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Asiantuntijuus tarvitsee kehittydkseen jatkuvaa itsensd haastamista ja
osaamisen ylarajoilla tyoskentelemistd. Ylempien toimihenkil6iden
edunvalvontaa tyopaikoilla hoidetaan omien tyttehtdviensd ohella. Tama
luo haasteita tyonkuvan mukaisen o0saamisen ja asiantuntijuuden
yllapitamiselle ja kehittymiselle.

Ylempien toimihenkildiden edunvalvonnasta yksityisell4 sektorilla vastaa
Ylemmat Toimihenkilot YTN ry, joka koostuu 22 Akavalaisesta
ammattiliitosta. Yksi liitoista on Insindoriliitto, jonka toimeksiannosta
tdma tyo on tehty. Kaikkiaan ylempien toimihenkiléiden edunvalvontaa
hoitaa noin 1200 luottamusmiesté.

Tyossd selvitettiin - tutkimuskyselyn avulla luottamusmiesten omia
tuntemuksia siitd, millaiset valmiudet he kokevat YTN:It4 saaneensa
luottamusmiestoimen hoitamiseen. Lisaksi selvitettiin miten he kokevat
oman ura- ja palkkakehityksen k&yneen luottamusmieheksi ryhtymisen
jalkeen. Kysely lahetettiin kaikille YTN:n luottamusmiehille.

Tutkimus osoitti luottamusmiehen oman aktiivisuuden korostuvan
jokaisella kyselyn osa-alueella. Miké&li han itse on aktiivinen ja osallistuva,
kokee hdn valmiutensa riittaviksi luottamustoimen hoitamiseen. Ura- ja
palkkakehityksen osalta valtaosa kokee, ettei luottamustoimella ole ollut
kehittymisen kanssa olennaista merkitystd vaan uralla eteneminen ja
ansiotason parantuminen on pé&asiassa kiinni muista tekijoista, kuten
omasta tahdosta tai yrityksen yleisista henkildston kouluttamis- tai
palkankorotuskaytanteista.

Tutkimustulosten perusteella voidaan kehittdd YTN:n toimintoja
vastaamaan luottamusmiesten tarpeita. Kohdennetumpaan neuvontaan,
alueellisten tukiverkostojen luomiseen ja luottamusmiesten motivointiin
niin edunvalvontatybhon kuin omasta ura- ja palkkakehityksesta
huolehtimiseen on kiinnitettava nykyista enemmaéan huomiota.
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Development of expertise requires continuous challenging of oneself and
working at the upper limits of expertise. At the workplace the supervision
of the member’s interests of senior salaried employees is managed along
with shop steward’s own job function. This creates challenges for own
competence development.

Federation of Professional and Managerial Staff (YTN) is responsible for
the supervision of the members” interests for senior salaries employees in
the private sector. YTN consist of 22 Akava trade unions. One of those is
Union of Professional Engineers in Finland (IL), which has commissioned
this study. Altogether there are around 1200 shop stewards for senior
salaried employees in the private sector.

The purpose of this study, with the help of survey, was clarify how shop
stewards themselves feel about their own supervision of the member’s
interests skills and capability which are given by YTN. The purpose was
also to clarify how they feel about their own career and wage development
after taking up a shop steward position. The survey was sent to allYTN
shop stewards.

Based on the study shop steward’s own activity is emphasized in every
aspect of the survey. They have to be active and involved in order to be
adequately equipped to accomplish the task. The vast majority feels that
the shop steward task has not had major effect on their career and wage
development. There are other factors that contribute to development, such
as the person’s own desire for career advancement or the company's
general policy of salary increase or educating.

Based on the study YTN's functions can be developed to match the needs
of the shop stewards. YTN needs to focus on the more targeted
counseling, regional peer supports and to motivate shop stewards to take
care of their own career and wage developments.
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Luottamusmiehend toimivan ylemmén toimihenkilon kehittymisen mahdollisuudet

1

JOHDANTO

Tyontekijoiden edunvalvontaa tyopaikoilla on ollut Suomen sotavuosista
ldhtien ja tyopaikkakohtaisesta tyoehtojen valvonnasta valtakunnalliseksi
tyontekijoiden  edunvalvojaksi  kasvaneen  ammattiyhdistysliikkeen
merkitys nykysuomen yhteiskuntarakenteissa on Kiistaton. Sotavuosista
aina 1980-luvulle jatkuneella ajanjaksolla on saatu aikaan merkittavimmat
ammattiyhdistysliikkeen saavutukset tyontekijoiden hyvéksi. Neljan ja
myOhemmin  viiden viikon vuosiloma, lomarahat, &itiyslomat,
ansiosidonnainen  tyottomyysturva, 40 tunnin  viikkotybaika ja
nykymuotoinen ty6lainsd&ddantd ovat esimerkkejd asioista, joita téna
paivand pidetddn itsestdénselvyytend, mutta ovat aikoinaan olleet ensin
haaveita ja myohemmin kovan tyon jalkeen neuvottelemalla saavutettuja
etuja. (SAK:n saavutuksia 2012).

Ylemmat toimihenkilot ovat yksityiselld sektorilla toimivien yritysten
tyontekijoitd, jotka tyonantaja on tyotehtdvien mukaisesti luokitellut
kuuluvan Kyseiseen henkilostoryhmaan. Yhteista  ylemmille
toimihenkildille on se, ettd heilld on korkea koulutus ja he tekevat
itsendistd, vastuullista asiantuntijatyoté tai kuuluvat esimerkiksi yrityksen
keskijohtoon.

Ylempien toimihenkildiden edunvalvonta on tyontekijatasoon verrattuna
vield nuorta. Ensimmainen ylempien toimihenkildiden tyehtosopimus on
solmittu vuonna 1994 (Tekniikan Akateemiset 2012). Té&mén jalkeen
sopimuksia on solmittu kaikille suurimmille toimialoille, mutta yh&
edelleen noin 70 000 ylempé&a toimihenkil6d on ilman tyéehtosopimusta.

TyOomarkkinasektorilla ylempid toimihenkiloitd edustaa yksityiselld
sektorilla, johon tam& ty0 keskittyy, neuvottelujarjesté Ylemmat
Toimihenkilét YTN ry. YTN koostuu 22 Akavan eli korkeasti
koulutettujen palkansaajien keskusjarjeston jasenjarjestosta.
Neuvottelujarjeston alaisuudessa toimii n. 1200 luottamustoimista
edunvalvojaa, osa heista tydehtosopimusten mukaisia luottamusmiehia tai
-henkiloitd ja osa tydsopimuslain tarkoittamia luottamusvaltuutettuja.
Tama luottamustoimisten joukko edustaa yksityiselld sektorilla yli
150 000 ylempé&a toimihenkildd (Asiantuntijan asialla 2014).

Ylempi toimihenkild tyoskentelee yleisimmin asiantuntija-asemassa.
Asiantuntijuus yleisesi madritellddn muun muassa siten, ettd asiantuntija
pystyy esittdmain maallikon kokeman asian tai ongelman oman alansa
nékokulmasta ja vastaamaan kysymyksiin oppimansa teoreettisen tiedon ja
k&ytannon kokemuksen pohjalta (Tuomivaara ja Leppanen 2005, 17).
Asiantuntijuuden kehittymisestd on paljon teorioita, mutta Kaikille
teorioille on yhteisti teoreettinen tietopohja ja kéytdnnon tydssa saatu
kokemus, joita asiantuntija hyodyntdd ratkaistessaan ongelmia ja
luodessaan jotain uutta.
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Asiantuntijuus ei synny itsestdan. Asiantuntijan ura ja ammatillinen
osaaminen l&htevat kehittymdan jo opiskeluaikana. Koulussa saatua
teoreettista tietoa on pa&stdvd soveltamaan k&ytdntoon aidossa
asiantuntijayhteisossa. Laadukkaan, yhteistyossd oppilaitoksen ja
tyoyhteison kanssa suunnitellun tyharjoittelun merkitys asiantuntijuuden
kasvamisessa on siis suuri (Tynjalda 2010, 86). Asiantuntijaksi ei silti
valmistuta koulusta, eikd edes tyoeldmassa vaan asiantuntijuus on koko
uran kestdvéa elinikdistd oppimista. Tand pdivana asiantuntijan tyo,
tyoskentelytavat ja -menetelmét kehittyvat koko ajan ja pysyakseen
asiantuntijana, on itse&dén ja osaamistaan kehitettavéa koko ajan.

1.1. Tutkimusongelma

Ylempien toimihenkildiden edunvalvonta tyopaikoilla tapahtuu oman
toimen ohessa, eikd ylemmilld toimihenkil6illd muille henkilostoryhmille
tyypillisesti ole pé&atoimisia luottamusmiehid. Luottamustointa on
pystyttava siis hoitamaan samalla, kun hoitaa varsinaista toimenkuvansa
mukaista tyotd. Ja péainvastoin, luottamusmiestoimesta huolimatta, on
my06s omasta tyostd, asiantuntijuuden vaatimasta osaamisen kehittamisesta
ja ansiokehityksesta pystyttava huolehtimaan.

Ylemmét toimihenkilot YTN jasenjarjestdineen tekee vuosittain palkka- ja
tyomarkkinatutkimuksia, joilla selvitetddn ammattikunnan ansiokehitysté
ja tyooloja. Luottamusmiehille tehddan lisdksi edunvalvontaan liittyvia
tutkimuksia esimerkiksi tydehtosopimusten mukaisten palkankorotusten
toteutumisesta. Tietoa siit4, miten luottamusmieheksi ryhtyminen
vaikuttaa luottamusmiehen omaan ura- ja palkkakehitykseen on kuitenkin
hyvin vahan olemassa. On olettamuksia luottamusmiesten kanssa kéytyjen
keskustelujen pohjalta, mutta mitdan tutkittua tietoa asiasta ei ole.

Tassd opinndytetydssa tehddén siis kyselytutkimus YTN:n jasenliittojen
luottamusmiehind toimiville ylemmille toimihenkil6ille. Tutkimuksen
tarkoitus on saada vastauksia siihen, miten he kokevat oman ura- ja
palkkakehityksensd k&yneen sen jdlkeen, kun he ovat ryhtyneet
luottamustoimeen. Lisaksi tutkimuksessa selvitetddn luottamusmiehen
YTN:It4d saamia valmiuksia luottamustoimen hoitamiseen.

1.2. Tyon tilaaja

Tutkimus tehtiin Insindoriliitto 1L ry:lle (tutkimusta teht&essd Uusi
Insindoriliitto UIL ry), joka on insindorien, insindoriopiskelijoiden ja
tietoalalla tyoskentelevien ammattiliitto. Insindoriliitto on
korkeakoulutettujen keskusjarjeston Akavan suurimpia jésenliittoja ja on
vuosikymmenien saatossa ollut merkittdvassa osassa rakentamassa
akavalaista tyomarkkinaedunvalvontaa. Henkilostéa Insinddriliitossa on
noin 70 henked ja henkil6jasenid noin 70 000.
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Insindoriliiton merkittavin jasenkunta, opisto- ja
ammattikorkeakouluinsinddrit, muodostaa  suurimman  yksittéisen
ammattiryhmédn YTN:n edunvalvonnassa. Tutkimukseen huomioidaan
kuitenkin koko YTN:n luottamusmiesverkosto, koska akavalaisessa
kentéssa neuvottelutoiminta hoidetaan paasaantoisesti
neuvottelujarjestdjen, ei yksittdisten ammattiliittojen toimesta. Nain ollen
tutkimuksen tuloksista hyotyy koko YTN:n edunvalvonta.

1.3. Opinnaytetyon suoritus ja rakenne

Opinnaytetyossa selvitetddn kyselytutkimuksen avulla nykytilannetta
sithen, millaiset valmiudet YTN j&senliittoineen on luottamusmiesten
mielestd heille antanut luottamustoimen hoitamiseen. Lisdksi selvitetdén
luottamusmiesten omia tuntemuksia siitd, miten ke kokevat oman ura- ja
palkkakehityksen kdyneen luottamusmieheksi ryhtymisen jéalkeen.

Opinnaytety6 alkaa johdannolla tyén taustoista ja tarpeesta tutkimuksen
tekemisille.  Luvussa  kaksi  taustoitetaan  lisdksi ~ suomalaisen
ammattiyhdistysliikkeen merkitystd nyky-yhteiskunnan rakentamisessa.
Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu luvuissa kahdesta viiteen
kéytavista ylempien toimihenkildiden méaritelmastd, edunvalvonnasta ja
luottamusmiestoiminnasta, ura- ja palkkakehityksesta seka
asiantuntijaty6lle ~ ominaisesta ~ osaamisen  ja  asiantuntijuuden
kehittymisesta.

Luvussa seitseman k&ydaan 1api  tutkimuksen tavoitteita ja
tutkimusmenetelmén valintaa sek& toteutusta. Tutkimuksen tulokset
késitelladn luvussa kahdeksan. Tyon luotettavuutta ja patevyytta seké tyon
tekijan omia pohdintoja opinnédytetyoprosessista kaydaan lapi luvussa
yhdeksan. Lopuksi luvussa kymmenen esitellddn tutkimuksesta tehtyjé
johtopééatoksia ja kehitysideoita YTN:lle tyon aihepiiriin liittyen.

2 AMMATTIYHDISTYSLIIKKEEN MERKITYS SUOMESSA

Ammattiyhdistysliikkeelld on suomalaisessa yhteiskunnassa ollut valtava
merkitys sotien jalkeisen Suomen rakentamisessa. Nyky-yhteiskuntamme
rakenteita, toimintatapaa ja paatoksen tekoa ei voi kuvailla huomioimatta
ammattiyhdistysliikkeen merkitystd. Ay-liikkeen kultaiset vuodet kestivat
jatkosodasta l&dhtien aina 1980-luvun loppupuolelle. Tan& aikana
saavutettiin monia merkittavia etuja tyontekijoille. Muun muassa viiden
viikon vuosiloma, lomarahat, &itiysloma, sairaus- ja paivéarahauudistus
sekd@ ansiosidonnainen tyottomyysturva ovat esimerkkeja 1970 — 1980
luvuilla saavutetuista neuvottelutuloksista. (Ilmonen & Kevétsalo 1995, 3;
Akavan historiaa 2014).
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Ammattiyhdistysliike Suomessa on saanut alkunsa Suomen teollistumisen
alkuvaiheessa ~ 1800-luvun  loppukymmenilld, kun  ensimmaiset
tyontekijoiden kerhot aloittelivat toimintaansa. Virallisesti ensimmainen
ammattiliitto Suomen Kirjaltajaliitto on perustettu vuonna 1894. Alkuun
tyonantajat suhtautuivat yhdistyksiin hyvin vastentahtoisesti, kuten
muuallakin Euroopassa oli tapahtunut, mutta hiljalleen yhdistykset saivat
hyvaksynnan ja lainmukaisen toimintaoikeuden. Kéinnekohtana voidaan
pitdd vuonna 1940 syntynyttd niin kutsuttua "Tammikuun Kkihlausta”,
jolloin Suomen Tyo6nantajain Keskusliitto (STK) tunnusti ammattiliitot
neuvottelukumppaneikseen  tyomarkkinoita ~ koskevissa  asioissa.
(Tyomarkkinajérjestot 2014).

Suomen ensimmadinen keskusjarjestd Suomen Ammattijarjestd SAJ
perustettiin vuonna 1907. Lapuan liikkeen painostuksesta SAJ:n toiminta
kuitenkin  lakkautettiin -~ vuonna 1930, valtiovallan p&&toksella
kommunistien saatua enemmiston jarjeston hallinnossa. Samana vuonna
sosiaalidemokraattien toimesta perustettiin uusi keskusjarjestd Suomen
Ammattiyhdistysten Keskusliitto SAK (nykyisin Suomen Ammattiliittojen
keskusliitto SAK). (SAK:n historia 2012).

Sotien jalkeisen Ay-liikkeen kulta-ajan ensimmaiset vuosikymmenet
toiminnasta vastasivat lahinnd SAK ja sen vahvat jasenliitot.
Toimihenkilokeskusliitot Suomen Teknisten ToimihenkilGjarjestojen
Keskusliitto STTK (nykyinen Toimihenkilokeskusliitto STTK) ja
Akateemis-ammatillinen valtuuskunta Akava perustettiin nekin molemmat
pian sotavuosien jdlkeen (vuosina 1946 ja 1950), mutta niiden
yhteiskunnallinen  merkitys  jai  vaatimattomaksi  ensimmaéisiné
toimintavuosikymmeninddn (Akavan historiaa 2014; N&ain on kaynyt
2007).

Ensimmadinen varsinainen tydehtosopimus on solmittu vuonna 1945
SAK:laisten liittojen toimesta. Akavan kentdssd ensimmainen
ty6ehtosopimus on solmittu Ylempien Toimihenkildiden
Neuvottelukunnan (nykyinen Ylemmat Toimihenkilot YTN) toimesta
vasta vuonna 1994 (Ammatillisen jarjestdytymisen historiaa 2014);
Tekniikan Akateemiset 2012).

Erds merkittdvd piirre suomalaisessa yhteiskunnassa ovat olleet
tyomarkkinakeskusjarjestéjen ja valtiovallan solmimat Tulopoliittiset
kokonaisratkaisut (TuPo). TuPossa on perinteisesti kolmikantaisesti
sovittu palkoista, tulonjaosta ja sosiaalisista toimista. Alakohtaiset
ty6ehtosopimukset on neuvoteltu omine erityispiirteineen TuPon pohjalta
noudattaen niiden kustannusvaikutuksia. Ensimmainen solmittu TuPo oli
vuonna 1968 tehty niin kutsuttu Liinamaa 1. Vuodet 1995 — 2007 elettiin
yht4d vuotta lukuun ottamatta TuPojen aikaa (Sopimukset 2012).
Viimeisten vuosien aikana Elinkeinoelaman Keskusliitto EK on kovasti
vastustanut kokonaisratkaisuja, julistaen jopa vuonna 2008 uudet
linjauksensa, joiden mukaan tydehdot solmitaan siitd eteenpdin
alakohtaisesti. Té&std huolimatta Suomeen on myds vuosina 2011
(Raamisopimus) ja 2013 (Tyollisyys- ja kasvusopimus) tehty
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kolmikantaiset TuPoa vastaavat sopimukset (SAK:n saavutuksia 2012; EK
hylkasi lopullisesti TUPO 2008).

Insin6oriliiton merkitys korkeasti koulutettujen
tyomarkkinaedunvalvonnassa on aina ollut suuri. Insinddriliiton historia
on saanut alkunsa, kun vuonna 1919 perustettiin Tampereen Teknilliset ry
ammatillisaatteellisena yhdistyksend, kuten moni muukin Akavalainen
jarjestd. 1960-luvun lopulle tultaessa valtakunnalliseksi Insindoriliitoksi
kasvaneen jdrjeston nuorempi jasenkunta alkoi vaatia ja painottaa
tyonmarkkinatoiminnan merkitysta insinddrien edunvalvonnassa. Vuonna
1973 Insinodriliitto  perusti  yhdessa  Korkeakouluinsingorien-  ja
Arkkitehtien sekd Akavan kanssa Ylempien toimihenkil6iden
Neuvottelukunnan YTN (nykyinen Ylemmat Toimihenkilot YTN) (Liiton
historiaa, 2012). Seuraavana vuonna solmittiin YTN:n ja STK:n vélinen
Perussopimus neuvottelutoiminnan yhteisista pelisd&dnndisté.

YTN etsi vuosikausia identiteettiddn tyomarkkinaedunvalvojana, koska
Akavalaiset ammattikunnat eivat perinteisesti olleet tottuneet
kollektiiviseen edunvalvontaan ty6paikoilla. Ammattikunnan asema
ty6eldmassd oli yleensd niin korkea, ettd tydehdoista neuvoteltiin itse
johtajien kanssa. Myodskaan tyOnantajajarjestot eivat vuosikymmeniin
olleet halukkaita neuvottelemaan ylempien toimihenkildiden kanssa
kollektiivisista tydehdoista. Ensimmadinen tydehtosopimus YTN:n ja
Metalliteollisuuden Keskusliiton MET:n kanssa saatiin solmittua vihdoin
vuonna 1994. Taman jéalkeen sopimustoiminta hiljalleen l&hti leviamé&an
muille aloille, kattaen tdnd paivand valtaosan sopimusaloista, joilla
ylempid toimihenkiloitd tydskentelee. Huomioitavaa silti on, etta
vieldk&an vuonna 2014 ei tydehtosopimuksia ole kaikilla sopimusaloilla,
vaan yha edelleen noin 70 000 ylempé&a toimihenkil64 tyoskentelee ilman
oman alan tyoehtosopimusta. (Tekniikan Akateemiset 2012, Liiton
historiaa 2012).

3 YLEMMAT TOIMIHENKILOT

3.1. Ylemman toimihenkilon maaritelma ja profiili

Ylemméat toimihenkilot ovat yksityiselld sektorilla toimivien yritysten
tyontekijoitd, jotka tyonantaja on tyotehtdvien mukaisesti luokitellut
kuuluvan kyseiseen henkilostoryhmaan. Yhteista  ylemmille
toimihenkiloille on se, ettd heilld on korkea koulutus (ammatti- tai
tiedekorkeakoulu) tai tyokokemuksen tuoma vastaava valmius, he tekevét
itsendistd, suhteellisen vastuullista ty6ta esimerkiksi asiantuntija-, esimies-
, paallikko- tai johtotason tehtévissa. (YTN ja sopimustoiminta 2013).

Tilastokeskus maérittelee ylemman toimihenkilon seuraavasti:
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"Ylemmat  toimihenkilét ovat palkansaajia, jotka
tehtdvissadn soveltavat laajasti teoreettista tietoainesta. He
toimivat paatoksentekijoina, osallistuvat paatoksentekoon tai
toimivat sitd sivuavissa erikoistuneissa ohjaus-, valvonta-,
kehittely- ja palvelutehtdvissd. Tehtdville on ominaista
suhteellisen suuri itsendisyys  ja  vastuullisuus.
Johtamistehtédvéat voivat olla osa toimenkuvaa niissakin
tapauksissa, joissa ne eivat muodosta ammatin ensisijaista
elementtid. Ylempiin toimihenkil6ihin luokitellaan myaos
sellaiset yhteiskunnallisia tai liike-eldméan palveluksia
tuottavissa ammateissa  toimivat, joiden tehtdvissa
keskimadréisend  vaatimuksena on  korkean asteen
erikoistunut koulutus (esim. uskonnollinen, lainopillinen,
terveydenhuolto-, taide-, kulttuuri- ym. tyo).

Rajana alempiin toimihenkildihin on ylemmaén toimihenkilon
sijainti paatoksenteko-organisaation ylemmalld tasolla ja
vaadittava laaja teoreettinen tietomaard.” (Sosioekonominen
asema 1989).

Toimialoista, joilla ylempid toimihenkiloitd tydskentelee, suurin on
teknologiateollisuus (26 %) ja ndin ollen tamankin tyon painotus on
vastaavanlainen. Seuraavaksi suurimmat toimialat ovat tietotekniikan
palvelualat (9 %), suunnitteluala (7 %) ja kaupan ala (7 %). (YTN -tutkijat
2012,3-4).

Ylempien toimihenkildiden asemataso on miesvaltainen, 68 % ylemmist&
toimihenkildistd on miehid. Miesvaltaisuus korostuu etenkin perinteisilla
teollisuuden aloilla, kuten teknologiateollisuus ja rakennusteollisuus.
Naisvaltaisimpia aloja ovat jarjestd-, tilintarkastus- ja elintarvikeala.
Keski-ikd ylempien toimihenkildiden asematasolla on 40 vuotta,
nuorimpien ylempien toimihenkildiden l0ytyessa tilintarkastusalalta ja
vanhimpien elintarviketeollisuudesta. (YTN -tutkijat 2012, 3 — 4).

Ylemméat toimihenkilot tyoskentelevat padsaantdisesti  vakituisissa
tyosuhteissa, maaraaikaisten tyosuhteiden osuus on suhteellisen pieni, vain
4,3 %. Maéaéardaikaisten tyosuhteiden maardssa jarjestosektori erottuu
selvasti, sielld mééardaikaisia sopimuksia on jopa 17 prosentilla ylemmista
toimihenkildistd. Asematasoltaan ylemmaét toimihenkilot tydskentelevét
tyypillisemmin asiantuntijatehtdvissa (53 %). Keskijohtoon maéarittelee
itsensd 27 % ja johtotehtdviin 13 % ylemmista toimihenkildistd. (YTN -
tutkijat 2012, 3 - 4).

Ylemmista toimihenkiltistd 29 % tydskentelee esimiehind. Liséksi 20 %
muiden ylempien toimihenkildiden tyotehtévistd kuuluu toisten johtamista
ilman erillista esimiesvastuuta. (YTN -tutkijat 2012, 3 — 4).

Ylempien toimihenkildiden keskipalkka oli vuonna 2011 4649€,
mediaanin ollessa 4100€. YTN:n mukaan edellisen vuoden aikana palkka
oli noussut 74 % ylemmistd toimihenkildistd. Huomioon on kuitenkin
otettava se, ettd liittojen jasentutkimukset ovat tehty sellaiseen aikaan
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vuodesta, jolloin  valttamattd kaikkia  tydehtosopimusperustaisia
palkankorotuksia ei vield ole kyseessa olevalle vuodelle maksettu.
Tulospalkkauksen piirissa  ylemmistda toimihenkildista on 56 %.
Tulospalkkaus on yleisintd suurissa yrityksissé ja organisaation ylemmill
portailla. (YTN -tutkijat 2012, 4 - 6).

Y lempien toimihenkildiden edunvalvonta

Ylempien toimihenkiloiden edunvalvonnasta tyGeldméssa vastaa
Akavalaiset ammattiliitot ja niiden muodostamat neuvottelujérjestot eri
sektoreilla. Téssa tyossé keskitytadn yksityiselld sektorilla tydskenteleviin
ylempiin toimihenkildihin, joiden neuvottelu- ja edunvalvonnasta vastaa
Ylemmat toimihenkil6t YTN ry. Julkisen sektorin edunvalvonnasta vastaa
Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjestd JUKO ry ja kuntasektorilla
Tekniikka ja Terveys KTN ry.

Ylempien toimihenkildiden jarjestaytynyt edunvalvonta on alkanut
Insindoriliiton, Korkeakouluinsindorien ja -arkkitehtien Keskusliitto
KALIin ja Akavan perustaessa vuonna 1973 neuvottelukunnan nimelta
Ylempien toimihenkildiden neuvottelukunta, joka alkoi kollektiivisesti
huolehtia ylempien toimihenkildiden henkildstéryhmén edunvalvonnasta.
YTN rekisteroitiin virallisesti vasta vuonna 1993, jolloin sen nimeksi tuli
Ylempien toimihenkildiden neuvottelujarjestd YTN ry (nykyisin Ylemmat
toimihenkilot YTN ry). (Liiton historiaa 2012).

Tané paivana Ylemmat toimihenkilét YTN ry muodostuu 22 akavalaisesta
liitosta ja niiden yksityiselld sektorilla tyoskentelevistd jasenistd. YTN:&n
kuuluvissa jasenyhdistyksissa tyoskentelee yksityiselld sektorilla yli
150 000 ylempaa toimihenkil6d. Kaikkinensa YTN toimii 18 toimi-
/sopimusalalla. Liitoista suurimmat ovat Tekniikan Akateemiset TEK ry ja
Insindoriliitto IL ry, joka on my0s tdmén tyon tilaaja. Edunvalvonta
keskittyy, varsinkin teknologiateollisuuden, tietotekniikan palvelualan ja
suunnittelualan toimialoilla, ndiden kahden liiton hoidettavaksi.

Ylemméat toimihenkilot YTN neuvottelee ja solmii tyéehtosopimukset
ylemmille toimihenkildille yhdessd kunkin alan Elinkenoeldman
Keskusliitto EK:n alaisen tyOnantajajarjeston kanssa. Ensimmainen
ty6ehtosopimus ylemmille toimihenkilGille on solmittu vuonna 1994
Metalliteollisuuden Keskusliiton (nykyinen Teknologiateollisuus ry)
kanssa (Tekniikan Akateemiset, 2012). Téalla hetkella YTN:II4 on yli 20
tyopaikkakohtaista tai valtakunnallista tyoehtosopimusta (YTN ja
sopimustoiminta 2013).

YTN:n k&ytanndn sopimusalatyotd, neuvotteluja ja jasenpalvelua hoitavat
paédsééantoisesti  jasenliittojen  palkkalistoilla  oleva  henkilokunta.
Sopimusaloille on nimetty mm. neuvottelijat, asiamiehid ja tiedottaja,
jotka oman jasenliittonsa resursseina hoitavat omaa sopimusalaansa.
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TyoOpaikalla tapahtuvaa paikallista edunvalvontaa ja muuta toimintaa,
esimerkiksi vapaa-ajan toimintaa voidaan hoitaa my0s yritysyhdistyksen
kautta. Yritysyhdistykset ovat yksikko-, yritys- tai konsernikohtaisia
rekisteroityja yhdistyksid, jotka voivat solmia tyonantajan kanssa sitovia
paikallisia sopimuksia tai tydehtosopimuksia. Yhdistykset toimivat
noudattaen yhdistyslakia ja omia s&éntojaan. Talld hetkelld YTN:n
rekisterissa on 120 yritysyhdistysté (Yritysyhdistysluettelo 2013).

4 YLEMPIEN TOIMIHENKILOIDEN LUOTTAMUSMIESTOIMINTA

Luottamusmiestoimintaa on tyopaikoilla ollut jo Suomen sotavuosista
lahtien. Luottamusmiesjarjestelmén katsotaan vakiintuneeksi osaksi
tyOpaikkatoimintaa vuonna 1947 (SAK:n saavutuksia 2012). Alkuun
luottamusmiestoiminta oli pitkalti vain tyontekijatason edunvalvontaa.
Toimihenkil6tasolle ja viimein ylempien toimihenkildiden tasolle
luottamusmiestoiminta levisi vasta paljon myéhemmin.

Ensimmadisen Kkerran yhteisestd tyopaikkatason edunvalvonnasta ja
ylempien toimihenkiléiden henkildstdedustajasta on sovittu vuonna 1974
Suomen Tyonantajain Keskusliitto STK:n (myéhemmin Teollisuuden ja
Tyo6nantajain Keskusliitto TT, nykyisin Elinkeinoeldman keskusliitto EK)
ja YTN:n  valisessa  Perussopimuksessa, jossa on  Kirjaus
yhteyshenkilojarjestelmésta tyopaikoilla. Té&man jalkeen ylempien
toimihenkildiden tyopaikkatason edunvalvonta on laajentunut kattaen talla
hetkella kaikki YTN:n sopimusalat. (Tekniikan Akateemiset 2012).

4.1. Henkilévalinnat

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) 38:4n on Kirjattu henkilostoedustajista

seuraavaa:
"Tyontekijat, joilla ei ole tydnantajaa tyGehtosopimuslain
nojalla  sitovassa  tydehtosopimuksessa  tarkoitettua
luottamusmiestd, voivat valita keskuudestaan
luottamusvaltuutetun.  Luottamusvaltuutetun tehtdvéat ja
toimivalta  mé&&raytyvat tdssa laissa ja  muualla
ty6lainsdadannossa erikseen séédettavélla tavalla. Lisaksi
tyontekijat voivat erikseen enemmistopaatoksin valtuuttaa
luottamusvaltuutetun  edustamaan heitd valtuutuksessa
méaératyissé tyosuhteita ja tydoloja koskevissa asioissa.”

Moneen tyodehtosopimukseen on sovittu Kkirjaus henkildstoedustajien
valinnasta. Esimerkiksi ylempien toimihenkildiden teknologiateollisuuden
tyoehtosopimuksessa (2014 — 2016) 11 §:ss& luottamusmiehen valinnasta
on seuraavanlainen Kkirjaus:
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”Ylemmilla toimihenkildilla on oikeus valita
luottamushenkild ja varaluottamushenkilo, joka
luottamushenkilén estyneend ollessa hoitaa tdman tehtévia.
Luottamushenkil6d valittaessa tulisi kiinnittdd huomiota
muun muassa tehtdvan vastuulliseen ja pitk&janteiseen
hoitamiseen sek&d henkilon vuorovaikutustaitoihin ja kykyyn
tehda paatoksia vaikeista asioista, lisaksi on syytd huomioida
henkilon valmiudet luottamushenkilotehtdvan edellyttamaan
koulutukseen ja kehittymiseen.

Ennen luottamushenkilon valintaa keskustellaan
luottamishenkilon toimialueesta yhdessa yrityksen johdon
kanssa ottaen huomioon erityisesti yrityksen koko,
organisaatio ja toiminnan luonne. Luottamushenkil6lle
valitusta varaluottamushenkilosta on ilmoitettava
tyonantajalle milloin han toimii luottamushenkilon sijaisena.
Luottamushenkilé ja varaluottamushenkild valitaan t&méan
sopimuksen  soveltamispiirin ~ ja td4han sopimukseen
sidottuihin  jarjestéihin  kuuluvien, tyOpaikan ylempien
toimihenkildiden keskuudesta ja hénen tulee olla perehtynyt
tyopaikan olosuhteisiin. Kaikilla tyopaikan ylemmilld
toimihenkil6illd tulee olla mahdollisuus osallistua valintaan.”

Kéytannossé tyopaikoilla luottamusmiehen valinta tapahtuu siten, ettd
jonkun edunvalvonnasta kiinnostuneen tyontekijan tai vaikkapa YTN:n
asiamiehen johdolla selvitetddan alkutilanne. Jos tyOpaikalla ei ole
alkaisemmin ollut luottamusmiestd, voi tyoehtosopimus edellyttda
keskustelun k&ymistd aiheesta tyonantajan kanssa. Kaytdnnossa
kuitenkaan tyOnantaja ei voi estdd luottamusmiehen valintaa, mutta hyvin
keskusteluyhteyksien saavuttamiseksi on asia kuitenkin suotavaa kayda
tybnantajan edustajan kanssa lapi. Mikali tyopaikalla on jo luottamusmies,
jonka toimikausi on paattyméssd, on tdma usein kaytdannossé se, joka
vastaa myos uuden luottamusmiesvaalin jarjestdmisestd. Vaalista vastaava
kokoaa vaalitoimikunnan, joka vastaa prosessin  etenemisesté.
(Luottamusmiehen valinta 2009, 3).

Ehdokasasettelu tapahtuu siten, ettd kaikille vaalikelpoisille, kdytdnnossa
YTN-liittojen jasenille, jotka tyoskentelevat ylempind toimihenkil6ing,
saatetaan tiedoksi asian olevan ajankohtainen. Kaikille on myds annettava
mahdollisuus asettautua ehdolle. Ehdokasasettelun paatyttyd jarjestetddn
vaali, mikéli ehdokkaita on useampi kuin yksi. YTN suosittaa vaalin
jarjestamistd vaalikokouksessa, mutta luottamusmiehen valinta on
mahdollista suorittaa myds vaalina, jossa danestysaika on pidempi. Vaalin
ja  &antenlaskennan  péatyttyd  vaalitoimikunta tekee  vaalista
vaalipoytékirjan, jossa ilmenee ainakin seuraavat asiat: miten ja milloin
vaali on jarjestetty, vaalin tulokset ja poytakirjan allekirjoittajat ja heidan
asemansa. Vaalin tulos on toimitettava Kirjallisesti ylemmille
toimihenkildille, tyénantajalle seka sahkoisesti YTN:lle.
(Luottamusmiehen valinta 2009, 4 - 5)
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YTN:ldinen luottamusmies valitaan aina méaérdajaksi, jonka pituus on
vahintééan yksi vuosi eikd YTN ei hyvéaksy “toistaiseksi” tehtyja valintoja.
Suositeltavaa YTN:n puolelta on kéayttdd kahden vuoden maddréaikoja
siten, ettd toimikausi on katkolla aina parittomien vuosien syksylla.
(Luottamusmiehen valinta 2009, 7)

4.2. Luottamusmiehen asema ja tiedonsaanti

Luottamusmiehen asema, oikeudet ja velvollisuudet tydpaikalla riippuvat
siitd, onko hdnen oikeuksiensa taustalla alan ty6ehtosopimus vai
tyosopimuslaki. Tydsopimuslain  mukaisella luottamusmiehelld on
rajatummat tiedonsaantioikeudet kuin ty6ehtosopimuksen mukaisella
luottamusmiehelld. Tydsopimuslakiin (TSL 13:3 8§) on Kirjattu tarkemmin
méaérittelemattd, ettd luottamusvaltuutetulla on oikeus saada tarpeelliset
tiedot ja riittdvasti vapautusta tyostddn luottamustoimen hoitamiseen.
Tyoehtosopimuksissa madritelladn yleensd tarkemmin, mit4 tietoja
luottamusmiehelle kuuluu antaa.

Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tydehtosopimuksen
(2014 - 2016) 11 8:n mukaan luottamusmiehelle on annettava kerran
vuodessa tiedot tyOpaikan ylemmistd toimihenkildistd, heidéan
tyosuhteensa alkupdivésta, tilastonimikkeesta seka
palkkaryhmastd/vaativuusluokasta, mikali yrityksessa on palkkaus- tai
vaativuusluokitus kaytéssa. Tamén liséksi luottamusmiehelle on annettava
tiedot esimerkiksi yritykseen tulevista uusista tyontekijoistd sek&
mahdollisuus perehtyd edustettaviensa osalta haté- ja ylityosta ja niista
maksetuista  korvauksista tyOlainsadddnnon  mukaisesti  laadittuun
luetteloon.

Tyoehtosopimuksen mukaisella luottamusmiehellda on oikeus kayttaa
tybaikaa edustettaviensa asioiden hoitamiseen yhteisesti tyOnantajan
kanssa sovittujen periaatteiden mukaisesti. H&n voi myds osallistua
tybehtosopimusosapuolten  madrittelemiin  luottamusmieskoulutuksiin
ilman ansionmenetysta.

Edellda késiteltyjen tydehtosopimuskohtaisten tiedonsaantioikeuksien
lisdksi luottamusmiehelld tai -valtuutetulla on yhteistoimintamenettelya
koskevaan lakiin (30.3.2007/334) perustuen oikeus saada erindisia tietoja
yrityksestd. N&itd ovat muun muassa tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta
sisaltden yrityksen tilinp&atostiedot ja yrityksen kehitysndkymat. Liséksi
henkiloston edustajalle kuuluvat tiedot esimerkiksi yrityksen ulkopuolisen
tybvoiman kayttdd koskevista periaatteista. Na&iden lisdksi Laki
yhteistoiminnasta yrityksissd (30.3.2007/334) s&&atd4d vield erikseen
tybvoiman kaytt6d koskevien yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessa
annettavista tiedoista, kuten aiottujen toimenpiteiden perusteluista, arvion
toimenpiteiden  kohteeksi  joutuvien mé&&rastd ja toimenpiteiden
toteutusajasta.
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Luottamusmies joutuu henkiléston edustajana  ké&sittelemé&én ja
neuvottelemaan luottamuksellisista ja vaikeistakin asioista tydnantajan
kanssa. Joskus tastd voi seurata konflikteja luottamusmiehen ja
tyonantajan valille. Tastd syystd luottamusmiehelld ja -valtuutetulla on
muun yrityksen henkilost6d parempi irtisanomissuoja. Tydsopimuslain
mukaan luottamusmiehen voi tyontekijésta johtuvista syista erottaa vain,
Jjos hanen edustettavistaan enemmistt antaa erottamiseen suostumuksensa.
Tuotannollisista ja taloudellisista syistd luottamusmiehen ty6suhde
voidaan péattaa vain, jos hanen varsinainen tyonsa paattyy kokonaan eika
héntd voi sijoittaa muuhun ammattitaitoaan vastaavaan tyohon tai
kouluttaa uuteen tyohon. (TSL, 8: 10 8). Yleisesti tydehtosopimuksissa on
sovittu, ettd tdma irtisanomissuoja on voimassa vield kuusi kuukautta
luottamusmiestehtavén paattymisen jalkeen.

4.3. Luottamusmieskoulutukset

Ylemmat toimihenkilét YTN kouluttaa jatkuvasti luottamusmiehing
toimivia jasenliittojensa jasenid. YTN:n vuosittaiseen koulutuskalenteriin
kuuluvat Luottamusmiesavain 1, - 2, ja - 3 koulutukset. Peruskurssilla,
Luottamusmiesavain 1:114 kdydaan lapi YTN:n, luottamusmiestoiminnan
ja  tyOpaikkatason edunvalvonnan perusteet sekd perehdytdén
ty6lainsdaddannén  perusteisiin  erityisesti  ylempid toimihenkiloita
koskevien tybajan, ylitdiden ja vapaa-aikana matkustamisen osalta.
(Ylempien toimihenkildiden edunvalvontakoulutus 2014).

Luottamusmiesavain 2 -koulutuksessa  keskitytddan  tyOpaikan
henkildstopoliittisiin asioihin yrityksen talouslukujen tulkitsemisen ja YT-
menettelyn pohjalta. Luottamusmiesavain 3 -koulutuksessa puolestaan
syvennetdadn kahden aikaisemman kurssin sisaltod seké perehdytd&n muun
muassa ylemmille toimihenkil6ille tyypillisiin tydsuhteen erityisehtoihin
kuten Kilpailukielto- ja salassapitosopimuksiin. (Ylempien
toimihenkildiden edunvalvontakoulutus 2014).

Lisaksi koulutuskalenteriin kuuluu tdydentédvana koulutuksena esimerkiksi
Kehity neuvottelijana -koulutus, jossa valmennetaan luottamusmiehia
paikallisten sopimusten tekemiseen ja YT-neuvotteluprosessin ja sen
jalkihoidon  l&pikdymiseen.  YTN:n  edunvalvontakoulutus  on
paédsdéantoisesti  luottamusmiehille palkallista tydaikaa. (Ylempien
toimihenkildiden edunvalvontakoulutus 2014).
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5 YLEMMAN TOIMIHENKILON URA- JA PALKKAKEHITYS

5.1. Ammatillinen osaaminen ja urakehitys

Ylemmén toimihenkilon urakehityksestd ei ole juurikaan olemassa
teoreettista tai tutkittua tietoa. YTN:n jasenliitot tekevéat omille jasenilleen
tyomarkkina- ja palkkatutkimuksia, mutta ndissa varsinaista urakehitysté
késitellaan kovin vahan.

Yhteiskunnassa on ollut aikaisemmin, jossain maarin vield nykyisinkin
vallalla kasitys, ettd tyoura alkaa ammattiin valmistumisen jalkeen
ensimmaisestd  tyOpaikasta ~ (Myrskyld  2014). Insindoriliiton
edunvalvontakentdssd asia ndhd&an niin, ettd tyoura alkaa siitd hetkestd,
kun ammattiopinnot alkavat. Oli ne sitten ammattikouluopintoja tai
yleissivistavien lukio-opintojen jalkeen korkeakouluopintoja. Opintojen
aikaisella tyonteolla ja opintoihin kuuluvilla ty6harjoittelulla on valtava
merkitys tyollistymiseen valmistumisen jalkeen. Mit4 vaativampia
tyotehtévid jo opintojensa aikana on paassyt tekeméaan, sitd helpompi on
tyollistyd  koulutustaan  vastaaviin  asiantuntijatehtaviin  tutkinnon
valmistuttua. (Insinddriopiskelijasta asiantuntijaksi, 2012).

YTN:n jasenliitoista Insindoriliitto on tutkinut hiljattain valmistuneiden
ty6llistymista opintojen jalkeen. Esimerkiksi vuonna 2012 valmistuneiden
sijoittumistutkimus (Uljas 2012) osoittaa, ettd 75 % tutkimukseen
vastaajista tyollistyi heti esimerkiksi viimeiseen tyOharjoittelupaikkaansa
tai yritykseen, jonne opiskelija teki opinndytetyonsa. Opintojen aikana
saadulla tyokokemuksella ja toisaalta tyokokemuksen mahdollistamalla
oman osaamisensa nayttdmiselld ja verkostoitumisella on siis
ty6llistymisen kannalta suuri merkitys.

Oman ammattitaidon, osaamisen ja asiantuntijuuden yll&pitdaminen ja sita
kautta mahdollinen urakehitys on pitkélti jokaisen yksilon omalla
vastuulla. Jokainen on oikeutettu itse tekemdadn omaa uraansa koskevat
paatokset. Toisaalta on tyOnantajan etu ja tietyissa tapauksissa
velvollisuuskin ~ kouluttaa henkilostodan tyotehtdvien  vaatimusten
muuttuessa. MyoOs Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (30.3.2007/334)
velvoittaa yrityksid laatimaan henkilostosuunnitelman, jossa madritelldaan
henkiloston koulutustarpeet sekd varaudutaan yrityksen toiminnassa
tapahtuviin muutoksiin. Suunnittelu- ja konsultointialalla on liséksi
ty6ehtosopimuskirjaus, jonka mukaan sopimusosapuolet yhteistydsséa
antavat ohjeistusta ylempien toimihenkildiden ammatillista osaamista ja
urakehitystd tukevasta koulutuksesta.

Kehityskeskustelu on yksi hyvéksi havaittu keino oman osaamisen
kehittdmiseen ja urapolun rakentamiseen. Tekniikan Akateemisten
mukaan (Osaamisen Kkehittdmisen tutkimus 2011) 86 % heidan
jasenkunnastaan kdy keskustelua oman osaamisen kehittdmisesté
véhintdan kerran vuodessa. Talléin on mahdollisuus esimiehen kanssa
kdyda l&api omia ja tyonantajan ajatuksia osaamis- ja koulutustarpeesta,
mahdollisesti myds keskustella kiinnostuksesta haastavimpiin tyotehtaviin
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ja uralla etenemiseen. Iso osa asiantuntija- ja sitd ylemman tason
avoimista tyopaikoista taytetadn yrityksissa siséisen haun kautta, annetaan
siis yrityksessa jo tunnetulle osaajalle mahdollisuus siirtyd haastavampiin
tehtaviin. Talloin on tdrkedd, ettd itse on aktiivinen ja tuo
urakehityshalujaan esille tyoyhteisdssa.

Tekniikan Akateemisten tutkimuksen mukaan parhaat tavat oman
osaamisen kehittdmiseen ovat tyon kautta oppiminen, tapaamiset,
keskustelut ja verkostoituminen kollegojen kanssa sekd itsedén
kiinnostavaan aihealueeseen tutustuminen lukemalla joko vapaa-ajalla tai
tyohon liittyen. Myds seminaarit, kurssit ja tyopaikan omat koulutuksen
nahdadn osaamisen kehittdmisen vélineind. Suurimmaksi esteeksi oman
osaamisen kehittdmiselle tutkimukseen vastaajat nakivat tyotehtavista ja
johtuvan ajanpuutteen. TyOnantajan asettamat aikapaineet ty6n
suorittamiselle koetaan siis jossain mé&arin esteeksi oman osaamisen
kehittymiselle. (Osaamisen kehittdmisen tutkimus 2011).

5.2. Palkkakehitys

Ylempien toimihenkildiden tydehtosopimuksissa ei ole, Tietotekniikan
palvelualaa lukuun ottamatta, Kirjauksia sopimusalalla maksettavista
minimipalkoista. Tdma luo haastetta varsinkin tyouransa alussa oleville
mééritelld ja neuvotella ansiotasonsa riittdvaksi ja osaamiseensa néhden
oikein suhteutetuksi. Tyoduran edetessa niin kutsuttu itsensd hinnoittelu
kokemuksen myoté helpottuu.

Yleisesti tunnetaan, ettd ura- ja palkkakehitys kulkevat kasi k&dessa. Kun
uralla edetddn ja tyotehtdvat muuttuvat vaativimmiksi, nakyy se yleensa
kasvavana korvauksena tyostd ja osaamisesta. YTN:n tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd ylemmilld toimihenkil6ille on hyvin tyypillista, etta
palkka on voimakkaassa nousussa tyouran ensimmadiset 5 — 10 vuotta.
Tama on yleisesti sama aika, jona korkeakoulusta valmistunut asiantuntija
vaihtaa usein tyoOtehtdvid, jopa tyopaikkaa haastavampien tehtévien
perdssd. Kuvassa 1 (YTN-tutkijat 2012) on esitetty koko YTN:n
jasenkunnan ansiokehitys tyéuran edetessd, kun palkkaa verrataan tyéuran
pituuteen. Ammattikunta on jaettu prosentuaalisiin fraktaaleihin, joille
tyypillistd on hyvin samankaltainen ansioiden kehitys. Esimerkiksi alin, 10
%:n fraktaali kertoo siit4, miten vastavalmistuneena n. 2200 euroa
kuukaudessa tienaavan ylemman toimihenkilon palkka kehittyy tyOuran
edetessé.
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Kuva 1. YNT:n jasenkunnan palkkataulukko.

YTN:n tutkimukset osoittavat lisdksi sen, ettd palkkataulukossa
palkkakayraltd toiselle hypp&aminen eli palkan nopea korottaminen
onnistuu lahinnd tyopaikkaa vaihtamalla tai saman tyOnantajan
palveluksessa tyotehtdvien vaativuuden olennaisesti muuttuessa. T&mé on
tyouraansa aloittelevan ylemman toimihenkilon tarked huomata ja osattava
neuvotella oma palkkatasonsa oikealle tasolle jo tyduran alussa, varsinkin,
jos ajattelee tekevansd pidemman uran saman tyonantajan palveluksessa.

Huomioitavaa on tutkimusten osoittaneen, ettd kun tyouran alun nopea
ammatillinen kehittyminen tasoittuu ja tyotehtdvat vakiintuvat, jaa
ansiotulojen kehittyminen yleisesti tyomarkkinajarjestojen sopimien
yleiskorotusten varaan. Ammattiliittojen tekemé neuvottelutyé nakyy siis
tallakin tavalla jokaisen tyontekijan arjessa. Kuvan 1 palkkataulukossa
tamd ndkyy selvimmin siind, ettd alimpien fraktaalien palkkakayran
kulmakerroin pienenee huomattavasti verrattuna ylempien fraktaalien
kayriin. Akavalaisessa neuvottelutoiminnassa on suosittu prosentuaalisia
yleiskorotuksia, jolloin ennalta korkeampaa palkkaa nauttivat saavat myos
euromaaraisesti suuremmat palkankorotukset. Toisaalta voidaan ajatella,
ettd ylimpadn fraktaaliin paatyvat sen tyyliset ylemmat toimihenkilot,
joilla tavoitteet tyoeldméssda ovat korkealla ja he ovat tottuneet
hinnoittelemaan itsensd hyvin jo tyduran alusta alkaen. N&in ollen
tyotehtdvien vaativuuden kasvaessa nousee my0s ennalta muuta
ammattikuntaa korkeampi palkka suhteessa vield enemmaén. Ylimpien
fraktaalien nousuhuhdanteinen ansiokehitys jatkuu siis yleensd pidempéaan
kuin alempien fraktaalien.
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5.3. Luottamusmiehen ura- ja palkkakehitys

Kuten aiemmin on jo todettu, luottamusmiehend toimiva ylempi
toimihenkild tekee luottamustointaan oman tyonsd ohella. Talloin,
varsinkin ~ suuremmissa  yrityksissd, joissa luottamusmiestoimen
hoitamiseen kuuluu huomattava maaré tydaikaa, voi oman ammattitaidon
ja asiantuntijuuden yll&pitdminen olla hankalaa.

TyoOehtosopimuksissa on usein sovittu periaatteista luottamusmiehen
ammattitaidon ja ansiokehityksen turvaamiseksi. Esimerkiksi Suunnittelu-
ja konsulttialan ylempien toimihenkildiden tyoehtosopimuksessa (2014 —
2016) on sovittu, ettd luottamusmiehelld pitd4d olla yhtaldiset
mahdollisuudet  kehittyd ammatissa kuin  muillakin  ylemmilla
toimihenkildilld. Luottamismiestehtdvan aikana ja luottamusmieskauden
jalkeen luottamusmiehen ja tyOnantajan on selvitettdvd, vaatiiko
luottamusmiehen ammattitaidon yllapitdminen sellaista ammatillista
koulutusta, jota jarjestetdd@n myos muille ylemmille toimihenkil6ille.

TyoOehtosopimuksessa on sovittu myods siitd, ettd luottamusmiehen
ansiokehityksen tulee noudattaa yrityksen yleista linjaa tai vahintad&nkin
suunnittelu- ja konsulttialan sovittua ansiokehitystd. Luottamusmiehen
palkkaa ei myosk&ddn véahennetd siltd ajalta, kun hé&n tybajallaan
neuvottelee tai muuten toimii luottamusmiehen tehtdvissad tyOnantajan
kanssa sovitulla tavalla. Ansiokehitystd on seurattava toimikausittain heti
EK:n julkaistua omat palkkatilastonsa. Mikali luottamusmiehen palkka
nayttad jaaneen jalkeen, on se korjattava tarkastelun jalkeisesta
ensimmaisestda palkanmaksusta lahtien. (Suunnittelu- ja konsulttialan
ylempien toimihenkil6iden ty6ehtosopimus 2014 — 2016).

6 ASIANTUNTIJUUDEN KEHITTYMINEN

6.1. Mité on asiantuntijuus?

Tuomivaara ja Leppanen (2005, 17) maérittelevat asian hyvin
kansantajuisesti siten, ettd asiantuntija pystyy esittdmadn maallikon
kokeman asian tai ongelman oman alansa nédkokulmasta ja han pystyy
vastaamaan maallikon esittdmiin kysymyksiin oppimansa teoreettisen
tiedon ja kdytannon kokemuksensa perusteella sekd esittdmaan ongelmaan
ratkaisuehdotuksen.  Helakorven & Olkinuoran (1997, 71) mukaan
asiantuntijuus voi ilmetd niin henkisend kuin fyysisendkin suoritteena,
joka liittyy teknologiaan tai sosiaalisiin suhteisiin.

Asiantuntijuus on kasite, jota on tutkittu monesta eri ndkékulmasta. Er&an
teorian mukaan asiantuntijuus koostuu neljasta eri elementista.
Ensimmdéinen on teoreettinen tieto, joka saadaan esimerkiksi
opiskelemalla aihealuetta. Toisena elementtind on kdytdnnon tieto, joka
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puolestaan syntyy kaytannon kokemuksen pohjalta, kun teoreettista tietoa
sovelletaan todellisissa tilanteissa. Kolmas elementti koostuu toiminnan
séatelyd koskevasta tiedosta tai niin sanotusta itsesaatelysta. Itsesaatelylla
tarkoitetaan omaan toimintaan ja toimintatapoihin kohdistuvaa Kriittista
tarkastelua. Kun tarkastelua tehddaan esimerkiksi koko tydyhteison osalta,
voidaan puhua toiminnan séatelyd koskevasta tiedosta. Neljds elementti
koostuu sosiokulttuurisesta tiedosta eli tyovalineiden ja koneiden
toimintatavoista tai vaikkapa tyoyhteison kirjoittamattomista sadnngisté
jonkun asian hoitamiseksi. Kun kolme ensimmaista elementtid ovat hyvin
yksilotason elementtejd, joita melko pitkélle voi itsendisestikin kehittéa,
on neljas elementti taysin sidoksissa esimerkiksi tydyhteisoon. Tietyt asiat
VoI oppia ja osata vain tekemalla ja osallistumalla tydyhteisén toimintaan.
(Tynjéla 2010, 83).

Hotarinen on opinndytetyossaan Ammatillinen kasvu ja ammatillisuus
tutkinut paljon asiantuntijuutta. H&n viittaa Ruohotien maaritelleen
asiantuntijan osaamisen koostuvan monesta eri osatekijastd. NA&itd ovat
muun muassa ammatilliset taidot, yleiset tyoeldmavaatimukset, luovuus,
innovatiivisuus sekd ihmisten ja tehtévien johtamisen taito (Hotarinen
2006, 13 - 14). Kuvassa 2 on esitetty miellekartta asiantuntijan
osaamisalueista.

lettﬁja
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Kuva2.  Asiantuntijalta vaadittavia ominaisuuksia.

Eteldpellon (1994, 1997) mukaan asiantuntijuus on teoreettisen ja
kéaytannollisen tiedon seka metakognitiivisen tietamyksen
vuorovaikutusta. Mikdan osa-alue ei yksin riitd tekemdan ihmisesta
asiantuntijaa, vaan tarvitaan jatkuvaa osa-alueiden keskindista
vuorovaikutusta. Asiantuntijuus on ammattiin liittyvad tietdmiseen
perustuvaa erityisosaamista, joka usein myos vaihtelee organisaatiosta
toiseen ja se ei ole pelkastdan yksilon ominaisuus vaan voi koskea myos
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kokonaista tiimid tai tyoyhteisoa. (Hotarinen 2006, 13 - 14). Helakorpi ja
Olkinuora (1997, 71) ndkevét, ettd asiantuntijatydssé ja asiantuntijuudessa
korostuu yhteistyd. Tietoyhteiskunta luo myds erilaisia asiantuntijuuden
verkostoja.

Ruohotien ja Hongan (2003, 23) mukaan asiantuntijalla tai
huippuosaajalla, kuten he tatd nimittdvat, on oltava kyky siirtdd
tietotaitoaan uusiin tehtdviin. T&mén ehtona on Kkuitenkin riittava
ammattispesifinen osaaminen ja ymmarrys. Yhdessa tydyhteisossa yksilo
voi olla kehittynyt asiantuntijaksi, mutta ty0yhteisdd vaihtaessaan hén voi
joutua aloittamaan asiantuntijuuden kehittdmisen uudelleen. Eteldpelto
(1998) mainitsee myos, ettd olennainen osa asiantuntijuutta tietyn asian
erityisosaamisen lisaksi on myds toimialakohtainen laajempi tietdmys ja
késitys alan tekniikoista, suhdanteista, alalla toimivista kilpailijoista ja
alalla tapahtuvasta kehityksesta (Hotarinen 2006, 13 — 14).

Asiantuntijuudesta ja ammattitaidosta puhutaan usein synonyymeina.
Ranta, Ruutu & Tuominen (2006, 5) maéarittelevdt ammattitaidon
sisaltdvan seuraavia taitoja: alylliset taidot, tekniset taidot, eettiset taidot,
vuorovaikutustaidot ja tunnetaidot. Puhutaan siis hyvin pitkéalle samoista
elementeistd.  Eteldpelto  (1992) maarittelee  ammattitaidon ja
asiantuntijuuden eron siten, ettd ammattitaito on sidoksissa ammattiin tali
vakanssiin, mutta asiantuntijuudessa téllaista sidonnaisuutta ei valttaméatta
ole. Sen sijaan asiantuntijuus on ylip4atadén johonkin asiaan, aiheeseen tai
tehtavédan liittyvadd osaamista. Vaikka asiantuntijuus yleisesti mielletdaan
ty6eldmaan, voi asiantuntija olla silti monella muullakin eldman osa-
alueella. (Hotarinen 2006, 11).

6.2. Asiantuntijaksi kasvaminen

Asiantuntijuus ei synny itsestaan. Sité taytyy kehitta4 eri elementtien osa-
alueilta. Asiantuntijuus, samoin kuin ammattitaitokin lahtevat alkavat
kehittyd jo ammattiin opiskellessa. Tynjala (2010, 79 — 80) esittelee
teoksessaan asiantuntijuuden alkumetreille asiantuntijuutta koskevan
teoreettisen  mallin, jonka hdn on nimennyt interaktiiviseksi
pedagogiikaksi. Mallissa asiantuntijuutta pidetd&dn kokonaisvaltaisena
projektina eika teoriaa ja kéytantoa pideta erilld&n toisistaan.

Ensimmaiseksi mallissa painotetaan sitd, ettd opittu teoria pitda jo
koulussa mahdollisimman pitkdlle sitoa kaytdnndn harjoituksiin ja
ongelmanratkaisutilanteisiin. Itsesdately ja oman toiminnan ohjaaminen on
aivan yhta tdarked osa asiantuntijuutta. Tatd voidaan kehittdd vaikkapa
portfolion tai oppimispdivékirjan kirjoittamisella tai hyodyntaméalla muita
olemassa olevia reflektointimalleja. Teorian ja kaytdnnon yhdistévat
oppimistehtavat ja niistd tehtdva reflektio pakottavat opiskelijat
interaktiiviseen ajatteluun. Naiden liséksi opiskelijoiden tulisi paé&sta
kokeilemaan ja soveltamaan tietojaan todelliseen tyoeldmaén siten, etté
oppimisympéristdt on suunniteltu yhdessa oppilaitosten ja tydeldmén
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kanssa yhteistyGssa vastaamaan asiantuntijuuden kehittymisen malleja.
(Tynjéla 2010, 79 - 80).

Tynjalan mukaan asiantuntijuus ei padse kehittyméaan, jos opiskelijalle tai
uuden asian oppijalle ei anneta mahdollisuutta osallistua aidosti
asiantuntijayhteison toimintaan. Brittilaiset Guile ja Griffits (2001) ovat
osoittaneet  erilaisia  malleja, joilla ammatillisen  koulutuksen
tyOharjoittelua eurooppalaisissa kouluissa toteutetaan. Perinteinen, meill&
Suomessakin usein voimassa oleva malli on ldhettdd opiskelijat
tyopaikoille tyoharjoitteluun ilman sen kummempaa koulun ja tydelaman
valistd yhteistyotd ja suunnitelmallisuutta. 1k&n kuin kuvitellaan
oppimisen tapahtuvan automaattisesti, kun opiskelija kerran tyopaikalla
on. Suositeltavampi malli olisi konnektiivinen malli, jossa koulut ja
tyopaikat toimivat yhteistyossd asettaen tyoharjoittelulle tavoitteita ja
luoden opiskelijalle oppimisympéristén, missa koulussa opittu teorian ja
k&ytannon yhdistdminen ndhdaan toimivan myos aidossa ty0ymparistdssa.
(Tynjéla 2010, 85 - 86).

Tand pdivédna oppilaitoksissa painotetaan paljon yhteistyon merkitysta.
Yhteistyotd tehdddn toisaalta yritysten kanssa, mutta toisaalta myo6s
opiskelijoiden valilla&. Janhosen & Vanhanen-Nuutisen (2005, 31)
oppimisnédkemyksessa yhteisty6lla on suuri merkitys. Yhteistyd vaatii
opiskelijalta aktiivisuutta, mutta parhaimmillaan yksilon vaikutus yhteisén
oppimiseen on suuri ja yhteisdllinen oppiminen tukee yksilollista
oppimista. Hanen ndkemyksensa pohjautuu sosiaaliseen konstruktivismiin,
jossa oppiminen on oppijan aktiivista ja sosiaalista toimintaa, jolla oppija
rakentaa maailmankuvaansa tulkitsemalla uutta tietoa ja havaintojaan
aikaisempien kasitystensad pohjalta (Oppimisndkemykset, 2014). Valmiita
vastauksia ei siis anneta, vaan opiskelija yksin tai rynméssa ohjaajan tuella
etsii vastauksia ja rakentaa tietamystaan.

6.3. Asiantuntijuuden kehittyminen

Hotarinen (2006, 16) nakee ammatinvalintaa usein ajateltavan
kertaluontoisena  tapahtumana. Nd&in on  varmasti  menneina
vuosikymmenind  ollutkin.  Téand péivand kuitenkin  korostetaan
yhteiskunnankin vaatimaa muutosvalmiutta. On oltava valmis vaihtamaan
ammattia useammankin kerran tyouran aikana.

Asiantuntijaksi ei valmistuta koulusta eik& toisaalta asiantuntija valmistu
koskaan edes tyoeldméssa vaan asiantuntijuus on koko tyduran kestdvaa
elinik&istd oppimista. Asiantuntijatehtdvét ovat luonteeltaan sellaisia, etta
tyod, tyoskentelytavat ja -menetelmét kehittyvat koko ajan, joten
pysyéakseen asiantuntijana on itsedan kehitettava koko ajan.

Yhtena kehittdmisen keinona voi toimia ty6 itsessaan. Hakkarainen ym.
(2001) toteaa ongelmanratkaisutaitojen kehittyvan, jos ty6ymparisto
tarjoaa asiantuntijalle riittavasti haasteita (Hotarinen 2006, 17). Tyduran
edetessd osa tehtdvistd muuttuu rutiiniksi ja tilalle tulee astetta
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haastavampia tyotehtdvid. Uusiin ongelmiin sovelletaan aikaisempaa
tietoa ja luodaan samalla uutta tietoa tai menetelmid. Kun toimitaan
osaamisen  yldrajoilla ja  joudutaan  ponnistelemaan tehtdvan
suorittamiseksi, opitaan uutta ja kehitytd&n asiantuntijana (Tynjala 2010,
83 -84).

Ruohotie (1993) korostaa ylempien toimihenkildiden kehittymisen tarvetta
eri  henkilostoryhmien  kesken tehtdvdassa vertailussa.  Kaikkien
henkilostoryhmien kehittymis- ja kasvutarve on suuri tyosuhteen
ensimmaiset 6 — 10 vuotta, mutta muilla, paitsi ylemmill& toimihenkil6illa
kehittymistarve alenee tdman jéalkeen. Ylemmilld toimihenkil6illa
puolestaan kehittymistarve kasvaa tyosuhteen pidentyessa. (Hotarinen
2006, 16).

6.4. Laki taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittamisesta

Keskusjarjestdjen syksyllda 2011 solmimassa Raamisopimuksessa (2011, 6
— 7) sovittiin niin  sanotusta kolmen pdivdn koulutusvapaasta
tyontekijoille. Raamisopimuksessa sovittiin tydoryhmaéstd, jonka tehtava oli
rakentaa yhteisid toimintamalleja tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
kehittdmiseksi. T&man tyéryhmatyon pohjalta luotiin  Osaamisen
kehittdmisen toimintamalli. Toimintamallin tueksi vuoden 2014 alusta
astui voimaan Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen
kehittdmisesta (1136/2013).

Koulutusoikeuden ja lain tarkoitus on helpottaa tyontekijan mahdollisuutta
paéstd  koulutukseen  muutostilanteisiin  sopeutumiseksi,  tyourien
pidentdmiseksi sek& tyon tuottavuuden lisddmiseksi (Raamisopimus 2011,
6). Yhteisty0ssa tyonantajan kanssa sovitaan ammattitaitoa paivittavasta ja
osaamista kehittdvastad koulutuksesta, josta tyOnantaja saa lain mukaisen
verovahennysedun. Verovahennysedun saaminen edellyttdd tyonantajalta
yhteistoimintamenettelyssa  tehtyd koulutussopimusta henkildstonsa
osaamisen kehittdmiseksi. (1136/2013).

Ammatillisen osaamisen yllapitdminen ja kehittdminen on muuttuvassa

maailmassa hyva turva (Tyo- ja elinkeinoministerion tiedotteet 2013).

YTN, Ammattiliitto Pro ja Teknologiateollisuus ry (2014) ovat

yhteistyossd luoneet toimintaohjeet, joilla he kannustavat yrityksien

tybnantajia ja henkilostoedustajia koulutussuunnitelman tekoon ja

koulutusedun kayttoonottoon. Ohjeistuksen mukaan

koulutussuunnitelmassa on otettava huomioon seuraavat asiat:

- arvio henkil6ton ammatillisen osaamisen nykytasosta, 0saamisen
vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista sekd muutoksien syisté

- arvioon perustuva henkilostoryhmittéinen suunnitelma koulutuksesta

- tyottomyysuhan alaisten ja ik&&ntyvien tyontekijoiden tyokykya ja
tyomarkkinakelpoisuutta yllapitavien toimien periaatteet

- koulutuksen vuosittainen toteutussuunnitelma

- periaatteet ja toimet, miten suunnitelman toteutumista seurataan
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- tybnantajan selvitys, miten pidemmén aikaa osaamisen kehittdmista
vaille jaaneiden tyontekijoiden ammatillista osaamista yll&pidetaan.

7 KYSELYTUTKIMUKSEN TAVOITE JATOTEUTUS

7.1. Tutkimuksen tavoite

Tyon tavoitteena on selvittdd luottamusmiehind toimivien ylempien
toimihenkildiden omia  tuntemuksia  luottamustointaan  kohtaan.
Aikaisimmissa kyselyissa luottamusmiehille on keskitytty lahinn& heidan
edustettaviansa koskeviin asioihin, kuten tydehtosopimuksen mukaisten
palkankorotusten toteutumiseen tai paikallisen sopimisen mé&radn ja sen
onnistumiseen, ei niinkaan siihen, mitk& heiddn omat tuntemuksensa ovat
oman luottamustoimen hoitamisen tai oman ura- ja palkkakehityksen
suhteen.

Tutkimuksen ensimmadisen osan tavoitteena on selvittdd YTN:n
jasenliittojen toimijoille, miten YTN:n tarjoamat koulutukset ja muu
toiminta ja tuki luottamusmiestoiminnalle vastaavat tyOpaikkatason
luottamusmiehen tarpeita paikallisen edunvalvonnan toteuttamiselle.
Tutkimuksesta saadun palautteen perusteella toimintaa voidaan
tarvittaessa kohdentaa siihen suuntaan, mihin luottamusmiehet kokevat
tukea tarvitsevansa.

Tutkimuksen toisessa o0sassa keskitytddn luottamusmiehen omiin
tuntemuksiin oman ura- ja palkkakehityksen suhteen luottamustoimeen
ryhtymisen jalkeen. Luottamusmiehien ansiotason tai tyotehtdvékohtaisen
uran kehittymiseen ei ole olemassa mitddn vertailukohtaa, joten tulokset
ovat tdysin vastaajien omia ajatuksia ja tuntemuksia siitd, miten
luottamustoimi tyduran kehittymiseen on vaikuttanut. Toisaalta on myos
mahdotonta sanoa, miten kunkin luottamusmiehen ura olisi kehittynyt
ilman luottamusmiestointa.

7.2. Tutkimusmenetelmén valinta

Tutkimus paéatettiin toteuttaa empiirisend eli havainnoivana tutkimuksena.
Empiirisen tutkimuksen perusajatus on konkreettisesti havainnoida
tutkittavaa asiaa mittaamalla ja analysoimalla sitd (Koppa 2014).
Havainnot voidaan toteuttaa joko kvantitatiivisena tai kvalitatiivisena
tutkimuksena tai hyodyntad molempia (Heikkild 2010, 13 — 16).

Kvantitatiivinen tutkimus on tutkimusmenetelma, jossa tuloksia tulkitaan
tilastojen ja maaréllisen mittaamisen kautta (Koppa 2014). Tutkimustapa
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soveltuu kaytettavaksi silloin, kun halutaan saada selville olemassa oleva
tilanne. Syitd nykytilanteelle ei kvantitatiivisella tutkimuksella juurikaan
pystyta selvittamaan. (Heikkila 2010, 16).

Kvantitatiivisessa eli maaréllisessé tutkimuksessa haastattelut perustuvat
kohdejoukon sisalla tapahtuvaan satunnaisotokseen ja tutkimuksessa on
aina numeraalinen havaintomatriisi, johon vastaukset on tiivistetty.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija pysyy etdisend ja erillisend
haastateltavista kohteista ja tarkastelee tutkimuskohdetta niin sanotusti
ulkopuolisen silmin. Erona kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen
on se, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn vuorovaikutukseen
haastateltavan kanssa ja haastateltavien joukko on tietyin Kkriteerein
etukdteen valikoitu.  Kvantitatiivisen  tutkimuksen  objektiivisuus
saavutetaan nimenomaan tutkijan ulkopuolisuudella. (Laadullisen ja
maéarallisen tutkimuksen erot 2014).

Kvantitatiivinen tutkimus toteutetaan useimmiten niin, ettd kaikki
vastaajat vastaavat samoihin ennalta laadittuihin kysymyksiin, eika
tutkijalla ole mahdollisuutta esittaa tarkentavia lisakysymyksid, toisin kuin
esimerkiksi haastattelututkimuksessa. Siksi kyselytutkimusta
valmisteltaessa on oltava huolellinen. Koska satunnainen joukko vastaajia
vastaa itsendisesti ennakkoon valmisteltuihin  kysymyksiin, joista
useimmissa  vastausvaihtoehdot ovat ennakkoon valikoituja, on
kysymysten asettelussa oltava hyvin tarkka. Kysymysten pitdd olla
yksiselitteisid, jotta kaikki vastaajat ymmartavéat asian samalla tavalla. Jos
tutkimuksella halutaan saada selville vastaajajoukon todellinen, aito
mielipide, on kysymykset ja vastausvaihtoehdot aseteltava niin, etteivat
esimerkiksi tutkijan ennakko-olettamukset k&y sanamuodoista selville.
Toisaalta kyselytutkimuksella on suhteellisen helppo saada vastaajat
vastaamaan halutulla tavalla, kunhan vaan kysymysasettelu on tutkijan
haluaman vastauksen kannalta oikein asetettu.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus puolestaan pyrkii ymmartamaan
tutkimuskohdetta ja selvittaméan ja selittamaan syita esimerkiksi kohteen
kayttaytymiselle. Tutkimus toteutetaan usein esimerkiksi haastattelulla tai
ryhmékeskustelulla, johon osallistujat on valittu tarkkaan analysoimalla.
Haastattelulle tai ryhmakeskustelulle ominaista on vuorovaikutus tutkijan
ja tutkittavan valilla. Tutkija voi esittdd haastattelussa lisakysymyksia
haastateltavalle, toisaalta my0s haastateltava voi tarkentaa kysymysté ja
varmistaa, ettd ymmarsi kysymyksen oikein. Kvalitatiivinen tutkimus
voidaan suorittaa myos kayttdmalla valmiita aineistoja, kuten paivékirjoja,
elaménkertoja ja Kkirjeitd. Talloin vuorovaikutusta tutkittavan kohteen
kanssa ei synny. Tutkija voi my0ds keratd aineistoa havainnoimalla jotakin
tilannetta tai kohteen kayttaytymista halutussa tilanteessa osallistumalla
itse toimintaan tai olemalla ulkopuolisena havainnoijana (Heikkilad 2010,
16 - 17).

Téssd tutkimuksessa kaytetddn kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Tutkittavassa kohteessa on niin paljon eri yksiloita, ettd méaarallinen
tutkimustapa soveltuu tilanteeseen hyvin. Toisaalta tutkimuksen
aihealueita ei juurikaan ole aikaisemmin tutkittu, joten tdssa vaiheessa on
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jarkevaa selvittdd nykytilanne ja mahdollisesti jatkotutkimuksena selvittad
tilanteen syité ja seurauksia. Kvalitatiivinen tutkimus ei antaisi luotettavaa
kuvaa kokonaistilanteesta, koska koko vastaajajoukkoa ei pystyta
haastattelemaan joukon suuren koon vuoksi. Olisi valittava haastattelujen
kohteet ja koska vastaajien taustoja ei tunneta riittdvan tarkkaan, on
todenndkoista, ettei haastateltava joukko edustaisi kattavasti koko
luottamusmiesjoukkoa.

7.3. Tutkimuksen toteutus

Kyselylomakkeen kysymyksid valmisteltiin yhdesséd tyon ohjaajan ja
Insindoriliiton  tutkimusyksikon asiantuntijoiden kanssa. Yksittéisia
kysymyksid, joiden kysymysasettelu osoittautui hankalaksi, testattiin
omasta tyoyhteisosté valituilla henkil6illa ja muokattiin palautteen jalkeen
paremmin ymmarrettaviksi.

TyOkaluna hyédynnettiin - Webropol -nimista kyselytyokalua, jossa
kyselyyn on mahdollista vastata nimettdoménd. Webropolissa luotiin
Luottamusmiehend toimivan ylemman toimihenkilon kehittymisen
mahdollisuudet -kyselylomake (liite 1), joka lahetettiin s&hkdpostitse
vastaajajoukolle.

Vastaajajoukoksi valittiin koko YTN:n luottamusmiesverkosto pois lukien
yritysten EWC -edustajat (European Work Council eli Eurooppalaisen
yritysneuvoston  yhteyshenkil6t).  Vastaajajoukosta  0ytyi  niin
tybehtosopimuksen mukaisia luottamusmiehid kuin tydsopimuslain
mukaisiakin luottamusmiehié. Lisaksi vastaajapotentiaalissa
luottamusmiesrekisterin mukaan oli my6s YTN:n perussopimuksen tai
tyéehtosopimuksen mukaisia yhteyshenkil6itd. Vastaajajoukon koko oli
noin 1200 luottamusmiestd. Kysely l&hetettiin lokakuussa 2011 ja
vastausaikaa oli viisi viikkoa. Kyselysta l&hetettiin yksi muistutusviesti
noin viikko ennen vastausajan paattymista.

Kysely muodostui yhteensa 29 kysymyksestd. Taustatietoina tiedusteltiin
muun muassa vastaajan jasenliittoa, tyoehtosopimuksen sopimusalaa,
toimiasemaa ja luottamustoimen kestoa sek&d luottamustoimeen
kaytettdvdn  tyo- ja  vapaa-ajan maardad.  YTN:n  antamia
toimintaedellytyksia selvitettiin kysymalla koulutuksiin osallistumisesta ja
esimerkiksi siitd, millaista lisatukea vastaajat kokevat tarvitsevansa. Ura-
ja palkkakehityksen osuutta puolestaan selvitettiin  ammatilliseen
koulutukseen ja omiin tuntemuksiin palkkauksen ja ammattitaidon
kehittymisen suhteen liittyvilla  kysymyksilla&. Lopussa annettiin
mahdollisuus avoimeen palautteeseen ja kommentointiin tutkimusaiheisiin
liittyviin asioihin.

Vastauksia analysoitiin  1&hinnd tilastollisesti, koska tavoitteena

tutkimuksella oli selvittdd aihealueiden nykytilannetta. Avoimista
vastauksista pystyi kuitenkin hieman peilaamaan puhtaasti maaréallisten
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vastausten lisaksi vastaajien yksilokohtaisia tuntemuksia aihepiirejé
kohtaan.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1. Tutkimuksen vastaajat

Tutkimukseen vastasi 456 luottamusmiestd, vastausprosentin ollessa 38,9
%. Tama on aikaisempien tutkimusten valossa normaali vastausmaéra
luottamusmiehille tehtyihin  kyselyihin.  Vastaajista 44,9 % oli
teknologiateollisuuden edustajia, 13,0 % suunnittelualan ja 9,5 %
kemianalan edustajia. Muut alat jaivat reilusti alle 10 %:n, eikd néist& ndin
ollen saa tilastollisesti luotettavia otoksia. Sopimusalojen sisélld tosin
vastausprosentit saattoivat nousta korkeaksikin, esimerkiksi k&&dnnosalalla
100 % ja laboratorioalalla 66,7 %, mutta koska néiden alojen
luottamusmiesten maard on k&&nnodsalalla 1 ja laboratorioalalla 3, ei
vastausprosentin korkeasta tasosta huolimatta voida puhua tilastollisesti
luotettavista tuloksista. Nain ollen tuloksissa korostuvat suuret
sopimusalat teknologiateollisuus ja suunnitteluala.

Luottamusmiesaseman mukainen jako osoittaa sen, ettd valtaosa
vastaajista saa asemansa tyOehtosopimuksen kautta. Taméa olikin
odotettavaa, koska  valtaosa luottamusmiehistda  tyoskentelee
teknologiateollisuudessa ja suunnittelualalla, joissa luottamusmiehen
asemasta on sovittu tyoehtosopimuksessa. Tydehtosopimuksen mukaisia
luottamusmiehid vastaajista ilmoitti olevansa 68 % ja varaluottamusmiehia
12 %. Tyo6sopimuslain mukaisia luottamusvaltuutettuja (esimerkiksi
kaupanala ja metséteollisuus) vastaajista oli 13 % ja varavaltuutettuja 1 %.
YTN:n ja EK:n solmiman perussopimuksen mukaisia yhteyshenkiloita
ilmoitti olevansa 4 % ja heiddn varaedustajiaan 1 %. Liséaksi
tybehtosopimuksen mukaisia yhteyshenkilditd (ko. kirjaus esimerkiksi
rahoitusalan tyoehtosopimuksessa) vastaajista oli 3 %. Tutkimuksen yksi
osa-alue oli selvittdd sit4, miten luottamusmiehen asema vaikuttaa
luottamusmiehen kokemuksiin, mutta koska muiden kuin TES -
kirjauksella toimivien luottamusmiesten vastausméaarat jaivat kovin
pieniksi, olen vertailussa yhdistanyt TSL:n ja perussopimuksen mukaiset
vastaukset yhteen ja verrannut niitd tyoehtosopimuksesta asemansa
saaneisiin luottamusmiehiin.

YTN:n jasenliitoista madrallisesti vastauksia tuli eniten Uuden
Insindorilitton (my6hemmin UIL, 43,5 % vastauksista) ja Tekniikan
Akateemisten (TEK, 28,6 %) luottamusmiehiltd. Taémakin oli odotettua,
koska valtaosa YTN:n luottamusmiehistd on Kkyseisten liitojen jésenia.
Liittojen vélisessd vertailussa suurimmat prosentit saivat Tekniikan
asiantuntijat KTK ry, jonka jasenist tadydet 100 % vastasi kyselyyn.
Vastaajapotentiaalikin oli vain yksi, joten luotettavaa otantaa tasté ei saa.
Raportoinnissa keskitytddn kuitenkin enemmén luottamusmiesaseman tai

23



Luottamusmiehen& toimivan ylemmén toimihenkilon kehittymisen mahdollisuudet

.
sopimusalan mukaisiin  tarkasteluihin,  joten liittokohtaisilla
vastausmadrilla ei ole juurikaan merkitysté.

8.2. Luottamusmiesten profiili

YTN:n luottamusmiesten keski-ikd on 44,6 vuotta. Luottamusmiehia
yrityksista 10ytyy 26 — 67 ikavuoden vélilta. Kuten alla olevasta kuviosta
(kuvio 1.), jossa luottamusmiehet on jaoteltu ikaryhmittéin, nahd&an, on
ikdjakauma melko tasainen eli luottamusmiehid loytyy hyvin joka
ikaryhmaésta.

Vastaajien ika
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Kuvio 1.  Luottamusmiesten ikdjakauma

Vastaajien tyouran pituus (kuvio 2) nykyisen tyOnantajan palveluksessa
vaihtelee my0s suuresti, alle yhdestd vuodesta aina 46 vuoteen.
Keskimaarin tyouran pituus on 14,2 wvuotta. Kun tata vertaa
keskimaaréiseen luottamusmiesuran kestoon (kuvio 3), joka on 4,4 vuotta,
niin voitaneen todeta, ettd luottamusmiehemme ovat keskimaarin
suhteellisen kokeneita omassa tydssddn ennen luottamusmiesuran
aloittamista. Tama on luonnollisesti hyva asia, ettd luottamusmies tuntee
tyonsa ja tyopaikkansa olosuhteet, ennen kuin hdn alkaa hoitaa yhteisté
edunvalvontaa.
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Kuvio 2.  Luottamusmiesten tyduran pituus nykyisen tydnantajan palveluksessa.

Nykyisen luottamustoimen kesto
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Kuvio 3. Nykyisen luottamusmiesuran pituus.

Toimiasemaltaan tutkimuksen vastaajista 71,1 % kertoi olevansa
asiantuntija-asemassa. Kuten kuviosta 4. ndhdaan, vastaajista jopa yli 4 %
vastasi olevansa jotakin muuta kuin kyselyssé annetut vaihtoehdot. Tdmé&
ei kuitenkaan pida taysin paikkaansa, vaan tarkempi vastausten tarkastelu
osoitti sen, ettd osa luottamusmiehista ei ole ymmartanyt omaa
toimiasemaansa oikein. Valtaosa ”joku muu, mika” vastanneista kuulisi
vastauksensa perusteella asiantuntija -kategoriaan.
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Kuvio 4.  Luottamusmiesten toimiasema.

Edustettavien maara vaihtelee luottamusmiehillda suuresti. Keskimaarin
luottamusmies edustaa 117 ylemp&a toimihenkil6d, mutta mediaani jaa
kuitenkin 50 edustettavaan. Alle 10 hengen edustajana toimii 37
luottamusmiesta, kun taas 22:lla on yli 500 edustettavaa, kahdella jopa yli
1000. Kuviossa 5 on edustettavien maarad jaoteltu henkilomaaréan mukaan.
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Kuvio 5.  Luottamusmiehen edustettavien maara.

Toisin ~ kuin  monet suurten tydpaikkojen tyontekijoiden tai
toimihenkildiden luottamusmiehet, ylempien toimihenkildiden
luottamusmiehet tekevat luottamustointaan oman tyonsa ohella, joten tdma
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luonnollisesti nédkyy luottamusmiestoimintaan kéytetyssa ajassa, niin tyo-
kuin vapaa-ajallakin. Vaikka edustettavien maara voi olla suurikin, on
luottamusmiesty0hon kaytetty tydaika suhteellisen pieni, keskimadrin vain
kolme tuntia viikossa. Maadra toki vaihtelee suuresti alle yhdesta
viikkotunnista aina l&hes 30 viikkotuntiin (kuviot 6 ja 7.).
Luottamusmiehen asemallakin nédyttdd olevan vaikutusta kaytettyyn
aikaan. 2,7 % TES:n mukaisista luottamusmiehista kayttaa yli 10 tuntia
viikossa ty0aikaansa edustettaviensa asioiden hoitamiseen, kun taas muilla
kuin TES:n mukaisilla luottamusmiehill ty6ajankaytto ja& paasaantoisesti
maksimissaan kolmeen viikkotuntiin.
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Kuvio 6.  TES:n mukaisten luottamusmiesten tydajank&yttd luottamusmiestoimintaan.
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Kuvio 7. Muiden kuin TES:n  mukaisten luottamusmiesten  tydajankaytto
luottamusmiestoimintaan.
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Kaikilla luottamusmiehilla luottamustoimen hoito ei rajoitu pelkastaan
tyOaikaan. 40,2 % kaikista vastaajista sanoo kéyttdvansa myos vapaa-aikaa
toimen hoitamiseen. Jos vastaajista erotellaan pois varaedustajat, nousee
vapaa-aikaa  luottamustoimeen  kayttdvien —maara 43,2  %:in.
Luottamusmiesasemalla nayttaa olevan tatakin isompi merkitys kaytettyyn
aikaan, 45,5 % TES -perusteisista luottamusmiehistd kayttada vapaa-aikaa,
kun taas muista luottamusmiehista korkeintaan 35,3 % kayttd4 vapaa-
aikaansa luottamustoimeen. Kuviossa 8 on kuvattu vapaa-aikaa kayttavien
luottamusmiesten madréa luottamusmiesaseman perusteella. Kuviossa 9
on esitetty luottamusmiestoimintaan kéaytettyd vapaa-ajan maardd TES:n
mukaisilla luottamusmiehilld ja TSL:n mukaisilla luottamusvaltuutetuilla.
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Kuvio 8.  Vapaa-aikaansa luottamusmiestoimeen kéyttéavét luottamusmiehet.
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Kuvio9. TES:n mukaisen ja TSL:n mukaisen luottamusmiehen vapaa-ajankayttd
luottamustoimen hoitamiseen.

8.3. YTN:n luottamusmiestoimintaan antamat valmiudet

Tutkimuksen ensimmaisessd osiossa keskityttiin - YTN:n antamiin
toimintavalmiuksiin luottamusmiestoimen hoitamisessa.

65,7 % vastaajista on joskus osallistunut YTN:n jarjestdmaén
luottamusmieskoulutukseen. Noin kolmannes luottamusmiehista ei siis ole
koskaan hyoddyntdnyt mahdollisuutta kouluttautua luottamustoimeensa.
Reilusti yli puolet koulutuksiin osallistuneista, noin 65 % on osallistunut
johonkin koulutukseen viimeisen kahden vuoden aikana. Toki joukossa on
my0s niitd pidemman uran luottamusmiehend tehneitd, jotka ovat
osallistuneet koulutuksiin joskus 80- tai 90-luvulla. Heidadn osuutensa
vastaajista kuitenkin oli vain noin 1 % luokkaa, joten ldhes 99 %
luottamusmiehistd on kaynyt paivittamassa tietojaan 2000-luvun puolella.
Kuviossa 10 on ndhtévissé koulutettavien maarat koulutuksittain. Valtaosa
koulutuksiin  osallistuneista ~ luottamusmiehistd  on  osallistunut
peruskurssille, Luottamusmiesavain 1:lle. Tasté eteenpdin
jatkokoulutuksiin osallistuneiden maaré aikalailla puolittuu koulutuksesta
seuraavaan mennessa. Tosin samassa suhteessa puolittuu YTN:n
jarjestamien koulutusten maarakin.
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Kuvio 10. Luottamusmieskoulutuksiin osallistuneiden luottamusmiesten maarat.

Tutkimuksessa kysyttyjen luottamusmiesavain -koulutusten  lisdksi
luottamusmiehet vastasivat osallistuneensa esimerkiksi tydsuojelu-,
neuvottelutaito- ja yrityksen talouslukujen tulkitseminen -aiheisiin
koulutuksiin seka erilaisiin luottamusmiehille ja yritysyhdistystoimijoille
tarkoitettuihin seminaareihin ja tapaamisiin.

Kéydyistd koulutuksista huolimatta lisakoulutuksen tarve on ilmeinen.
Kysymys “Millaista koulutusta tarvitsisit lisdd..” sai kaiken kaikkiaan
1051 osumaa, kun luottamusmiehilld oli mahdollisuus kertoa
lisdkoulutuksen tarpeestaan. Alla olevasta kuviosta 11 ndkee selvasti, etta
koulutusta tarvitaan eniten ihan perusasioista, tyolainsdadannosta ja YT -
neuvottelukaytdnndista seka yleisesti neuvottelutaidoista.
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Kuvio 11. Luottamusmiesten kokema lisdkoulutuksen tarve.

Henkilokohtaiset suhteet luottamusmiesten ja tyOnantajan edustajien
valilla ovat péaasaantoisesti kunnossa, mika varmasti helpottaa yhteisten
asioiden hoitamista. 87 % vastaajista kertoi, ettd suhteet tyonantajan
edustajiin ovat vahintdankin kohteliaan asialliset. 40,1 % heistd koki
suhteet jopa luottamuksellisiksi ja avoimiksi. 13 % vastaajista koki
tilanteen olevan jollakin tapaa negatiivinen; viilean asiallisiksi suhteet
koki 9,6 % ja kylmiksi ja epéluotettaviksi loput 3,4 %.

YTN:n toimintaan luottamusmiehet ovat suhteellisen tyytyvaisia.
Yleisarvosanana YTN sai toiminnoistaan 3,6. Eri toimintoja arvioitaessa
arvosanat olivat paasaantoisesti 3 — 4 valilla. Yleisesti voitaneen sanoa,
ettd luottamusmiehet arvioivat oman sopimusalan toiminnot paremmiksi
kuin YTN:n yleiset palvelut kaikille jasenille. Alla olevissa kuvioissa 12 ja
13 on YTN:n saamat arvosanat eri toiminnoista seka keskiarvotaulukko.
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Kuvio 12. Luottamusmiesten arviot YTN:n toiminnoista.
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Kuvio 13. YTN:n toimintojen saamat keskiarvoiset arvosanat.

Kysymykseen millaista tukea luottamusmiehet YTN:Ita tarvitsisivat, jotta
luottamusmiestointa olisi helpompi hoitaa, nousi kolme vastausta ylitse
muiden (kuvio 14): vertaistuki toisilta luottamusmiehilta, oma
paivystyslinja luottamusmiehille seka lisatarve liittojen
asiamiesresursseihin. Vertaistueksi tarkoitettuja luottamusmiesrenkaita
onkin jo jérjestetty, tosin ei kovinkaan kattavasti ympari Suomen ja lapi
sopimusalojen. Téhan pitaé selvasti panostaa enemman, koska se koetaan
niin tarkeéksi.
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Kuvio 14. Luottamusmiesten tuen tarve YTN:Ita.

8.4. Luottamusmiehen ura- ja palkkakehitys

Luottamustoimestaan huolimatta YTN:n luottamusmiehet pystyvét
yllapitdmé&an osaamistaan omasta mielestdan suhteellisen hyvin. 62,8 %
vastaajista vastasi tdimén onnistuvan hyvin ja 26,3 % kohtalaisesti. Vain
10,9 % vastasi, ettei ole pystynyt yllapitdméan osaamistaan. Yleisin syy
tdhdn on se, ettd tyonantaja ei anna mahdollisuutta kouluttautua ja
yllapitdd ammattitaitoa. Alla (kuvio 15) esitetty syyt siihen, miksi
ammattitaidon yllapitdminen koetaan vaikeaksi.
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Kuvio 15. Syyt siihen, miksi luottamusmies ei pysty ylldpitdiméan ammatillista
osaamistaan.

Vastaajista 11.8 % ei ole koskaan osallistunut ty6nantajan kustantamaan
ammatilliseen koulutukseen. Koulutuksiin osallistuneista valtaosa, 62,7 %,
on saanut mahdollisuuden kouluttautua viimeisen kahden vuoden aikana.

Ylempien toimihenkildiden edunvalvonnalle hyvin kuvainnollista on se,
ettd luottamusmies ei osaa kertoa, miten yrityksessa yleisesti tyontekijoité
kohdellaan  verrattuna  kollegoihinsa. ~ Jokainen  tekee  oman
henkil6kohtaisen tydsopimuksen itse neuvottelemillaan ehdoilla, eiké
suomalaiseen kulttuuriin  kuulu se, ettd sopimuksiamme avoimesti
vertailisimme. Tadma nakyy myos vastauksissa kysymyksiin, joissa haettiin
vertailupohjaa luottamusmiehen ja tavallisen ylemman toimihenkilon
kohteluun. 34,2 % luottamusmiehista vastasi, ettei tieda onko heidéan
kollegoillaan ollut mahdollisuus paasta ammattitaitoa edistdvaan
koulutukseen. Palkkakehityksesté kysyttaessa jopa 44,5 % vastasi, etteivat
tiedd, miten kollegojen palkat ovat omaan palkkaan verrattuna kehittyneet.

Valtaosa vastaajista, 67 % kokee, ettei luottamusmiestoiminnalla ole ollut
merkitystd ammatillisen kehittymisen kannalta (kuvio 16). Jos
tarkastellaan pelk&stddn TES:n mukaisia luottamusmiehid, niin luku tippuu
hieman. 64,7 % TES:n mukaisista varsinaisista luottamusmiehisté ei koe
luottamustoimen haitanneen ammatillista kehittymista.
Varaluottamusmiesten kohdalla tuntemukset ovat vielda vahvempia, TES:n
mukaisista varaluottamusmiehistd 73,2 % vastasi, ettei luottamustoimella
ole ollut vaikutusta ammatilliseen kehittymiseen. Pieni osa Kkaikista
vastaajista, 1 %, kokee luottamusmiestoiminnan jopa edistdneen
ammatillista kehittymista.

Vaikkakin valtaosa kokee, ettei luottamustoimella ole ollut vaikutusta
ammatilliseen kehittymiseen, niin huomioitava on, ettd 26 % vastaajista
kokee luottamustoimen olleen haitaksi omalle uralle. Taméa on valitettavaa
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ja mikali tallaisia kokemuksia esiintyy, tulisi ndihin pystya jollakin tapaa
vaikuttamaan. Olennaista eroa luottamusmiesaseman mukaan ei néyté
olevan, vaan kokemukset ovat kaikilla ryhmilld samankaltaiset.

Hidastanut Nopeuttanut

paljon huomattavasti
4% 1%

Kuvio 16. Luottamustoimen vaikutus ammatilliseen kehittymiseen.

Uralla etenemisen eri asemalla luottamustointaan hoitavat kokivat myds
hyvin samankaltaisesti. Valtaosa, 66 %, vastaajista vastasi, ettei ole
edennyt urallaan luottamusmiesuransa aikana. Kysyttdessd syitd tahan
(kuvio 17), vastasi joka kymmenes luottamusmies, ettei ole edes halunnut
edetd ja 15 % koki, ettd luottamustoimi on haitannut etenemistd. 41 %
vastasi, etteivat ole urallaan edenneet, mutta eivat koe luottamustoimella
olleen  sithen  vaikutusta. 3 %  puolestaan  koki, ettd
luottamusmiestoiminnasta on ollut jopa apua uralla etenemisessa.
Tamakaan ei ole mitenkaan yllattavaa, koska luottamusmiehelld on usein
tointaan hoitaessaan mahdollisuus saada kollegoitaan enemman tietoa ja
toisaalta ndyttdd osaamistaan tyonantajalle, jolloin heille tarjoutuu
kollegoihinsa verrattuna enemman mahdollisuuksia uralla etenemiseen. 31
% vastaajista koki, ettd ovat edenneet urallaan luottamustoimesta
huolimatta, eivatk& koe sen olleen mikaan este etenemiselle.
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Kuvio 17. Uraetenemismahdollisuudet luottamustoimen hoitamisen aikana.

Yleisesti ottaen nayttad siltd, ettd luottamusmiestoiminnalla on pelattyé
pienempi vaikutus ylemmén toimihenkil0 ura- ja palkkakehitykseen. 67 %
vastaajista kokee, ettei luottamusmiestoiminnalla ole ollut minkaanlaista
vaikutusta palkkakehitykseen, vaan palkka on joko noussut tai ollut
nousematta  yrityksen  yleisen linjauksen  mukaisesti. 27 %
luottamusmiehistad kokee silti, ettda luottamusmiestoiminnalla on ollut
negatiivinen vaikutus palkka- ja urakehitykseen. Kollegoihin verrattuna
kolmannes vastaajista kokee palkkansa nousseen samantasoisesti kuin
vastaavaa tyota tekevien kollegojensakin (kuvio 18). 17 % kokee
palkkakehityksensd luottamusmiehena olleen jopa parempaa kuin
kollegoilla ja 5 % puolestaan uskoo jadneensd palkkakehityksessd muita
jalkeen.
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Onko kollegojen palkka noussut
vastaavana ajanjaksona?

Noussut
enemman
17 %

Noussut
vahemman
En tied& 5%

45%

Noussut
samantasoisesti
33%

Kuvio 18. Luottamusmiehen palkankorotukset suhteessa kollegoihin.

Vapaassa palautteessa tutkimuksen lopussa loytyi valitettavan monta
samansuuntaista  vastausta,  jossa  luottamies  totesi  ainoan
palkankorotuksen olleen luottamusmieskorvaus tai palkankorotuspyyntoon
saadun vastauksen olleen, ett4d “saathan sind luottamusmieskorvausta”.
Tama on selked epékohta luottamusmiesten kohtelussa. Ty6nantajankin
pitéisi ymmartaa, ettd luottamusmieskorvaus on korvaus siita tydsta, mika
oman toimen ohella tehddan koko henkilostoryhméan hyvaksi eikd mikéaén
ylimé&aradinen henkilokohtainen palkankorotus.

Vapaassa palautteessa tuli ilmi myos eras hyvin tyypillinen ongelma oman
toimen ohessa hoidettavan luottamusmiestoimen kohdalla. Ylemmat
toimihenkil6t tekevét hyvin usein projektiluontoista ty6ta, jolloin jokainen
erillinen projekti aikataulutetaan ja hinnoitellaan resurssien mukaan.
Valitettavan usein varsinkin aikataulutuksessa unohdetaan ottaa huomioon
luottamusmiehend toimivan ylemmaén toimihenkilon luottamusmiestoimen
hoitoon tarvittava aika. N&in ollen aikataulutus on jo lahtokohtaisesti liian
tiukka ja tdma aiheuttaa ongelmia niin luottamusmiehelle kuin koko
projektia hoitavalle tiimille. Pitk&lla tdhtdimella tdmé& saattaa heijastaa
ikavalla tavalla koko luottamusmiehend toimivan ylemmén toimihenkilon
ura- ja palkkakehitykseen, koska vaarasta aikataulutuksesta johtuva
mahdollinen projektien ja tyt6tehtévien viivastyminen antaa tyonantajalle
luottamusmiehestd muita kollegoja huonomman kuvan.

Tutkimuksessa kysyttiin myos palkkasummia luottamusmieskauden alussa
ja nykyhetkelld. Naistd voidaan laskea vaikkapa keskiarvo palkkoja
luottamusmiehille (toimen alkaessa 3578 € ja nykyisin 4075 €), mutta
koska vastaajien luottamusmiestoimien pituuksissakin on niin suuria eroja,
el laskettu keskiarvopalkka kerro juurikaan mitddn. Henkilokohtaiseen
palkkakehitykseen vaikuttaa hyvin moni asia, muun muassa kokemus,
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koulutus, lahtopalkka, tyotehtavien kehittyminen ja ik, on aiheesta hyvin
vaikea tehdd mitaan luotettavia paatelmié.

Tutkimuksen lopussa luottamusmiehiltd kysyttiin vielda tulospalkan
maksamisesta (kuvio 19). 25 % luottamusmiehista ilmoitti, ettei saa
tulospalkkaa ja 15 % ei tiennyt miten oma tulospalkka k&yttaytyy
suhteessa kollegojen tulospalkkaan. Puolet luottamusmiehistd eli selkeasti
enemmist0 tulospalkkaa saavista ilmoitti saavansa sitd samansuuruisesti
kuin kollegansakin. 6 % kokee jaavéansa tulospalkkauksessa kollegojen
jalkeen ja 4 % saavansa tulospalkkaa enemman kuin kollegansa.

Saatko saman suuruista tulospalkkaa
kuin kollegasi?

B Saman suuruista
m Vahemman

= Enemman

mEn tieda

m En saa tulospalkkaa

Kuvio 19. Luottamusmiehen tulospalkka verrattuna kollegoihin.

8.5. Avoin palaute

Tutkimuksen lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa avoimesti
palautetta tutkimuksen aihepiireihin liittyvistd aiheista. 149 vastaajaa
kaytti mahdollisuuden hyvakseen.

YTN:n toiminta sai niin kiitosta kuin kritiikkiékin.
Olen taysiin tyytyvainen YTN:n toimintaan ja varsinkin

Luottamusmiesavain kurssit ovat aivan fantastisia! 1so kiitos
niista!
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Olen saanut hyvin tukea LALin lakimieheltd YT —tilanteisiin
ja mm. paikallisia sopimuksia koskien.

YTN:n teknologiateollisuuden taustaryhmé&an kuuluminen on
antanut minulle tukea. Olen oppinut paljon ja saanut
muodostettua muihinkin luottamushenkil6ihin hyvéat suhteet.
llman tata ryhmaa tuntisin itseni aika yksinaiseksi.

Ty6ehtosopimukset ovat selkeat, mutta niiden noudattaminen
tyOpaikoilla jaa tyonantajan hyvantekevaisyyden varaan,
koska luottamusmies j&a yksin ilman mitaan tukea YTN:Ita.

Lopetin  YTN:n koulutuksissa kaynnin, kun ty6nantajia
haukuttiin koko ajan ja verrattiin Pelsepuubista seuraavaan.
Yrita siind sitten yllapitdd avointa ja luottamuksellista
suhdetta seké harrastaa yhteistoimintaa.

Monet vastaajista nakivat tutkimuksen hyvand paikkana kertoa YTN:lle
toiveitaan ja kehitysideoita YTN:n toiminnan suhteen.

Ehka pitaisi olla joku erityisohjeistus pikkufirmojen
luottamusmiehille, joilla homma on erittdin pienimuotoista
eik& kaikkeen voi perehtya — eli mika on oleellisinta?

Kaipaisin YTN:Ita ns. kertauskursseja luottamusmies 1-3:lle.
kursseja, joissa olisi hyvin suunniteltu agenda, jonka
tyonantaja hyvaksyisi. Seminaariohjelmat ovat usein hyvin
ylimalkaisia ja otsikot jopa hieman provosoivia. Tallgin
tyOnantaja usein evaa tydajankayton ko. seminaareihin.

HenkilOkohtaisesti kaipaisin eniten jonkinlaista “uuden
luottamusmiehen tietopakettia” jonka ei tarvitse olla mikaan
laivaristeily vaan ihan vaikka paketti koottuja materiaaleja;
asioiden opettelu omin pain sadasta eri paikasta on a)
hieman haasteellista ja b) riskialtista kun ei voi oikein olla
varma onko juuri tietty tietolahde oikea ja ajantasainen.

Yhteisty6verkostoa voisi kehittaa.
Kylla téssd miettii olisiko ylemmillekin tarpeen saada

paaluottamusmiestoimi eli duunia saisi tehda ihan taysilla
luvan perasta.

Urakehityksen osalta kovin  moni avoin  kommentti  korosti
luottamusmiestoiminnan negatiivisia vaikutuksia urakehitykseen.

Luottamusmiehena toimiminen on hidastanut omaa uraa
siten, ettd aikaa ei enaa riita kaikkeen.
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Luottamusmiestoimintani on selkeésti osa syy tyGnantajan
tarjoamiin/tarjoamatta  jattamiin urakehitysmahdolli-
suuksiin.

Keskim&arin sanoisin, ettd Im—hommiin ei juuri kannata
ryhtya jos aikoo selvasti edetd urallaan. Tdma on minun
mututuntumani.

Ryhtyessani luottamushenkiloksi sain kuulla esimieheltani
johdon terveiset minulle, etté valintani tulee vaikuttamaan
urakehitykseeni. N&in on kaynyt.

Ylempien  toimihenkildiden  luottamusmiehend  olen
huomannut, ettd tyOnantaja ei pida siitd, ettd yhtion
toimintaa kyseenalaistetaan, tai ettA  ylempien
toimihenkildiden luottamusmies olisi aktiivisesti &&anessa,
koska yth-luottamusmies edustaa suhteellisen pientd ryhmaa.
Kaytannossd olen saanut kokea viimekertaisissa yt-
neuvotteluissa omalta esimieheltani sanallista painostusta,
joka rivien valista tarkoittaa, ettd minun on syyta olla hiljaa
tai tyotehtaviani alkaa hoitaa joku muu.

Osa luottamusmiehistd kokee myds luottamusmiestoimen edistdneen uraa
ja jopa omista tyOtehtdvistd suoriutumista, paaseehdan luottamusmies
toimessaan sellaiseen tietoon ké&siksi, joihin h&nen kollegansa eivat
valttdmatta péase.

Luottamusmiesasemassani saan tietoa yrityksen
tapahtumista paremmin kuin ennen.

Luottamusmiestoiminta parantanut nakemysta yrityksen
toiminnasta ja asemasta markkinoilla -> vaikuttanut
positiivisesti esimiesten ndkemykseen osaamisestani ja
mielipiteistani.

Luottamushenkiléna oleminen on tukenut urakehitystani ja
olen péaassyt paikkoihin, joihin muuten en olisi paassyt (esim.
olen jasenenda konsernin hallituksessa).

Luottamustoimen hoitaminen on mielestéani vaikuttanut

positiivisesti tyoni hoitamiseen.

Osa vastaajista koki luottamusmiestoiminnan siten, ettd se kylla haittaa
urakehitystd, mutta antaa toisaalta niin paljon muuta, ett4d kokemus jaa
kuitenkin maultaan positiiviseksi.

Vastasin, ettd toimintani luottamusvaltuutettuna on ollut
haitaksi urakehitykselleni siind tyodpaikassa, missa talla
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hetkella toimin. Olen kuitenkin saanut/hankkinut paljon
tietoa tydsuhdeasioista luottamustoimessani ja uskon naiden
tietojen olevan hyddyllisia minun tulevalle urakehitykselle
mahdollisesti muissa yrityksissa.

Itse koen, ettd luottamusvaltuutetun tehtdvat ovat
pysayttaneet urakehitykseni. Toisaalta tdm& on sen verran
mielenkiintoista, etté tast on saanut myods paljon itselleen.

Luottamusmiehet tiedostavat my6s sen, ettd aina urakehitys ei ole kiinni
luottamusmiestoimesta vaan on muitakin tekijoitd, mitk&d asiaan
vaikuttavat.

Ikani on jo jonkin aikaa ollut rasite urakehitykselleni.

Tassa firmassa ei 10 - 15 tyovuoden jalkeen juurikaan
tapahdu kehitystd ja luottamustoimet ei siihen ainakaan
nakyvasti vaikuta.

Ongelmia aiheutuu joskus my®ds oman toiminnan ohella teht&vasta
luottamustoimesta, jota yrityksessa ei huomioida aikaresursseja miettiessa.

Luottamustehtavien hoitoa ty0aikana ei ta ole rajoittanut
mutta el sitd huomioida tyokuormassa. Kun projektille
resursoidaan henkil6d, niin ei huomioida, ettd osa hanen
ty0ajastaan menee luottamustehtavan hoitamiseen.

Ansiokehityksen osalta mielipiteet jakautuivat hyvin samansuuntaisesti
kuin urakehityksenkin osalta.

Henkilokohtaiset bonukset ja palkankorotukset loppuivat
silloin kun aloin saada luottamusmiespalkkaa.

Palkkakehitystd on hidastanut Aitiyslomat, ei niinkaan
luottamusmiestoimi.

Luottamusmiesasemaan ryhtymisen jalkeen en ole saanut
yhtaan henkilokohtaista palkankorotusta, kun sité ennen sain
I&hes joka vuosi (5 vuoden ajan). Syy todennakaisesti siing,
ettd luottamusmiestoimintaan k&ayttamani aika on pois
projektitoistd, eikd sitd oikeasti huomioida tuloksen

tekemisessa, vaikka sanotaankin, etta
luottamusmiestoimintaan voi kayttad sen verran aikaa kun
on tarve.

Jokaisen palkkakehitys on paljon kiinni omasta tekemisesta.
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Muutamat vastaajista kokivat myods tutkimuksen vapaan palautteen olevan
oiva keino l&hettdd terveisida YTN:n toimijoille toimintaa ja tulevia
neuvotteluja varten.

TES:n palkankorotukset pita4 saada taysimaaraisina kaikille
tai vahintaan taydellisella perdlaudalla, jos TES:ssa on
yrityskohtaista osuutta.

Kylla tassd miettii olisiko ylemmillekin tarpeen saada
paaluottamusmiestoimi eli duunia saisi tehda ihan taysilla
luvan perasta

Harvalla YTN:n johtojasenelld kasitys mita kentalla
tapahtuu.

YTN:n yksi tarkeimmistd tehtdvistda on jasenmaaran
lisddminen ja sitouttaminen. Ainakin minun tyOpaikalla
kassaan kuuluvien osuus ylemmistd on halyttavan suuri.
Liittoon kuulumisesta ei katsota saatavan mitdan etua
verrattuna kassaan kuulumiselle.

Palkkavaaristyméat ja meriittikorotukset pitdad hoitaa TES:n
ulkopuolella. On vaarin, ettd osa ylemmista jaa jatkuvasti
jalkeen yleisesta palkkakehityksesta. Yrityskohtaiset osuudet
suuntautuvat helposti samoille ihmijisille vuodesta toiseen
mm. palkkavaaristymien korjaukseen ja osa jaa jalkeen,
vaikka tekisi tydnsa hyvin.

Avointen vastausten suuri maara yllatti itseni. Jopa 33 % vastaajista kaytti
mahdollisuutta kertoa tuntemuksistaan kyselyn aihealueita kohtaan. Kuten
alkaisemmasta avointen vastausten tiivistelmastd huomaa, palautetta,
kokemuksia ja tuntemuksia kerrottiin laajasti kaikilta osa-alueilta.
Avoimen palautteen lapikdyminen on varsin ty6lastd, mutta antaa YTN:lle
paljon arvokasta tietoa luottamusmiesten tuntemuksista ja kehitysideoita
toimintansa suhteen.

9 POHDINTA

Tassd luvussa pohditaan Luottamusmiehend toimivan ylemman
toimihenkilon  kehittymisen  mahdollisuuksia  koskevan  kyselyn
luotettavuutta ja patevyyttd sekd verrataan kyselyn tuloksia tutkimuksen
tekijan ennakkokuvitelmiin. Liséksi pohditaan opinndytety6ta prosessina
ja tyon tekijan suoriutumista tyén tekemisen eri vaiheissa.
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9.1. Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen vastaajajoukko oli noin 1200 luottamusmiestd, joista 456
vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli siis 38,9, joka on mielesténi hyva ja
on samassa linjassa YTN:n tekemien muiden luottamusmiehille
osoitettujen kyselyjen kanssa. Vastausméaaréé voidaan siis pitéa riittdvana
ja tuloksia hyvinkin suuntaa antavina. Toimialakohtaisestikin tarkasteltuna
kyselyyn vastanneiden madra vastaa YTN:n luottamusmiesrekisterin
tietoja. Vastaajista suurin ryhmd, 45 % kertoi tydskentelevansé
teknologiateollisuudessa, kun YTN:n rekisterin mukaan 42 % edustaa
teknologiateollisuuden yrityksia.

Kyselyn ajankohta oli lokakuu vuonna 2011. Samana syksynd oli
ké&ynnissa kaikilla aloilla  tydehtosopimusneuvottelut, jotka
teknologiateollisuudessa ja tietotekniikan  palvelualoilla  johtivat
tyotaistelutoimenpiteisiin ja lakkoihin osassa yrityksistd. Taméa tyollisti
varsinkin suurimpien yritysten luottamusmiehid paikallisesti, mutta ei
vaikuttanut olennaisesti vastausinnokkuuteen, miké& tutkimukseni kannalta
oli hyvd asia.

Tutkimuksen aiheesta johtuen vastauksille ei taustatietoja lukuun
ottamatta ollut juurikaan vertailupohjaa. Tutkimuksen aihepiirida ei
juurikaan aikaisemmin ole selvitetty, joten vertailua tai kehitysta
alkaisempaan el pystytty tekemadn. Aihepiiri oli my6s hyvin
henkil6kohtaisiin tuntemuksiin liittyvd, joten mahdotonta on kenenkaan
sanoa onko vastaajan tuntemukset oikein vai vaarin. Vastaaja kokee oman
tilanteensa niin kuin kokee, eikd hanen tuntemuksiaan voi muuttaa.

Itselleni tulokset olivat melko odotettuja. YTN:n koulutus- ja tukiosion
kohdalla vastaukset vastasivat hyvin ennakkokésityksiani. Varsinaiset
luottamusmiehet osallistuvat koulutuksiimme melko hyvin ja oman
kiinnostuksensa mukaan selvittdvat asioita kauttamme. Osaamisen ja
tietdmyksen paivittamisen tarve oli selked, YTN:n koulutusjérjestelméa on
luotu sellaiseksi, ettd koulutuksiin osallistutaan vain kerran, eikd niin
sanottuja kertauskursseja juuri ole. Oma aktiivisuus palkitaan. Tietoa ja
tukea luottamusmiehet kokevat kylla saavansa, kunhan ovat itse aktiivia.
Kéytannon luottamusmiestaidot karttuvat kuitenkin kaiken tehokkaimmin
k&ytannossa. Luottamusmiehissé on paljon heitd, jotka ovat viime vuosina
joutuneet lapikdymaan esimerkiksi useammatkin yt-neuvottelut, jotka
koulivat heit& niin tiedollisesti kuin taidollisestikin. Toisaalta joukossa on
paljon heitd, varsinkin pienempien yritysten edustajia, joiden ei
luottamusmiehend juurikaan ole tarvinnut asioita hoitaa.

Ura- ja palkkakehityksen osalta tulokset olivat mielestani odotettua
positiivisempia. Ennakkokasitykseni on ollut se, ettd luottamusmies kérsisi
enemmankin asemastaan henkiloston edustajana, mutta tutkimus osoitti,
ettd muilla asioilla kuin luottamusmiestoimella on suurempi merkitys.
Tutkimus osoitti, ettd luottamusmiehilld on samanveroiset etenemis- ja
palkankorotusmahdollisuudet kuin kollegoillansakin, mikali he tallakin
saralla ovat itse aloitteellisia. Erityisen huomioitavaa on se, ettd
luottamusmiehiksi hakeutuvat sen luonteiset ihmiset, joille kollektiivinen
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edunvalvonta ja tyotovereiden auttaminen on usein omaa urakehitystaan
tarkedmpédd. Urakeskeiset ja urallaan etenemddn pyrkivat ylemmét
toimihenkil6t eivat juuri henkilostonedustajien tehtéviin hakeudu.

Kysellyssa kysyttiin lyhyesti vastaajien palkkatiedot luottamustoimen
alkaessa ja nykyhetkell4. Hyvin nopeasti tuloksia analysoidessa kuitenkin
selvisi, ettei talla tiedolla juurikaan mit&ddn saavuteta. Siksi tdma jatettiin
tulosten analysoinnissa lahes huomiotta. Vastauksia kysymyksiin, joissa
verrataan omaa palkkakehitystd kollegojen vastaavaan, voidaan
mahdollisesti hyodyntéa esimerkiksi yksittéisten luottamusmiesten omien
palkkaneuvottelujen tukena. Tutkimus osoittaa, etteivat luottamusmiehet
koe ja&vansad jalkeen ammattikunnan palkkakehityksestd, joten on
perusteltua kayttad tatd tietoa hyvékseen, jos joku tydnantaja Kieltaytyy
korottamasta luottamusmiehen palkkaa luottamustoimeen vedoten.

9.2. Tutkimuksen tekijan pohdintaa opinndytetydprosessiin liittyen

Aloitin ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon suorittamisen syksylla
2010. Samoihin aikoihin ty6tehtavéani palkkatydsséni olivat muuttumassa
olennaisesti. Yhdessa ohjaajan ja uuden tyonkuvan mukaisen esimieheni
kanssa pohdimme aihetta ja koetimme loyt&d aihepiirin, joka samalla
tukisi uuteen tyotehtdvaan perehtymistd. Luottamusmiestoimintaan
perehtyminen oli olennainen osa uuden tyon aloitusta, joten aihepiirin
etsiminen sieltd tuntui luonnolliselta valinnalta. Tarkemmin aihepiiri
rajattiin koskemaan nyt tehtya tutkimusta silla perusteella, ettd sitd ei
juurikaan oltu aikaisemmin tutkittu, mutta tarvetta niin YTN:n toimintojen
arvioinnille kuin varsinkin luottamusmiesten tuntemuksille ura- ja
palkkakehitystddn kohtaan tuntui olevan. Saatavia tuloksia ajateltiin
mahdollisesti voitavan hyddyntdd jopa ty6ehtosopimusneuvotteluissa
luottamusmiehen asemasta neuvoteltaessa. Tamén toteutumista on vielda
tdssa vaiheessa mahdotonta sanoa, niin sanotusti aika nayttdd onko
tulokset hyddynnettavissa tulevilla neuvottelukierroksilla.

Heti alkuun teoreettisen viitekehityksen rakentaminen aihepiirin ymparille
tuntui tyolaalta juurikin siitd syystd, ettei aihepiiristd juuri aikaisempaa
tutkittua tietoa ole ollut kaytettavissa. Olettamuksia ja kokemuksen kautta
saatua tietoa tai tuntemuksia on tietysti runsaasti niin itsella kuin muiltakin
YTN:n toimijoilta saatavissa, mutta tieteellisesti patevédd materiaalia oli
hankala 10ytd4. Vaikka suomalainen nyky-yhteiskunta on pitkalti
rakennettu vahvan suomalaisen tyomarkkinatoiminnan ansiosta, on
esimerkiksi luottamusmiestoiminnan historiasta tai nykytilasta yllattavéan
vahan painettua materiaalia. Se, mikd olemassa on, keskittyy yleensa
pelkastaan tyontekijatason luottamusmiestoimintaan, eika néin ole suoraan
aivan vertailukelpoista ylempien toimihenkildiden edunvalvonnan kanssa.

Tutkimuskysymysten muotoilu osoittautui  yllattdvan haasteelliseksi.

Itsestéd yksinkertaiselta kuulostava kysymys ei sitd kollegan mielestéa
ollutkaan ja sanavalintoja taytyi miettia moneen kertaan uudelleen. Piti

44



Luottamusmiehend toimivan ylemmén toimihenkilon kehittymisen mahdollisuudet

my0s miettid, mitd kysymykselld oikeasti halutaan saada selville ja
toisaalta asetella sanat niin, ettei kysymyksellddn anna vastaajalle jo
olettamusta halutusta vastauksesta. Tass& korvaamaton apu oli oman
tyopaikkani tutkimusosaston ammattilaiset, jotka kokemuksellaan osasivat
neuvoa ja luotsata ohi karikkojen.

Myos tulosten tulkinnassa tutkimusosastostamme oli paljon apua, mutta
paljon jai myds hyddyntdmatta tata tyoté ajatellen. Itselld ei ole riittavasti
kokemusta tutkimuksen tekemisestd, jotta osaisi vastausdatasta nahda mita
kaikkea kokonaisuudesta voisi selville saada vertailemalla eri kysymysten
vastauksia keskendén. Tata olisimme voineet tyostaa vielakin pidemmialle.
Toki data on edelleen olemassa ja kaytettdvissamme, jos
tutkimustuloksista tulee tarve viel& jotain yksityiskohtaisempaa selvittaa.

Tyo eteni suunnitellusti aina helmikuulle 2012 saakka. Ty®én ohjaajan
kanssa sovittu aikataulu tulosten esittelysta omalle jarjestdllemme piti ja
tulokset esiteltiin Jarjestojohdon Neuvottelupdivilla helmikuun alussa
2012. Taman jdlkeen oman aikatauluni varaan jai varsinaisen
opinnaytetyon kirjoittaminen ja loppuun saattaminen.

Tavoitteeksi itselleni otin kevaadn 2012, jonka aikana tyod oli tarkoitus
vied4 loppuun. Mutta tdssé kohtaa elaméa puuttui peliin ja tydonkuvaani tuli
jalleen muutos. Tdm& muutos tarkoitti myos paikkakunnan vaihtamista.
Tassé vaiheessa oli pakko tunnustaa omat rajansa ja keskittdd voimavarat
tdman suhteellisen suuren eldm&nmuutoksen toteuttamiseen. Annoin
itselleni  luvan siirtdd tdmén tyon loppuun tekemisen vahén
myo6hdisemmaksi.

Nyt kaksi vuotta my6hemmin tyotd tehdessani on mielessa kaynyt, etta
helpommallahan tassé olisi paassyt, jos tauko ei ihan néin pitka olisi ollut.
Kahden vuoden jalkeen on ollut kohtalaisen kova urakka motivoida
itsensd uudelleen tyostamddn asiaa ja palauttaa mieleensd se
ajatusmaailma aihepiiria kohtaan, mit4 varsinaista tutkimuskyselya
tehdessa itselld ja tyoyhteisolla oli.

10 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd YTN:n antamat valmiudet
luottamustehtdvan hoitamiseen sekd saada tietoa luottamusmiesten omasta
ura- ja palkkakehityksesta silla ajatuksella, ettd mahdollista tietoa voisi
hyodyntdd esimerkiksi luottamusmiehen asemasta neuvoteltaessa
ty6ehtosopimusneuvotteluissa.

Johtopaatoksend voidaan todeta, ettd luottamusmiehend toimivan
ylemman toimihenkilon kehittymisen mahdollisuudet ovat melko pitkélle
kiinni hanestd itsestddn ja omasta halustaan kehittyd. YTN:n tehtavaksi
tdssa ja&a luottamusmiesten kannustaminen ja aktivoiminen niin
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luottamustoimensa hoitamiseen kuin oman pé&atoimisen tyduransa,
0saamisensa ja ansiotasonsa kehittymiseen.

Tutkimuksen  pohjalta esitdn  YTN:lle  joitakin  kehitysideoita
jatkotutkittavaksi tai niiden toteutusmahdollisuuksien selvittdmiseksi.

Selkedsti suurin  tarve luottamusmiehilld tuntuisi olevan vain
luottamusmiehille tarkoitetulle suoralle péivystyslinjalle. Talla hetkelld he
ovat sopimusalojen tai alueen asiamiehiin suoraan tehtdvien kontaktien tai
liittojen omien jasenpalvelulinjojen varassa, aivan kuten kuka tahansa
muukin jasen. Oman alan sopimusasiamies on toki juuri se oikea kontakti,
johon yhteyttd ottaa, kun apua tarvitsee, mutta yhteydenottoihin voi joutua
odottamaan vastausta, jos asiamies on kiinni muissa toissé tai vaikkapa
vapaalla ja yhteydenotto j&& roikkumaan ilman vastausta esimerkiksi
sédhkopostiin. Oma erillinen paivystyslinja takaisi sen, ettd luottamusmies
saa nopeasti kiinni jonkun sopimusalan asiantuntijan kohtuullisessa ajassa.
Toiminnon resursoiminen voi olla hankalaa. YTN toimii siten, ett4
jasenliittojen palkkaama henkil6kunta hoitaa liittojen keskendéan tekemall&
tyonjaolla sopimusalojen edunvalvontaa ja neuvottelutoimintaa. NA&in
ollen jasenliittojen pitdisi sitoutua asiaan ja pystya organisoimaan
paivystyslinja siten, ettd henkilo- ja kustannusresurssit jakautuisivat
asianmukaisessa suhteessa. Selvitystyotd tdman toteutumiseksi ainakin
kannattaisi tehda.

Uudet luottamusmiehet, mikseivat myods kokeneemmatkin edustajat
kaipaavat selkedampaa materiaalipankkia tai kansiota, johon perusasiat on
kasattu. Aikaisemmin YTN:IIA oli kéytosséd luottamusmiestikku eli
muistitikku, jolle oli kerétty olennaista materiaalia luottamusmiestoimen
hoitamiseksi. Tama tikku postitettiin uusille luottamusmiehille. Téasta
fyysisestd tikusta luovuttiin joitakin vuosia sitten ja siirryttiin sahkdiseen
materiaalipankkiin. Sahkdinen, helpommin pdaivitettdva materiaalipankki
on tietysti enemman tatd pdivdd, mutta tutkimuksen perusteella
kokemattomammat luottamusmiehet kaipaavat jotakin konkreettisempaa
infopakettia kuin mitd talla hetkella heilld on kaytossédén. Tata tulee siis
pohtia ja etsid keinoja, miten materiaalipankista saadaan luotua selkedmpi
ja luottamusmiehia paremmin palveleva kokonaisuus. Pitdd myos selvittaa
sitd, miten me tdman palvelun tarjoajina voimme paremmin pitdd huolen
siitd, ettd luottamusmiehet tietdvat mitd materiaalia heilld on
kéytettavissaan ja misté ne sen materiaalin l0ytavat.

Luottamusmiehet kaipaavat my6s mahdollisuutta péivittdd osaamistaan
edunvalvontatehtdvansd hoitamiseksi. Nykyinen jarjestelma ei salli
osallistumista useamman kerran samalle kurssille. Koulutuskalenteriin
kannattaisi siis lisatd esimerkiksi niin sanottu kertauskurssi osaamisen
paivittdmistd varten. Tastd tulisi sopia myo6s tydnantajaliittojen kanssa,
jotta luottamusmiehet voisivat péivittdd osaamistaan ilman ansion
menetyksié.

Uusien luottamusmiestoimikausien alkaessa uudet luottamusmiehet tulisi

huomioida nykyista paremmin sopimusalatoimijoiden tai alueellisten
asiamiesresurssien toimesta. Heidat tulisi aktiivisesti huomioida YTN:n
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toimijoiden toimesta ja kertoa k&ytettdvissa olevista palveluista sek&
kannustaa osallistumaan YTN:n koulutuksiin, jotta luottamusmiesura saa
mielekkddn alun ja wuusi luottamusmies arvokkaita kontakteja alan
toimijoihin ja toisiin luottamusmiehiin.

Luottamusmiehet kokevat myods alueelliset verkostot tarkeiksi. N&ité
luottamusmiesrinkejé ja alueellisia tapaamisia, joissa luottamusmiehilla on
mahdollisuus saada vertaistukea toisilta alueen luottamusmiehiltg, tulisi
systemaattisemmin jarjestad ympéari Suomen. T&lla hetkelld kaytédntd on
hyvin kirjava ja erilainen ympari Suomen. Tdhan YTN:n jasenliittoineen
on varattava tarvittavat resurssit ja sovittava yhteiset pelisddnnot kaikkien
alueiden kanssa.

Ura- ja  palkkakehityksen osalta kehitysideana  esitdn, ettad
luottamusmiehen oman asiantuntijuuden kehittdminen, omasta urasta
huolehtiminen ja palkkakehityksen turvaaminen lisatdan aihealueena
luottamusmieskoulutuksiin ~ ja  -verkostojen  tapaamisiin.  YTN:n
velvollisuus ammattikunnan edunvalvojana on huolehtia myos
luottamustoimisesti omasta tahdostaan ammattikunnan edunvalvontaa
tekevdn  arvokkaan  joukon  osaamisesta,  kehittymisestd ja
ansiokehityksesta. Ei ole kenenkaan etu, ettd luottamusmies kokee itsensé
arvottomaksi ja edunvalvontatyon urallaan rasitteeksi. YTN:n pitdd ndhda
tdmd asia niin tarkednd, ettd sitd koulutuksissa ja seminaareissa
késitellaan, niin t&lloin luottamusmiehet itsekin voivat sen térkedksi
kokea.
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Suomen Valtiotieteilijoiden Liitto SVAL
Tekniikan Akateemiset TEK

Y mpdristoasiantuntijoiden keskusliitto YKL
Tieteentekijoiden liitto

Tradenomiliitto TRAL

Uusi Insingoriliitto UIL

Yksityisalojen Esimiehet ja Asiantuntijat YTY
En ole minkaan liiton jasen

Muu, mika?

2. lkasi?

2 merkkia jaljella

YLEMMAN

Liite 1/1

TOIMIHENKILON

3. Kuinka monta vuotta (kokonaisina vuosina) olet ollut nykyisen tyonantajasi
palveluksessa?

2 merkkia jaljella



Luottamusmiehend toimivan ylemmén toimihenkilon kehittymisen mahdollisuudet
Liite 2/1
4. Tybpaikkasi toimiala?

Elintarvikeala
Energia-ala

Finanssiala

Graafinen ala

ICT-ala

Jérjestosektori

Kaupan ala

Kemian ala

Kéaannosala
Laboratorioala

LTY

Metsaala
Palvelutoimialat
Rakennusala
Suunnitteluala
Teknologiateollisuus
Tietotekniikan palveluala
Tilintarkastus ja liikkeenjohdon konsultointi
muu, mika?

OO0O0O0O0O0O0O0O0OO0OO0OO0O0O0O0O0O0OO0OO0OO0ODO

5. Luottamusmiesasemasi?

YTN:n solmiman tyoehtosopimuksen mukainen luottamusmies

YTN:n solmiman tyéehtosopimuksen mukainen varaluottamusmies
Tyosopimuslain (TSL) tarkoittama luottamusvaltuutettu

Tyosopimuslain (TSL) tarkoittama varaluottamusvaltuutettu

YTN:n solmiman Perussopimuksen mukainen yhteyshenkil®

YTN:n solmiman Perussopimuksen mukainen varayhteyshenkild

YTN:n solmiman ty6ehtosopimuksen mukainen yhteyshenkilo  (esim.
rahoitusala)

YTN:n solmiman tydehtosopimuksen mukainen varayhteyshenkild (esim.
rahoitusala)

O O0OO0OO0O0OO0O0

o

6. Toimiasemasi?
o0 Asiantuntija
Esimies
Johtaja
Toimihenkil6 (toimihenkilétason sopimuksen piiriin kuuluva)
Joku muu, mika?

O 0O0O0Oo

7. Kuinka montaa ylempé&a toimihenkilod edustat?

5 merkkié jaljella
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8. Kuinka kauan (kokonaisina vuosina) olet toiminut nykyisessa luottamustehtdvassasi?

3 merkkia jaljella

9. Kuinka paljon (kokonaisina tunteina) viikottaisesta ty0ajastasi kuluu
luottamusmiestehtévien hoitamiseen?

5 merkkia jaljella

10. Ké&ytatkd vapaa-aikaasi luottamusmiestoimen hoitamiseen? Jos kaytat, kuinka
paljon (tuntia/viikko)?

0 Kaytén. Kuinka monta tuntia (kokonaisina tunteina) /viikko?

o0 Enkéyta

Luottamusmiestoiminnan valmiudet

11. Milloin viimeksi olet osallistunut johonkin YTN:n luottamusmieskoulutukseen?

o Viimeksi vuonna

0 En ole osallistunut koskaan

12. Mihin YTN:n luottamusmieskoulutuksiin olet osallistunut? Voit valita useamman
vaihtoehdon.

Luottamusmiesavain 1
Luottamusmiesavain 2
Luottamusmiesavain 3

En mihinkaan

Johonkin muuhun, mihin?

O O0OO0OO0Oo

13. Millaista koulutusta tarvitsisit vield liséd hoitaaksesi luottamusmiestointa? Voit
valita useamman vaihtoehdon.

Tyolainsaadéanto

YT —neuvottelukdytannot
Neuvottelutaito

Yrityksen taloustietojen tulkitseminen
Viestint

O O0O0OO0OOo
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o0 Esiintymis- ja vuorovaikutuskoulutus
0 Yhdistystoiminnan koulutus
O Jotain muuta, mitg?

14. Millaisiksi koet henkilokohtaiset suhteesi tydnantajasi edustajiin?

Luottamukselliset ja avoimet
Kohteliaan asialliset

Viiledn asialliset

Kylmat ja epaluotettavat

O O0O0OOo

15. Millaista tukea tarvitsisit YTN:Itd luottamustoimesi hoitamiseen? Voit valita
useamman vaihtoehdon.

Lis&a asiamies-/lakimiesresursseja

Luottamusmiehille oma tyésuhdepéivystyslinja, jolla p4d&see ns. jonojen ohi
Alueelliset luottamusmiesrenkaat (alueellinen vertaistukiverkosto)
Viestintdtukea

Muuta, mita?

O O0O0OO0OOo

16. Arvioi seuraavia YTN:n toimintoja luottamusmiehen nédkodkulmasta asteikolla 1 - 5
(5 tarkoittaa erinomaista ja 1 hyvin huonoa)
1 2 3 4 5

Ty0Osuhdepéivystys

Oman sopimusalasi vastuullinen asiamies

Luottamusmieskoulutukset

Oman sopimusalasi tiedotus luottamusmiehille

YTN:n yleinen tiedotus luottamusmiehille

YTN:n yleinen tiedotus jasenistolle

17. Millaisen yleisarvosanan annat YTN:n antamalle tuelle luottamusmiestoiminnassa?
(5 tarkoittaa erinomaista ja 1 hyvin huonoa)
1 2 3 4 5
Yleisarvosana YTN:lle

Oma urakehitys

18. Oletko omasta mielestdsi pystynyt luottamusmieheksi ryhtymisen jalkeen
yllapitdmaan riittavasti omaa tyonkuvasi mukaista ammatillista ammattitaitoasi?

o Kyllg, hyvin
o0 Kyll4, kohtalaisesti
o En
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19. Jos vastasit edelliseen kysymykseen Kieltavasti, niin miksi et ole pystynyt
yllapitdméédn ammattitaitoasi? (Jos vastasit myoOnteisesti, jatd vastaamatta t&han
kysymykseen)

Tyotehtavani eivét ole tarpeeksi haastavia, jotta ammattitaito sailyisi
Ty0Onantaja ei ole antanut mahdollisuutta kouluttautua

En ole halunnut kouluttautua

Luottamusmiestoimi vie liikaa aikaa, jotta voisin yllapitdd omaa ammattitaitoni
muu syy, mika?

O O0O0OO0OOo

20. Milloin viimeksi olet ollut tydnantajan kustantamassa ammatillisessa koulutuksessa?

o Viimeksi vuonna

0 En koskaan

21.  Tiedatkd, ovatko vastaavaa  tyotehtdvad  tekevat  kollegasi  (eli
luottamusmieskollegat) paéasseet ammatilliseen koulutukseen?

o0 Halutessaan ovat
o Eivatole
0 Entieda

22. Koetko, ettd luottamusmiehend toimiminen olisi hidastanut tai nopeuttanut
ammatillista kehittymistasi?

Nopeuttanut huomattavasti
Nopeuttanut vahan

Ei ole vaikuttanut mitenkaan
Hidastanut vahan

Hidastanut paljon

O O0O0OO0OOo

23. Onko sinulla omasta mielestasi ollut mahdollisuus edeta urallasi luottamusmiehena
toimiessasi?

Kyllg, olen edennyt urallani ja luottamusmiestoimi on edistanyt sita
Kyll& olen edennyt urallani eikd luottamusmiestoimi ole haitannut sita
Kyll&, mutta en ole halunnut edeta

Ei, mutta en koe luottamusmiestoimen vaikuttaneen asiaan

Ei, luottamustoimeni on ollut esteend etenemiselle

O O0O0OO0OOo
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Oma palkkakehitys

24. Paljonko kuukausipalkkasi oli luottamusmieheksi ryhdyttdessd (mikéli aloitit
nykyisessa tyopaikassasi jo markka-aikaan, muuta silloinen palkkasi euroiksi)?

25. Paljonko kuukausipalkkasi on nyt?

26. Miten itse koet luottamusmiestoiminnan vaikuttaneen palkkakehitykseesi?

O O0O0OO0OOo

Hidastanut huomattavasti
Hidastanut vahan

Ei mitenkaan

Parantanut vahan
Parantanut paljon

27. Onko vastaavaa tyota tekevien kollegojesi palkka noussut vastaavana ajanjaksona?

O O0O0OOo

Noussut enemmaén kuin omani
Noussut vahemman kuin omani
Noussut samantasoisesti kuin omani
En tied&

28. Saatko saman suuruista tulospalkkaa kuin kollegasi

O O0OO0OO0Oo

Saan saman suuruista
Saan vahemman
Saan enemman

En tieda

En saa tulospalkkaa

29. Avoin palaute. T&ssa voit vapaasti antaa palautetta YTN:lle tai tutkimuksen tekijalle
sekd perustella jotain aikaisempaa vastaustasi tarkemmin. Voit myds vapaasti kertoa
omia tuntemuksiasi luottamusmiestoiminnasta tai omasta ura- ja palkkakehityksestasi.

Muistathan painaa vield "Lahetd" -nappia!

Kiitos vastauksistasi



