loytoretki yrityksen arvomaailmaan. Vantaa: Limor kus-
tannus.

Ranta, R. 2005. Kehittyva tydyhteisd. Kehittdminen ja uudistuminen ihmisena
ja organisaationa. Helsinki: Yrityskirjat.

Ranta, R., Ruutu, S. & Tuominen, K. 2006. Oman muutoksen johtaminen. Vi-
sio, usko, innostus ja toiminta. Itsearvioinnin tyokirja. Turku: Benchmarking.

Santalahti, M. & Makelainen, J. 2001. Tydnopastus ja riskien hallinta. Tydtur-
vallisuuskeskuksen julkaisu.

Seppénen, J. 2006a. Palvelualojen Ammattiliitto PAM ry toimintakertomus
vuodelta 2005. Luotu 26.6.2006. Viitattu 17.7.2008. http://www.pam.fi, etusivu,
tama on PAM, toimintasuunnitelma ja — kertomus, toimintakertomus 2005.



http://www.pam.fi/

53

Seppénen, J. 2006b. Palvelualojen Ammattiliitto PAM ry toimintasuunnitelma
vuodelle 2007. Luotu 18.12.2006. Viitattu 17.7.2008. http://www.pam.fi, etusi-
vu, tdma on PAM, toimintasuunnitelma ja —kertomus, toimintasuunnitelma
2007.

Seppénen, J. 2007. Palvelualojen Ammattiliitto toimintasuunnitelma vuodelle
2008. Luotu 26.11.2007. Viitattu 17.7.2008. http://www.pam.fi, etusivu, tama
on PAM, toimintasuunnitelma ja — kertomus, toimintasuunnitelma vuodelle
2008.

Tiensuu, V., Partanen, V. & Aaltonen, J. 2004. Onnellinen organisaatio. Ihmi-
syytta ja inhimillista toimintaa. Helsinki: Edita.

Toimintakertomus 2002. Palvelualojen Ammattiliitto. 2003.

Tama on PAM. Palvelualojen Ammattiliiton kotisivut. Viitattu 22.10.2008.
http://www.pam.fi, etusivu, tamé on PAM.

PAM ja palvelualat numeroina. Palvelualojen Ammattiliiton kotisivut. Viitattu
22.10.2008. http://www.pam.fi, etusivu, tdma on PAM, PAM ja palvelualat nu-
meroina.

Pieni ja paras tietosanakirja. 1998. Toim. V. Ahola, |. Kuhlman & J. Luoto. Jy-
vaskyla: Gummerrus.

Tama on SAK. 2008. SAK:n kotisivut. Artikkeli julkaistu 29.5.2008. Viitattu
17.9.2008. http://www.sak.fi, etusivu, taméa on SAK.

Tehtavat ja tarkoitus. 2007. SAK:n kotisivut. Artikkeli julkaistu 4.2.2007. Viitat-
tu 10.9.2008. http://www.sak.fi, etusivu, tdma on SAK, tehtavat ja tarkoitus.

Veirto, A. 2008. PAMin aluetoimitsijan tyonkuva. Sahkopostiviesti 5.11.2008.
Vastaanottaja M. Vainikainen. PAMin tutkimus- ja tilastosihteerin antama maa-
ritelma aluetoimitsijan tybnkuvasta.

Vision, arvojen ja strategian maarittely ja paivitys. 2006. Opetushallituksen
kotisivut. Artikkeli julkaistu 1.4.2006. Viitattu 3.11.2008.

http://www.oph.fi, etusivu, arviointi, laatu ja tutkimus, laadunhallinta ammatilli-
sessa koulutuksessa, Leonardo Quality in VET-schools, balanced scorecard,
BSC-prosessi, 4. arvot, visio ja strategiat.



http://www.pam.fi/
http://www.pam.fi/
http://www.pam.fi/
http://www.pam.fi/
http://www.sak.fi/
http://www.sak.fi/
http://www.oph.fi/

LITTEET

Liite 1. Kyselylomake PAMin aluetoimitsijat

KYSELYLOMAKE

Aluetoimitsijan tydnkuvan muutos

1. Sukupuoli
1. Nainen
2. Mies

2. ka
1.alle 25 vuotta
2. 25-34 vuotta
3. 35-44 vuotta
4. 45-54 vuotta
5. 55-64 vuotta
6. yli 64 vuotta

3. Mika on koulutuksesi?
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4. Kuinka kauan olet tydskennellyt PAMissa?
1. alle vuoden
2.1-3 vuotta
3. 3-5 vuotta
4. 5-7 vuotta
5. yli seitseman vuotta

5. Kuinka paadyit PAMiin toihin?
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6. Miten kuvailisit nykyista tyotehtavaasi?

7. Oletko toiminut jossain seuraavista tehtavistd ennen PAMin aluetoimitsijan
tehtavia?

1. Luottamustehtavissa (luottamusmies, tyésuojeluvaltuutettu, jne...)

2. Ammattiosaston tehtavissa

3. Muissa tehtavissd PAMissa

4. Toisessa ammattilitossa

5. En missdan edella mainituissa

8. Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat pitavat mielestasi paikkansa?
Merkitse sopivin vaihtoehto
1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin
samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta.
¢ Perehdyttdminen tydsuhteen alussa aluetoimitsijan tehtaviin oli riittava.
1 2 3 4 5
e Kun tehtavankuvissani on tapahtunut muutoksia olen saanut riittdvan pe-
rehdytyksen uusiin ty6tapoihin.
1 2 3 4 5
e Koen tekevani aatteellista tyota.
1 2 3 4 5
e Tyodni on ennen kaikkea palvelutyota.
1 2 3 4 5
e Tunnen tekevani yhteiskunnallisesti merkittavaa tyota.
1 2 3 4 5
e Tyoni on riittavan haasteellista.
1 2 3 4 5



56

e Tydorganisaationi arvot vastaavat omiani.

1 2 3 4 5
e Saan riittavasti tukea henkilokohtaiseen kehittymiseen tytssani.
1 2 3 4 5
e En koe tekevani ty6tani yksin vaan tyoyhteisoni tukee minua tyéssani.
1 2 3 4 5
e Tyoni kuormittavuus on kasvanut tekemani toimitsijan tyon aikana.
1 2 3 4 5

9. Onko tyodnkuvassasi tapahtunut toimitsijan tehtavasi aikana mielestasi mer-
kittavia muutoksia?

1. En koe, ettd muutoksia olisi juurikaan tapahtunut.

2. Muutoksia on tapahtunut, mutta en pida niitd merkittavina.

3. Kylla. Tyonkuvassani on tapahtunut merkittdvia muutoksia.

10. Merkittavia muutoksia tydnkuvassani aluetoimitsijana ovat olleet?

11. Mista tydnkuvan muutos on mielestasi ensisijaisesti johtunut?
1. Organisaatiosta

. TyOkavereista

. Tydymparistosta

. Jasenista

. Henkilokohtaisista syista

. Tietotekniikasta

~N O o B~ WD

. Jostain muusta, mista?

12. Koetko tydnkuvan muutokset kuormittaviksi?
1. Ei kuormita
2. Kuormittaa jonkin verran

3. Kuormittaa merkittavasti
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4. En osaa sanoa

13. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat pitavat mielestasi paikkansa?
Merkitse sopivin vaihtoehto

1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin
samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta.

e Tyoni on etupadssa tydehtosopimusten tulkintaa ja opiskelua.

1 2 3 4 5
e TyOstani suurin osa on erimielisyysasioiden ratkaisemista.
1 2 3 4 5
e Tydstani suurin osa on luottamushenkiléiden konsultointia.
1 2 3 4 5
e Tydstani suurin osa on jasenien kouluttamista.
1 2 3 4 5
e Tydstani suurin osa on koulutiedottamista.
1 2 3 4 5
e TyOstani suurin osa on jasenhankintaa.
1 2 3 4 5
e TyOstani suurin osa on puhelinpaivystysta.
1 2 3 4 5

e TyOstani suurin osa on jasenten kohtaamista.
1 2 3 4 5
¢ Palveltavan jdsenen vaihtuminen usein on minulle raskasta.
1 2 3 4 5
¢ Organisaatiossamme jokaisella osa-alueella on riittavasti henkilokuntaa
ja osaamista.
1 2 3 4 5
e Vien toita usein kotiin.
1 2 3 4 5
¢ Uskon aluetoimitsijan tydn muuttuvan tulevaisuudessa entistad haasteelli-
semmaksi.
1 2 3 4 5
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14. Jos toimitsijan tydnkuva muuttuu tulevaisuudessa entista haasteellisem-

maksi, mista se uskoaksesi johtuu?

Liite 2. Avoimet vastaukset PAMin aluetoimitsijat

Mika on koulutuksesi?

e Merkonomi

e Keskikoulu, ammattikoulu, avoimen yliopiston ty6oikeuden tutkinto

¢ Ammattikoulua vastaava, ruokataloustyontekija

e Ylioppilas, hotelli- ja ravintolaesimiehen tutkinto.

e Peruskoulu Ammattikoulu Oppisopimus 2 kpl Lukuisia Ay- kursseja

e Automekaanikko

e Laskentatoimen merkonomi

e Markkinointi merkonomi ja somistaja.

o Keskikoulu, Kaupallinen peruskurssi, Ay-koulutusta

e Ravintolakoulu 2 v ja kansanopisto 1 + 3 kk

e Yo-merkonomi

e Kiljavan pitkakurssi 9 kk

e Asiakaspalvelun ja markkinoinnin merkonomi ja somistaja

e Peruskoulu

e Merkonomi, sihteerin ammattitutkinto suoritettu

e Peruskoulu, ammatillinen koulutus, opistotasoista/Yrittajaopiston yritta-
jyyslinja YTS

e Tradenomi, liikketalous

e Ylioppilas, kulttuurisihteeri, avoin yliopisto oikeustiede 14 ov

e Yo-tutkinto, lastenhoitaja ja kauppateknikko

e Hallintotieteiden maisteri

e Kansakoulu, tyén ohessa opiskellut yliopistossa sosiaalipolitikkaa, ty6-

oikeutta seka suorittanut ay-toimihenkil6tutkinnon. yms.
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Kuinka paadyit PAMiin tdihin?

e HRHL:n mukana. Tydsuhde alkoi 1990

e Edeltdja liiton kautta (HRHL)

e Olin paaluottamusmiehena ja hain toita PAMista

e Pa&atoimisten luottamustoimien kautta

e Luottamusmieskoulutuksen ja tydsta saadun irtisanomisen jalkeen seka
sen jalkeen tapahtuneen koulutusinnostuksen aikana, koulutuksen jat-
ko sitten jai.

e Luottamustehtavien kautta hakeudiun pamiin tgihin.

e Tulin vuorotteluvapaan sijaiseksi ja nyt teen opintovapaan sijaisuutta.
Olen toiminut monikansallisen yrityksen valtakunnallisena paaluotta-
musmiehend ja Pamin aktiivina ennen Pamiin t6ihin tuloa.

e Jarjestotyo kiinnosti. Pitkanlinjan kokemus luottamustehtavissa seka
tydskentely palvelualalla myynti, projekti ja esimiestehtavissa oli mie-
lestéani hyva tausta naihin tehtaviin.

e Luottamustehtavien kautta

e Osaston tyoharjoittelun kautta

e Metalliliitosta

e Liittojen yhtymisen kautta

e Lehti-ilmoituksen perusteella hain ty6paikkaa. Edellinen ty6ni oli maa-
raaikainen ja hain pysyvampaa tyosuhdetta.

e Pitkdan luottamusmiehena ja paikka avoinna.

e Fuusion kautta, Liikealan ammattiliitosta

e Olin tydsuojelupiirissa tarkastajana ja paadyin hakemaan toita enem-
man ihmisten parista.

e Luottamustehtavan kautta

e Olin ollut aiemmin ay-aktiivi, paaluottamusmies ja tydsuojeluvaltuutettu.
Toimin monessa luottamustehtavassa. Hain toimitsijan paikkaa, kun
paikka oli auki. Tass& haussa en tullut valituksi, mutta pian haun jal-

keen minuun otettiin yhteyttd ja kerrottiin, etta toinen toimitsijan paikka
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olisi auki ja minua oli ajateltu ensimmaisen hakuni perusteella tdhén
vapautuvaan tehtavaan. Otin tarjouksen vastaan.

e Entisessa tydssani toimessa PLM tehtavissa katsoin ns. "lasikaton" tul-
leen vastaan. Oli aika siirtya eteenpain.

e Kuulin avoinna olevasta sijaisuudesta Pamissa tydskentelevan tuttuni
kautta.

¢ Hotelli- ja ravintolahenkilokunnan liittoon menin vuonna -84 3 kuukau-

den maaraaikaiseen tydsuhteeseen jasenrekisteriin.

Miten kuvailisit nykyista tyotehtavaasi?

e Nopean avun antamista palvelualan tyopaikkojen tydsuhteisiin.

e Haasteellinen ja kuormittava

e Tyd on monipuolista, melko itsenaista ja vaatii omaa paatoksentekotai-
toa. Ajoittain tyd on melkoisen stressaavaa. Ty0 vaatii laaja-alaisia tie-
toja ja jatkuvaa asioiden seuraamista. Ty0 vaatii hyvid vuorovaikutustai-
toja ja pitkgjanteisyytta.

e Mielenkiintoinen sovittelijan tehtava.

e Monipuolinen ja haastava

e Tybsuhdeneuvontaa, aluekoulutusta, jasenhankintaa, riitajuttujen hoi-
toa

e Puhelinneuvontaa, erimielisyyksien kasittelya, tydehtosopimusneuvot-
teluja

e Haastavaa, vaativaa, valilla stressaavaa... mielenkiintoista.

e Monipuolista, haastavaa, aika ajoin stressaavaa

e Esimiestehtavia ja alueen kehittdmista. Yhteistyotd ammattiosastojen,
luottamusmiesten seké sidosryhmien kanssa.

e Erimielisyys asioita paljon, jotka resaavat. Toita ei pysty tekeméaan Kkii-
reen johdosta niin kuin todella haluaisi. Vaikka vastaan alueen koulu-
tuksesta sen tyon tekemiseen ei ole riittavasti aikaa. Voippi kuormitaa
likaa.

e Asiakaspalvelua jasenille, neuvontaa tydsuhdeasioissa, riitatilanteiden

selvittelya
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e Monipuolista tydskentelya ihmisten kanssa.

e Tydtehtavani on monipuolinen, kiireinen. Raamit paattaa asioista itse
on suuri. Paljon toimintakenttaa eri sidosryhmien kanssa.

e Tybsuhdeneuvonnan, erimielisyysasioiden hoitamisen ja jarjestétoimin-
nan suloinen sekamelska.

e Rajaton

e Haastava, monipuolinen, kiinnostava, kiireinen

e Tyotehtavat ovat hyvin monipuoliset sanoisinkin etta, kaikkea mahdol-
lista maan ja taivaan valiltd. Tyotehtaviin kuuluu niin paljon kaikkea ett-
ei voi sanoa etta tyOpaiva koostuisi vain jostain tietysta asiasta.

e Monipuolista ajoittain hyvinkin stressaava

e Neuvonta tydsuhdeasioissa, erimielisyysasioiden hoito, jasenhankinta
ja muut jarjestotehtavat.

e Nautin ty6stani se on monipuolista eikd koskaan ole aivan samanlaisia
paivia. Liséksi tyd on haasteellista kun asiat muuttuvat. Lahes jatkuvan
kiireen vuoksi joskus jopa lilan haasteellista, kuin ei ehdi jatkuvasti tie-

toja paivittaa.

Merkittavia muutoksia tydnkuvassani aluetoimitsijana ovat olleet?

e Toimitsijan tyon liséksi tullut aluepaallikko tehtavéat

e Aikaisemmin ei ollut tietokonetta, nyt tietokoneen tydta aina vain
enemman. Pomottaminen jatkuvasti lisdantynyt.

e Erimielisyysasioiden kasittelyn muutos, tietotekniikan hyddyntamisen li-
saantyminen, tyotehtavien lisdéntyminen ja tyéhoni on tullut aika raja-
tummaksi. Oma vapaus tydajan suunnitteluun on vahentynyt.

e Olen siirtynyt aluepaallikbn tehtaviin

e VOIP, tyopaikkakayntiviikot, erilaiset pikku salat esim. nyt seurataan
luottamusmiehia tai mene sinne heti jne..

¢ Puhelinneuvonnan lisdantyminen, tyéehtosopimusalojen lisd&ntyminen,
tydehtosopimustoiminta, koulutustoiminta jadnyt pois lahes kokonaan

e Valtakunnalinen voipilinja,riitajuttujen maara kasvanut ei ole enaan hal-

linnassa. Kouluttaminen.
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e Voip- paivystykset. Ty on muutenkin muuttunut sen myaota virastomai-

semmaksi.

Jos toimitsijan tydnkuva muuttuu tulevaisuudessa entista haasteelli-

semmaksi, mista se uskoaksesi johtuu?

e Vaatimustason nousu jaseniston ja tydnantajan toimista.

e Tarvitaan hanakampaa puuttumista tydelaméan ongelmatilanteisiin.
Tybnantajat rikkovat tydehtosopimuksia enempi ja paikallista sopimista
halutaan tyopaikalle enempi.

e Toimintaympéariston muutoksesta: ulkomaalaiset tyontekijat, yritysten
reagointinopeus paatoksenteossa, sukupolven vaihtuminen tydpaikoil-
la.

e Yhteiskunta muuttuu kokoajan ja ty6elama kovenee mydskin kokoajan
se luo haasteita. Moniosaaminen korostuu tulevaisuudessa ja varmas-
tikin asiantuntija tehtavat erikoistuminen johonkin tiettyyn esim. sopi-
muspuoleen.

e Yhteiskunnan / tydymparistdn arvot muuttuvat hektisemmiksi.

¢ Maahanmuuttajien tuoma haaste.

e Yhteiskunnan muutoksista, johdon paatoksista

e Jasenistdn rakenne monipuolistuu entisestaan, asiantuntijuusvaatimuk-
set lisdantyvat

e Henkilostéresurssit pienenevat. Ay-liike kokonaisuudessaan suurien
haasteiden edessa.

e Asiat tyopaikoilla monimutkaistuu eika suoria vastauksia asioihin saada
tesseista. Lisaksi jasenet haluavat entistd enemman tietoa suoraan lii-
tosta eika enaa valttamatta kaanny luottamusmiehen puoleen ensim-
maisena niin kuin ennen.

e Tulkittavia sopimusaloja tulee lisda. Jasenhankinta vaatii enenevassa
maarin toimiston ulkopuolista tyota.

e TyOt muuttuvat asioiden ratkaisemisesta ennaltaehkaisevampaan
suuntaan.

e Aate ja jasenen edun muistaminen haviaa. leipaty6. Tulee entista ohja-

tummaksi ja tybnantajan taholta seuratummaksi. Vapaus haviaa.
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Globaalista taloudesta, markkinataloushenkisyyden kasvamisesta, en-
tistd suuremman tehokkuuden ja voittojen tavoittelusta yrityselamassa,
asioiden syy- ja vuorovaikutussuhteiden monimutkaistumisesta, EU-

lainsdadanndsta seka enenevastd maahanmuuttovirrasta.



