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The continuous dialogue required by the Act on Co-operation within Undertak-
ings (1333/2021) is a key means of promoting cooperation between employers
and employees. This thesis examined the practical implementation of such di-
alogue from the perspective of shop stewards. The starting point of the study
was the objective of the Act to increase interaction between employers and
personnel and to enhance employees’ opportunities to influence matters in the
workplace. The thesis explored whether the dialogue required by the Act is
implemented in practice, what kind of experiences shop stewards have of its
effectiveness, and which factors promote or hinder the implementation of con-
structive dialogue. In addition, the study examined what kind of support shop
stewards feel they need in order to develop dialogue further.

The study was conducted as a quantitative survey. The empirical data were
collected through an electronic questionnaire from shop stewards representing
the Service Union United (PAM) at their workplaces. A total of 243 shop stew-
ards from various sectors of the private service industry responded to the sur-
vey. The data were analysed using statistical methods by examining response
distributions, percentages, and means, as well as by cross-tabulating back-
ground variables. Open-ended responses were analysed using data-driven
content analysis to deepen the interpretation of the results.

Based on the responses, the dialogue required by the Act on Co-operation was
implemented in most workplaces; however, its quality and impact varied de-
pending on the size of the organisation and the sector. Dialogue was mainly
conducted on a regular basis and covered both themes required by the Act
and issues related to employees’ everyday work. The key areas for develop-
ment were related to the formal nature of the dialogue and insufficient infor-
mation flow.
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1 JOHDANTO

Uusi yhteistoimintalaki (1333/2021) tuli voimaan vuoden 2022 alussa. Hallituk-
sen esityksen mukaan (HE 159/2021, 3 luku) lain tavoitteena on parantaa
tydnantajan ja henkiloston valista avointa vuorovaikutusta ja tiedonsaantia
seka edistaa tyoyhteisdjen kehittamista. Vuorovaikutusta pyritaan paranta-
maan lain edellyttamalla jatkuvalla vuoropuhelulla, neuvotteluvelvoitteella
seka tyontekijoiden edustuksella hallinnossa. Uusi yhteistoimintalaki on ollut
voimassa nelja vuotta ja nyt on ajankohtaista tarkastella, millaisia vaikutuksia
lainsaadannalla on ollut yritysten yhteistoimintaan: onko lain edellyttama vuo-
ropuhelu toteutunut tyopaikoilla ja voidaanko yhteistoimintaa ylipaataan edis-

taa lainsaadannon keinoin.

Opinnaytetyossa tarkastellaan, miten yhteistoimintalain edellyttdama vuoropu-
helu toteutuu yksityisten palvelualojen tyopaikoilla luottamusmiesten nakokul-
masta. Aihetta on tutkittu aiemmin vain vahan, mika tekee tutkimuksesta ajan-
kohtaisen. Vuoden 2025 yhteistoimintalain muutokset, joissa soveltamiskyn-
nys nostettiin 50 tyontekijaan ja jatkuvaa vuoropuhelua koskevia velvoitteita
kevennettiin 20—49 tyontekijan organisaatioissa, korostavat tutkimuksen ajan-
kohtaisuutta, silla se tarjoaa nakemyksia vuoropuhelun toteutumisesta myds

pienissa organisaatioissa.

Tutkimus painottui tyontekijapuolen nakokulmaan ja empiirinen aineisto kerat-
tiin luottamusmiehille suunnatulla kyselylla. Kyselylla kartoitettiin luottamus-
miesten kokemuksia ja nakemyksia vuoropuhelun toimivuudesta ja sen kay-
tanndn toteutumisesta tyopaikoilla. Lisaksi kyselylla selvitettiin, mitka tekijat
vaikuttavat vuoropuhelun toteutumiseen ja onko lainsdadanto onnistunut edis-
tamaan tyonantajan ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa. Naiden lisaksi tar-

kasteltiin, minkalaista tukea luottamusmiehet kaipaavat vuoropuhelun tueksi.



Opinnaytety0ssa on kaytetty tekoalysovellus ChatGPT:ta tekstin muokkaami-
seen ja kieliasun hiomiseen, tiivistelman kaantamiseen seka kyselylomakkeen
suunnitteluun ja ideointiin. Kyselyaineiston analyysiin on hyddynnetty Micro-
soft Copilot -sovellusta toistuvien ilmaisujen ja teemojen tunnistamiseen ja tu-
losten tarkasteluun. Tekoalyn tuottama sisaltd on tarkistettu tekijan toimesta

itsenaisesti, samoin kuin analyysin lopullinen jasentely ja tulkinta.

2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Tavoitteet ja toimeksiantaja

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten yhteistoimintalain edellyttama
jatkuva vuoropuhelu toteutuu yksityisten palvelualojen tyopaikoilla luottamus-
miesten nakdkulmasta. Tarkastelun kohteena ovat vuoropuhelun saanndlli-
syys, kasiteltavat aihealueet seka se, koetaanko vuoropuhelu hyodylliseksi ja
mitka tekijat vaikuttavat rakentavan vuoropuhelun toteutumiseen. Lisaksi opin-
naytetyon avulla on mahdollista lisata ymmarrysta siita, mitka syyt ovat este
vuoropuhelun toteutumiselle. Tutkimus keskittyy luottamusmiesten nakokul-
maan. Luottamusmiehet edustavat tyopaikoillaan Palvelualojen ammattiliitto
PAM ry:ta ja sen jasenia, ja ammattiliitto tarjoaa luottamusmiehille monipuo-
lista koulutusta seka tukea luottamustehtavan hoitamiseen. Opinnaytetydssa
kartoitetaan myos, millaista tukea luottamusmiehet kokevat tarvitsevansa juuri

vuoropuhelun kaymiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada vastaus tutkimuskysymyksiin: toteu-
tuuko yhteistoimintalain edellyttdma vuoropuhelu tydpaikoilla luottamusmies-
ten nakodkulmasta ja kokevatko luottamusmiehet tarvetta koulutukselle tai
muunlaiselle tuelle ammattiliitolta? Lisaksi apukysymyksilla selvitetdan, onko
vuoropuhelu saanndllista, mita asioita vuoropuhelussa kasitellaan ja koke-

vatko luottamusmiehet vuoropuhelun mielekkaaksi ja tarpeelliseksi.



Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, joka
edustaa yksityisten palvelualojen tyontekijoita. Liitossa on noin 180 000 ja-
senta, joista suurin osa tyoskentelee kaupan alalla, matkailu-, ravintola- ja va-
paa-ajan palveluissa (jaliempana matkailu- ja ravintola-ala), kiinteistopalvelu-
alalla seka vartiointialalla. (Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, n.d.) Aihetta tar-
kastellaan tyontekijapuolen nakdkulmasta ja aihe on rajattu koskemaan yksi-
tyisten palvelualojen tyOpaikkoja, joissa on valittu luottamusmies. Palvelualo-
jen ammattiliitto PAM ry, saa tutkimuksesta hyddyllista tietoa luottamusmies-

ten koulutus- ja tukitarpeista vuoropuhelun edistamiseksi tyopaikkatasolla.

2.2 Tietoperusta ja tutkimusote

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitéd ovat yhteistoimintalaki, vuoropuhelu, vuo-
ropuhelun osapuolet ja kohde, ammattiliitto ja luottamusmiehet. Koska aihetta
on tutkittu toistaiseksi vahan, keskeisimmaksi tiedonlahteeksi muodostuu luot-
tamusmiehille suunnattu kysely. Kyselyn tuloksia analysoimalla saadaan vas-
taus tutkimuskysymyksiin. Lakiuudistuksen tarkoituksen ja tavoitteiden selvit-
tamiseksi perehdyn yhteistoimintalain lisaksi sen valmisteluaineistoon, kuten
hallituksen esitykseen eduskunnalle. Lisaksi hydodynnetaan uudistunutta yh-
teistoimintalakia kasittelevaa kirjallisuutta, jossa tarkastellaan lain tarkoitusta
seka jatkuvan vuoropuhelun merkitysta. Tydoikeus liittyy oleellisesti liiketalou-
den tutkinto-ohjelmaan ja etenkin suuntautumisvaihtoehtoon esihenkilotyo ja

johtaminen.
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Kuvio 1. Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon tutkimusote on kvantitatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimusote so-
veltuu opinnaytetyohon silloin, kun tavoitteena on tarkastella ja analysoida ih-
misten kokemusten ja kasitysten eroja ja jakautumista eri ryhmissa. Menetel-
man avulla voidaan kuvata ilmiditd numeerisesti, tulkita havaittuja jakaumia
seka tarkastella muuttujien valisia yhteyksia ja mahdollisia syy-seuraussuh-
teita. Lisaksi kvantitatiivinen tutkimus soveltuu tilanteisiin, joissa halutaan sel-
vittaa ilmion laajuus ja toistuvuus ja samalla ymmartaa sen taustalla olevat
syyt. (Vilkka, 2021, osa |, kohta Maarallinen tutkimus.) Opinnaytetyon tavoit-
teena on tarkastella ja analysoida luottamusmiesten kokemuksia ja kasityksia
yhteistoimintalain edellyttaman vuoropuhelun toteutumisesta seka verrata
eroja eri kokoisten organisaatioiden ja toimialojen valilla. Kvantitatiivinen la-
hestymistapa mahdollistaa ilmion esiintyvyyden, laajuuden ja eroavaisuuksien

analysoinnin.

Empiirinen oikeustutkimus edellyttaa, etta tutkittava kohde liittyy oikeuteen, ku-
ten paatoksentekoon, toimintatapoihin, arvoihin tai asenteisiin ja etta tiedon
hankinnassa, analyysissa ja paatelmien tekemisessa hyodynnetaan yhteis-
kuntatieteellisia empiirisia menetelmia. (Keindnen & Vaatainen, 2016, s. 249.)
Opinnaytetyon lahestymistapa kuuluu empiirisen oikeustutkimuksen piiriin,

sillda sen kohteena on oikeudellinen ilmid, eli tydntekijoiden edustajien rooli ja



toiminta lain edellyttdamassa vuoropuhelussa. Aineisto perustuu kokemuspe-
raiseen tietoon, joka kerataan kyselylla luottamusmiehilta. Opinnaytetyd pal-
velee myOs jalkikateista vaikutusarviointia, silla sen avulla voidaan selvittaa,
missa maarin lain tavoitteet ovat toteutuneet tyopaikoilla sen voimaantulon jal-
keen. (Keinanen & Vaatainen, 2016, s. 251).

2.3 Tutkimusmenetelmat seka aineiston keruu ja analyysi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeista, etta tutkittava ilmid voidaan
muuttaa mitattavaan muotoon. Tama edellyttaa, etta teoreettiset kasitteet
muutetaan empiiriseen muotoon siten, etta aineisto voidaan kerata kyselylla.
Tata prosessia kutsutaan operationalisoinniksi. (Vilkka, 2007, s. 176.) Kysely
on aineistonkeruumenetelma, jossa kysymykset on standardoitu, eli kaikilta
vastaajilta kysytaan samat asiat samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa.
Kysely sopii tutkimuksiin, joissa tarkastellaan henkiloon liittyvia tekijoita, kuten
asenteita, mielipiteitd, ominaisuuksia tai kayttaytymista. Kysely soveltuu hyvin
tilanteisiin, joissa osallistujia on paljon ja he ovat maantieteellisesti hajallaan.
(Veal 1997, Hirsjarvi 2005, viitattu lahteessa Vilkka, 2007, s. 28.) Edella mai-
nittujen syiden takia kysely soveltuu opinnaytetyon aineistonkeruumenetel-
maksi. Vastauksia tavoitellaan maarallisesti paljon ja lisaksi kysely mahdollis-

taa laajan ja hajallaan olevan joukon tavoittamisen.

Opinnaytetyon empiirinen aineisto kerataan kyselyna luottamusmiehiltd, jotka
toimivat tyopaikoillaan Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n edustajina. Luotta-
musmiehille suunnattu kysely mahdollistaa ilmion mittaamisen, vastausten
vertaamisen seka muuttujien valisten yhteyksien ja erojen tarkastelun. Mene-
telman avulla voidaan kuvata ja selittaa luottamusmiesten nakemyksia yhteis-
toimintalain mukaisen vuoropuhelun toteutumisesta seka arvioida, miten lain
tarkoitus heidan kokemustensa perusteella toteutuu kaytanndssa. Tutkimus-
joukkoon kuuluvat yksityisten palvelualojen tydpaikkojen luottamusmiehet
kaupan, matkailu- ja ravintola-, kiinteistopalvelu- ja vartiointialoilta seka muilta
pienemmilta toimialoilta, kuten asiakaspalvelu- ja telemarkkinointialalta, muut-

topalvelualalta ja apteekkialalta.
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Kysely sisaltaa seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia yhteistoimintalain
edellyttaman vuoropuhelun toteutumisesta. Kyselyn perusteella muodostetut
mittarit kuvaavat muun muassa vuoropuhelun saanndllisyytta, kasiteltavia ai-
heita, luottamuksen ja avoimuuden kokemuksia seka henkiloston vaikutus-
mahdollisuuksia paatoksentekoon ja tyopaikkojen kehittamiseen. Avoimilla ky-
symyksilla kartoitetaan mm. vastaajien nakemyksia vuoropuhelun haasteista
ja kehittamistarpeista seka aikaansaatuja myonteisia tuloksia. Niiden avulla tu-
loksia voidaan syventaa ilman, ettda ne muodostavat erillista laadullista tutki-
musosuutta. Kyselylomake sisaltaa taustakysymyksia, maarallisia kysymyk-
sia, kuten Likert-asteikko- ja monivalintakysymyksia, seka laadullisia avoimia
kysymyksia. Aineisto keratdan sahkodisesti Webropol-jarjestelmaa hyodyn-

taen.

3 YHTEISTOIMINTALAIN MUKAINEN VUOROPUHELU

3.1 Yhteistoimintalain tarkoitus

Yhteistoimintalain tavoitteena on luoda tyopaikoille toimintakulttuuri, jossa
tydnantaja ja henkil6sto toimivat rakentavassa yhteistydssa, kunnioittavat tois-
tensa oikeuksia ja velvollisuuksia seka huomioivat molemminpuoliset edut.
Lain tavoitteena on myos edistaa yrityksen toiminnan ja tyoyhteison jatkuvaa
kehittamista seka parantaa toiminnan tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. (Par-
nila, 2022, s. 17-18.)

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin, joissa tyoskentelee saanndllisesti
vahintaan 50 tyontekijaa ja lain 7 a §:8a, joka koskee vuoropuhelua pienem-
missa organisaatioissa, sovelletaan yrityksiin, joissa tyontekijoita on 20—49
(Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1 luku 2 §). Naissa yrityksissa tydnantajan on
laadittava tyopaikkakohtaiset kaytannot saannénmukaisen vuoropuhelun kay-

miseksi. Vuoropuhelun aiheet ja toteutustavat maaritellaan yrityksessa sen
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mukaan, mika katsotaan tarkoituksenmukaiseksi. (Yhteistoimintalaki
1333/2021, 2 luku 7 a §.)

3.2 Tybnantajan ja henkiloston valinen vuoropuheluvelvoite

Tyonantajan on kaytava saanndllista vuoropuhelua henkiloston edustajan
kanssa laissa maaritellyista yrityksen ja tyOyhteison kehittamisen kannalta tar-
keista asioista (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku 6 §). Vuoropuhelulla tar-
koitetaan tyOnantajan ja henkiloston edustajan valista saanndllistd asioiden
kasittelya. Sen tavoitteena on parantaa tiedonkulkua tyénantajan ja henkilos-
ton valilla, seka taata henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon
silloin, kun se koskee heidan tydtaan, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa.
(Parnila, 2022, s. 31.)

Tyopaikan toimintakulttuurin kehittaminen on pitkajanteista tyota, joka edellyt-
taa tiivista vuorovaikutusta tydnantajan ja henkiloston valilla. Vuoropuhelu tar-
joaa henkildston edustajalle mahdollisuuden tuoda esiin henkilostolle tarkeita
asioita ja lisata tosiasiallisia vaikutusmahdollisuuksia. Tyonantajalle vuoropu-
helu tarjoaa tietoa henkiloston tyooloista ja mahdollisista kehittamistarpeista.
Vuoropuhelun taytyy olla sdannénmukaista ja jatkuvaa ja sen tavoitteena on
kehittaa yrityksen ja tydyhteison toimintaa. Tarkoituksena on vakiinnuttaa vuo-
ropuhelu tyopaikoilla toimintatavaksi, jossa vaihdetaan saanndllisesti nake-
myksia ajankohtaisista ja keskeisista asioista. (Hietala & Kaivanto, 2025, s.
88-89.)

3.3 Henkildston edustaja

Henkiloston edustajalla tarkoitetaan tyoehtosopimuksen mukaisesti valittua
luottamusmiesta tai tydsopimuslain (55/2001) 13 luvun 3 §:ssa tarkoitettua
luottamusvaltuutettua. Jos kasiteltava asia koskee myos tyontekijoiden turval-
lisuutta ja terveytta, eika sita kasitella tydsuojelun valvontalain (44/2006) mu-
kaisesti, henkildston edustajana pidetdan myds tydsuojeluvaltuutettua. (Yh-
teistoimintalaki 1333/2021, 1 luku, 5 §.)
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Mikali yrityksen jokin henkiléstoryhma tai koko henkildstd ylipaansa ei ole va-
linnut edustajaa, voi tydnantaja kayda vuoropuhelua lain 5 §:n 4 momentin
mukaisesti kyseisen henkilostoryhman tai koko henkiloston kanssa yhdessa.
TyOnantaja ei siis vapaudu vuoropuheluun liittyvasta velvollisuudestaan,

vaikka henkiléston edustajaa ei ole valittu. (Hietala & Kaivanto, 2025, s. 89.)

3.4 Vuoropuhelun tarkoitus

Hallituksen esityksessa eduskunnalle yhteistoimintalaiksi ja siihen liittyviksi la-
eiksi (HE 159/2021) todetaan, etta esityksen tavoitteena on lisata henkildston
vaikutusmahdollisuuksia ja tiedonsaantia. Lisaksi esitys perustuu malliin,
jonka avulla tydpaikat voivat itse maaritella, mita yrityksen ja tyoyhteison ke-
hittamista koskevia asioita kasitellaan ja milla tavoin. (HE 159/2021, kohta Esi-
tyksen paaasiallinen sisaltd.) Saantelyn keskeisena tavoitteena on edistaa toi-
mivaa vuorovaikutusta tyonantajan ja henkiloston valilla. Ehdotetussa laissa
vuorovaikutus toteutuisi jatkuvan vuoropuhelun, neuvotteluvelvollisuuden ja
hallintoedustuksen kautta. (HE 159/2021, luku 3.)

Tyontekijoiden osallistuminen paatoksentekoon seka luottamukselliset ja toi-
mivat suhteet tydnantajan ja tyontekijdiden edustajien valilla parantavat seka
tydntekijoiden hyvinvointia etta yrityksen tuottavuutta. On todettu, etta pelkka
tyontekijoiden osallistuminen ilman luottamusta ei kuitenkaan paranna yrityk-
sen menestysta. Tyontekijoiden ja tydnantajan valinen luottamus on keskeinen
tekija myonteisten tulosten saavuttamisessa tyOpaikkatason yhteistoimin-
nassa. Vakiintunut yhteistoiminta tydpaikalla tukee myds henkilostoon kohdis-
tuvien kielteisten muutosten kasittelya. Hyva vuorovaikutus voi lisaksi vahen-
taa sisaisia ristiriitoja. (HE 159/2021, luku 3.)

3.5 Vuoropuhelun toteuttaminen

Vuoropuhelua kadydaan tydonantajan ja henkildston edustajan valisessa ko-
kouksessa, jonka jarjestelyista vastaa tyonantaja. Vuoropuhelun tulee olla

saanndllista ja tavoitteena on, etta siitd muodostuu vakiintunut kaytanto.
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Vuoropuhelu voi olla luonteeltaan tietojen vaihtoa, kuten taloudellisen tilanteen
kasittelya tai pyrkimysta loytaa keinoja yrityksen ja tyoyhteison toiminnan ke-
hittdamiseksi. (Parnila, 2022, s. 31-32.)

Hallituksen esityksessa (HE 159/2021) avataan vuoropuhelun toteuttamista ja
maaraa koskevaa kirjausta. Kokousta koskeva vaatimus on joustava, minka
ansiosta tyopaikoilla voidaan toteuttaa vuoropuhelu erilaisin jarjestelyin. Pai-
nopiste on vuoropuhelun sisalléssa ja saanndllisessa toteutumisessa, ei sen
muodossa. Tyonantaja vastaa kokousten valmistelusta, tilojen jarjestamisesta
seka muista kaytannon edellytyksista, jotka mahdollistavat vuoropuhelun. (HE
159/2021, luku 4.1.1.)

Kokous on jarjestettava vahintaan kerran kunkin neljannesvuoden aikana, ellei
tyonantajan ja henkiloston edustajan valilla toisin sovita, eli vahintaan nelja
kertaa vuodessa. Lainkohdassa ei maaritella kokouksen tarkempaa ajankoh-
taa muutoin kuin edellyttamalla, etta se toteutetaan kunkin neljannesvuoden
aikana sopivana ajankohtana. Sdanndksen tavoitteena on turvata vuoropuhe-
lun jatkuvuus ja saanndllisyys. Tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat kui-
tenkin sopia saannoksesta poikkeavista kaytannaoista, jotka koskevat kokous-
ten maaraa ja ajoittumista. Sen sijaan osapuolet eivat voi sopia siita, ettei ko-
kouksia jarjesteta lainkaan, koska talldin 6 §:ssa saadetty vuoropuheluvelvoite
jaisi toteutumatta. Sdannénmukaisen vuoropuhelun lisaksi tydnantaja ja hen-
kiloston edustajat voivat tarvittaessa sopia lisavuoropuheluista tilanteen niin
vaatiessa, jolloin vuoropuhelua voidaan kayda useammin kuin laissa saadetty
vahimmaismaara edellyttaa. (HE 159/2021, luku 7.1 Vuoropuhelun toteuttami-

nen.)

Vuoden 2025 yhteistoimintalain muutoksessa jatkuvaa vuoropuhelua koskevia
velvoitteita kevennettiin 20—49 tyodntekijan organisaatioissa. Lakiin lisattiin 7 a
§, jonka mukaan tydnantajan on naissa pienemmissa yrityksissa luotava tyo-
paikkakohtaiset kaytannot saannonmukaisen vuoropuhelun jarjestamiseksi.
Vuoropuhelun sisallét ja toteutustavat maaritellaan yrityksessa tai yhteisdssa
tarkoituksenmukaisella tavalla. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku 7 a §.)
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3.6 Vuoropuhelussa kasiteltavat asiat

TyOnantaja ja henkiloston edustaja voivat melko vapaasti sopia vuoropuhelun
tavasta ja rytmistd, mutta laissa on maaritelty ne asiakokonaisuudet, joista
saanndénmukaista vuoropuhelua on kaytava (Parnila, 2022, s. 36). Tydnanta-
jan ja henkiloston edustajan on kaytava saanndllista vuoropuhelua yrityksen
kehitysnakymista ja taloudellisesta tilanteesta seka tyopaikalla noudatettavista
saanndista, kaytannoista ja toimintaperiaatteista. Keskustelun kohteina ovat
myos tyovoiman kaytto ja henkiloston rakenne seka henkildoston osaamistar-
peet ja osaamisen kehittaminen. Lisaksi kasitellaan tyohyvinvoinnin yllapitoa
ja edistamista silta osin, kun sita ei kasitellda muun lainsdadanndn nojalla. Vuo-
ropuhelussa on kasiteltdva myods lain edellyttdmat muusta lainsdadannosta
johtuvat asiat, kuten henkilotietojen keraaminen tyohon otettaessa ja tydosuh-
teen aikana. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku 8 §.)

Lakiin kirjattu luettelo ei rajaa vuoropuhelun sisalt6a, vaan vuoropuhelussa voi-
daan kasitella myos lain ulkopuolisia asioita. Vuoropuhelun teemat on muo-
toiltu yleisluontoisiksi, jotta niiden soveltaminen olisi mahdollista erilaisissa or-
ganisaatioissa. Tyonantaja ja henkil6ston edustaja voivat keskittya tyopaikan
kannalta tarkeisiin kysymyksiin ja yhdessa sopia tavasta kasitella lain 8 §:ssa
tarkoitettuja asioita. Vuoropuhelun sisallosta paattaa kuitenkin tydnantaja, silla
sen toteutuminen kuuluu tyonantajan vastuulle. Henkiloston edustajalla on kui-
tenkin mahdollisuus tuoda yksittaisia kysymyksia kasiteltavaksi kokouksissa.
(Parnila, 2022, s. 35.)

3.7 Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 9 §:n mukaan jokaisen lain soveltamis-
alaan kuuluvan tyénantajan on yhteistydssa henkildston edustajan kanssa laa-
dittava myds tydyhteisdn kehittdmissuunnitelma, jonka tarkoituksena on edis-
taa tyoyhteison suunnitelmallista ja jatkuvaa kehittamista. Kehittamissuunni-
telma laaditaan ja sita paivitetaan osana yhteistoimintalain mukaista jatkuvaa

vuoropuhelua.
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TyOyhteisdn kehittdmissuunnitelmaan on sisallytettava tydyhteisén nykytila
seka ennakoitavat kehityssuunnat, jotka voivat vaikuttaa henkiloston osaamis-
tarpeisiin tai tydhyvinvointiin. Suunnitelmaan on kirjattava osaamisen kehitta-
mista ja tyohyvinvointia edistavat tavoitteet ja toimenpiteet seka niiden vastuut,
aikataulu ja seurantatavat. Lisaksi siina on maariteltava ulkopuolisen tyovoi-
man kaytdon periaatteet. Suunnitelmaa laadittaessa ja paivitettadessa on tar-
peen mukaan otettava huomioon teknologisen kehityksen, investointien ja
muiden toiminnallisten muutosten vaikutukset, tyontekijoiden erilaiset elaman-
tilanteet ja erityistarpeet seka tydyhteisdn johtaminen. (Yhteistoimintalaki luku
2,98)

Hietala & Kaivannon (2025, s. 113.) mukaan tydyhteison kehittamissuunni-
telma laaditaan paaasiassa osaamisen kehittamisen ja tyohyvinvoinnin edis-
tamisen tueksi. Sita voidaan hyédyntda myos tydvoiman kayttéa ja henkildsto-
rakennetta koskevassa vuoropuhelussa seka laajemmin tydyhteison kehitta-
misen tukena. Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma on asiakirja, jonka sisaltd
muuttuu ajan myota. Lainsaadanto korostaa sen merkitysta tyoyhteison kehit-
tamisen tydkaluna. Suunnitelma voi toimia vuoropuhelun pohjana, vaikka kes-

kustelua voidaan kayda myos suunnitelman ulkopuolisista asioista.

3.8 Aloite vuoropuhelun kaymiseksi

Tyonantaja tai henkiloston edustaja voi tehda aloitteen vuoropuhelun kay-
miseksi 8 §:ssa tarkoitetusta asiasta. Henkiloston edustajan tekema aloite on
kasiteltdva seuraavassa kokouksessa, ellei toisin sovita tai aloitteiden suuri
maara sita esta. Mikali aloite on tehty myohemmin kuin kahta viikkoa ennen
kokousta, kasittely voidaan siirtda seuraavaan kokoukseen. Aloitteen siirrosta
on ilmoitettava aloitteen tehneelle henkildston edustajalle. (Yhteistoimintalaki
2 luku 13 §.)

Hietala & Kaivanto (2025, s. 140—141) korostavat, etta lain nimenomainen mai-
ninta henkiloston edustajan aloiteoikeudesta vahvistaa heidan mahdollisuut-

taan tuoda asioita vuoropuheluun. Aloitteen tekeminen ei kuitenkaan ole
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henkiloston edustajan velvollisuus, vaan vastuu asioiden kasittelysta kuuluu
tyonantajalle. Vuoropuhelun on tarkoitus olla luonteeltaan pitkajanteista, en-
nakoivaa ja suunnitelmallista. Tyonantajalla voi siten olla etukateen suunni-
telma siita, miten 8 §:ssa tarkoitetut kysymykset kasitellaan tulevissa kokouk-
sissa ja tasta suunnitelmasta on voitu sopia myos henkiloston edustajan tai
edustajien kanssa. Talloin voi olla tarkoituksenmukaista siirtaa aloitteen kasit-
tely kokoukseen, jossa kasitelldadn muutoinkin aloitteen aihepiiriin liittyvia asi-
oita. Tassakin tapauksessa siirto edellyttda sopimista aloitteen tehneen henki-
|6stdn edustajan kanssa. (Hietala & Kaivanto, 2025, s. 141-142.)

Parnilan (2022, s. 65) mukaan aloite vuoropuhelun kdymiseksi voi koskea vain
asioita, jotka liittyvat lain 8 §:ssa saadettyihin kokonaisuuksiin ja jotka jollain
tavalla vaikuttavat tyontekijoiden tyohon, tyooloihin tai asemaan. Jos aloite
koskee lain ulkopuolista asiaa, voivat osapuolet halutessaan kayda siita vuo-

ropuhelua, mutta siihen ei ole velvoitetta.

3.9 Vuoropuhelua varten annettavat tiedot

Tybnantajan on toimitettava henkildoston edustajalle kirjallisesti kaikki vuoropu-
helun kannalta tarpeelliset tiedot silta osin kuin ne ovat kohtuudella annetta-
vissa ja joiden antamiseen tydonantajalla on oikeus. Tiedot on annettava vii-
meistaan viikko ennen vuoropuhelun toteuttamista, ellei toisin sovita. Henki-
|6ston edustajalla on oikeus pyynnosta saada vuoropuhelun kannalta olennai-
sista seikoista myos lisatietoja. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku 10 §.)

Tietojen antaminen on keskeista toimivan ja tuloksellisen vuoropuhelun kan-
nalta. Tarvittavat tiedot maaraytyvat kasiteltavan asiakokonaisuuden mukaan.
ja tydnantajan tulee toimittaa ne oma-aloitteisesti. On olennaista, etta osapuo-
lilla on mahdollisuus valmistautua vuoropuheluun riittdvan ajoissa ja asianmu-
kaisesti. Usein vain tydnantajalla on kaytettavissaan vuoropuhelun pohjaksi
tarvittavat tiedot, minka vuoksi henkiloston valmistautuminen perustuu pitkalti
tyonantajan antamiin tietoihin. Etukateen annettavat tiedot mahdollistavat osa-

puolten valmistautumisen kokouksessa kasiteltaviin teemoihin ja tukevat siten
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vuoropuhelun kaymista lain tarkoittamalla tavalla. Vuoropuhelun aikana tietoja
voidaan tarvittaessa tasmentaa ja henkilosto voi esittaa tarkentavia kysymyk-
sid. Vuoropuhelu palvelee seka nakemysten vaihtoa etta tiedonkulkua. (Paa-
netoja & Salminen, 2023, s. 101-102.)

Tietojen antamisajankohtaa voidaan sopia muutettavaksi pysyvasti tai kerta-
luonteisesti, koko vuoropuhelua tai yksittaista asiaa koskien ja osa tiedoista
voidaan sopia annettavaksi vasta vuoropuhelun yhteydessa. Pysyvat muutok-
set on suositeltavaa tehda kirjallisesti, vaikka maaramuotoa ei ole saadetty.
(Paanetoja & Salminen, 2023, s. 104.)

TyOnantajan on saanndllisesti toimitettava henkiloston edustajalle myds laissa
erikseen maaritellyt tiedot, joko vuoropuhelun yhteydessa tai muulla tavoin. 11
§:n 1 momentissa saadetaan tiedoista, jotka tydnantajan on annettava henki-
|6ston edustajalle vahintaan kahdesti vuodessa, kuten tiedot henkilostomaa-
rista liiketoimintayksikoittain tai muulla jaottelulla, maaraaikaisissa tai osa-ai-
kaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien lukumaara seka selvitys yrityksen talou-
dellisesta tilasta. Ellei toisin sovita, 11 §:n 2 momentin mukaan tyénantajan on
annettava kerran vuodessa tiedot tyontekijoille maksetuista palkoista siten,
ettei yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja ilmene ja pyydettdessa myds am-
mattiryhmittain jaoteltuna. Lisaksi on toimitettava tiedot ulkopuolisen tyovoi-
man kaytosta tyokohteineen, tyotehtavineen ja ajanjaksoineen seka tilinpaatos
ja toimintakertomus, jos sellaiset on laadittava. Tietojen antamisesta voidaan
sopia toisin 2 momentin osalta, mutta 1 momentin osalta toisinsopimisen mah-
dollisuutta ei ole. (Hietala & Kaivanto, 2025, s. 129-132.)

3.10 Kirjaaminen ja tiedottaminen

Henkildstdon edustajan pyynndsta tydnantajan on huolehdittava siita, etta vuo-
ropuhelussa kasitellyista asioista laaditaan pdytakirja, josta on kaytava ilmi ai-
nakin kokouksen ajankohta, osallistujat, vuoropuhelun paaasiallinen sisaltd
sekad mahdollinen lopputulos tai osapuolten eriavat nakemykset. Osapuolten

on tarkastettava ja allekirjoitettava poytakirja, ellei toisin sovita.
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(Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku, 14 §.) Tydnantajan tulee myos tiedottaa
henkilostoa vuoropuhelussa kasitellyista asioista seka niihin liittyvista toimen-
piteista. Tiedottamisen periaatteista on pyrittava sopimaan tydnantajan ja hen-
kiloston edustajan kesken ottaen huomioon kasitellyn asian laatu, laajuus ja
merkitys henkildstolle. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 2 luku, 15 §.)

Vuoropuhelun kohteena oleva asia voi olla luonteeltaan sellainen, ettei siita
ole tarkoitus tai mahdollista tehda yksittaisia paatoksia. Tallaiset asiat ja niista
kaydyt keskustelut merkitaan yleensa kokouksessa tiedoksi, eika niista ole tar-
peen tiedottaa henkildostoa. Tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat kayda
vuoropuhelua erilaisista tyopaikalla sovellettavista saannoista, kaytannoista
tai toimintaperiaatteista, kuten lain 8 §:n 2 kohdassa mainitaan. Tallainen vuo-
ropuhelu voi johtaa naiden saantojen ja kaytantojen kayttdonottoon tai paivit-
tamiseen. Tyopaikan kaytantoihin yleisesti vaikuttavista asioista on yleensa
tarpeen tiedottaa koko henkilostolle tai ainakin niille, joita ne koskevat. (Hietala
& Kaivanto, 2025, s. 145-146.)

Paanetoja & Salmisen (2023, s. 123—124) mukaan tydénantajan ja henkildéston
edustajan tulee pyrkia sopimaan tiedottamisen kaytannaista, kuten tiedottami-
sen muodosta ja siita, mista asioista tiedotetaan. Tiedottamistarvetta voidaan
arvioida myos kunkin vuoropuhelun yhteydessa erikseen. Yhteistoimintalain
15 § varmistaa vain tiedottamisen vahimmaistason, eika se rajoita tydnantajan

oikeutta tiedottaa henkildostoa tarpeellisiksi katsomistaan asioista.

4 VUOROPUHELUN TOTEUTUMINEN TYOPAIKALLA — KY-
SELY LUOTTAMUSMIEHILLE

4.1 Kyselyn toteuttaminen

Luottamusmiehille suunnattu kysely toteutettiin sahkodisena Webropol-kyse-
lynd, jonka linkki lahetettin PAMin jasenrekisterin kautta kyselyn kohderyh-

malle. Vuoropuhelua kayvien luottamusmiesten erottaminen koko
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perusjoukosta ei ollut taysin yksiselitteista, koska eri aloilla on erilaiset luotta-
musmiesjarjestelmat. Tasta syysta kyselyn ulkopuolelle rajattiin ainoastaan

varaluottamusmiehet.

Kysely oli avoinna 24.11.—14.12.2025 ja se lahetettiin 895 luottamusmiehelle,
joista 243 vastasi, jolloin vastausprosentiksi muodostui 27 %. Tutkimuksessa
noudatettiin hyvaa tutkimuseettista kaytantda. Kyselyyn vastaaminen oli va-
paaehtoista ja aineisto kerattiin siten, ettei kyselyssa keratty tietoja, joiden pe-
rusteella yksittaisia vastaajia voisi tunnistaa. Aineistoa kasiteltiin luottamuksel-
lisesti ja sitd kaytettiin ainoastaan tutkimustarkoituksiin. (Kuula, 2011, kohta

Aineistonkeruun suunnittelu: informoinnin tarkistuslista.)

4.2 Kyselyn sisaltd

Kyselylomake (liite 1) laadittiin opinnaytetyon tutkimustavoitteiden ja -kysy-
mysten pohjalta selvittamaan, miten yhteistoimintalain edellyttama vuoropu-
helu toteutuu yksityisten palvelualojen tyopaikoilla PAMilaisten luottamusmies-
ten nakokulmasta. Kysymykset mittasivat vuoropuhelun toteutumista kaytan-
non tydelamassa seka luottamusmiesten kokemuksia yhteistyosta tydnantajan

kanssa.

Kysely koostui viidesta paateemasta. Ensimmaisessa osiossa kartoitettiin vas-
taajien taustatiedot, kuten toimiala, luottamusmiestehtavan kesto ja tyopaikan
koko henkilostomaaran mukaan. Naiden avulla voitiin tarkastella eroja eri vas-
taajaryhmien valilla. Taustakysymykset muotoiltiin niin, ettei yksittaisia vastaa-
jia voi niiden perusteella tunnistaa. Taman jalkeen kartoitettiin, kaydaanko
tyonantajan kanssa yhteistoimintalain edellyttamaa vuoropuhelua ylipaansa.
Talla kysymyksella saatiin heti vastaus tutkimuskysymykseen siita, toteutuuko
yhteistoimintalain edellyttdma vuoropuhelu tyopaikoilla. Niiltd vastaajilta, joi-
den tydpaikoilla vuoropuhelua ei kayty, tiedusteltiin syita tahan, minka jalkeen

kysely paattyi heidan osaltaan.
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Toisessa osiossa kasiteltiin vuoropuhelun maaraa, saannollisyytta ja aloitteen
tekemista, joka antoi vastauksen apukysymykseen, onko vuoropuhelu saan-
nollista. Apukysymykseen, mita asioita vuoropuhelussa kasitellaan, haettiin
vastausta kolmannessa osiossa, jossa tarkasteltiin vuoropuhelun sisaltoa ja
kasiteltavia aiheita. Vastaajia pyydettiin arvioimaan mm., kuinka usein eri tee-
moja kasitellaan. Neljas osio keskittyi vuoropuhelun hyodyllisyyteen ja vaiku-
tusmahdollisuuksiin ja se vastasi kysymykseen siita, kokevatko luottamusmie-
het vuoropuhelun mielekkaaksi ja tarpeelliseksi. Vaittamat koskivat tydnanta-
jan ja henkiloston valista vuorovaikutusta, luottamuksen rakentumista seka
mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksentekoon. Osioiden kolme ja nelja kysymyk-
set esitettiin Likert-asteikollisina vaittamina (1 = taysin eri mieltd/ei koskaan, 4
= taysin samaa mielta/hyvin usein). Viides osio sisalsi yleisarvion vuoropuhe-
lun toteutumisesta seka ammattiliiton tuen tarpeen selvittamisen, jolla haettiin
vastaus toiseen tutkimuskysymykseen siita, kokevatko luottamusmiehet tar-

vetta koulutukselle tai muunlaiselle tuelle ammattiliitolta.

Kysely sisalsi myos avoimia kysymyksia, joiden avulla vastaajat saattoivat
tuoda esiin kokemuksiaan ja nakemyksiaan vuoropuhelun toimivuudesta ja ke-
hittamistarpeista. Avoimet kysymykset taydensivat kvantitatiivista aineistoa ja
toivat syvallisempaa ymmarrysta aiheeseen. (Vehkalahti, 2019, s. 25.) Vehka-
lahden (2019, s. 48) mukaan kyselylomake on ehdottomasti testattava etuka-
teen ja sopivimpia testaajia ovat tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvat henkilot.
He pystyvat parhaiten arvioimaan sita, ymmarretaankd kysymykset oikein tai
onko jotain oleellista jaanyt kysymatta. Pilotoijia ei tarvita paljon, silla jo pieni
maara vastaajia riittda havaitsemaan mahdolliset ongelmat. Tasta syysta ky-
selylomake testattiin muutamalla vastaajalla ja pilotoinnin perusteella kysy-

mysten sanamuotoja tdsmennettiin seka rakennetta selkeytettiin.

4.3 Menetelmien kaytto ja tulosten kasittely

Opinnaytetydssa kyselyaineisto analysoitiin hyoédyntamalla kvantitatiivisia ja
kvalitatiivisia menetelmia. Strukturoitujen kysymysten vastauksia tarkasteltiin

vastausjakaumien, frekvenssien, prosenttiosuuksien ja keskiarvojen avulla,
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mika mahdollisti yleiskuvan muodostamisen vuoropuhelun toteutumisesta.
(Nummenmaa, 2006, Heikkila, 2004, viitattu lahteessa Vilkka 2007, s. 121.)
Kahden muuttujan valisia yhteyksia, kuten tyopaikan koon tai luottamusmie-
hen kokemuksen vaikutusta vuoropuheluun, analysoitiin ristiintaulukoinnilla
(Alkula, 1995, viitattu lahteessa Vilkka, 2007, s. 129).

Avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyy-
sin avulla, joka Hakalan (2024, luku Laadullisen tutkimuksen erityistapauksia,
kohta Sisallénanalyysi) mukaan ei ole varsinainen tutkimusmenetelma, vaan
aineiston kasittelyn tekniikka, jonka avulla voidaan tiiviisti kuvata aineiston kes-
keiset piirteet. Tassa opinnaytetydossa sisallonanalyysia kaytettiin avoimien
vastausten ryhmittelyyn ja keskeisten havaintojen esiin tuomiseen ilman en-

nakko-oletuksia tai teoreettisia vaikutteita.

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Taustatiedot

Taustatietoina vastaajilta kerattiin tieto toimialasta, jolla he tydskentelevat, or-
ganisaation koosta henkilostomaaran mukaan seka siita, kuinka pitkaan he
ovat toimineet luottamusmiehena. Taulukosta 1 nahdaan vastaajien maarat

toimialoittain seka toimialakohtaiset vastausprosentit.

Taulukko 1. Vastaajat ja vastausprosentit toimialoittain

Toimi Lahetettyjen ky- | Toimialakohtainen | Toimialakohtainen

oimiala - v o v .
selyjen maara vastaajien maara vastausprosentti

Kaupan ala 526 134 25 %

Matkailu- ja 151 43 28 %

ravintola-ala

Kiinteistopal- 111 38 34 9%

veluala

Vartiointiala 66 14 21 %

Muut alat 41 14 34 %
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Yhteensa 895 243 27 %

Kuvio 2 nayttaa koko kyselyn vastaajien jakautumisen toimialoittain. Suurin
osa tydskenteli kaupan alalla. Myds matkailu- ja ravintola-ala seka kiinteisto-
palveluala olivat hyvin edustettuina. Aineiston monipuolisuutta tdydensivat
vartiointialan ohella muut pienemmat toimialat, kuten asiakaspalvelu- ja tele-

markkinointi-, muuttopalvelu- seka apteekkiala.

Milla toimialalla tyoskentelet? ‘I

= Kaupan ala = Matkailu- ja ravintola-ala = Kiinteistopalveluala = Vartiointiala = Muu, mika?
Kuvio 2. Vastaajien jakautuminen toimialoittain

Organisaation koko oli maaritelty henkildstomaaran perusteella ja kuvio 3 esit-
taa vastaajien jakautumisen tdman mukaan. Suurin osa tydskenteli yli 50 tyon-
tekijan organisaatiossa (193 vastaajaa) ja 50 vastaajaa tydskenteli alle 50 hen-

kilon organisaatioissa.
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inka monta tyontekijaa yrlityksessé tyoskentelee?

ALLE 20

20-49

50-249

250-999

1000 TAl ENEMMAN

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 3

Kuvio 3. Vastaajien jakautuminen organisaation koon mukaan

Kuvio 4 kertoo, kuinka kauan vastaajat olivat toimineet luottamusmiehina.
Luottamusmiesten kokemus jakautui melko tasaisesti ja vain hieman yli puolet
(59 %) oli toiminut luottamusmiehena yli nelja vuotta.

YLI 8 VUOTTA YLI 4 MUTTA ALLE 8 2-4 VUOTTA ALLE 2 VUOTTA
VUOTTA

Kuvio 4. Luottamusmiehena toimiminen vuosina
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Taustatietojen avulla tarkasteltiin, vaikuttaako luottamusmiehen kokemus vas-
tauksiin seka ilmeneekd vastauksissa eroja toimialan tai organisaation koon

mukaan.

5.2 Vuoropuhelun toteutuminen tydpaikalla

243 vastaajasta 195 (80 %) kertoi, ettd heidan tydpaikallaan kdydaan yhteis-
toimintalain edellyttamaa saannollistéd vuoropuhelua. 38 vastaajaa (16 %) il-
moitti, ettei vuoropuhelua kayda ja 10 (4 %) ei osannut sanoa. Vuoropuhelun
toteutumisessa nakyy selva yhteys tyopaikan kokoon. Alle 20 tyontekijan or-
ganisaatioissa vuoropuhelua kay hieman alle puolet vastaajista ja 20—49 tyon-
tekijan organisaatioissa osuus on hieman yli puolet. Yli 50 tyontekijan organi-
saatioissa vuoropuhelua kdydaan selvasti useammin ja osuus nousee noin
87-89 prosenttiin (kuvio 5).

Tvonantaian kanssa kavdaan vhteistoimintalain edellvttamaa saannollista vuoropuhelua?

EI |

Alle 20 tyontekijaa m 20-49 tyontekijaa  m 50-249 tyontekijaa
M 250-999 tyontekijaa m Yli 1000 tyontekijaa

Kuvio 5. Vuoropuhelun toteutuminen organisaation koon mukaan
Niissa tyOpaikoissa, joissa vuoropuhelua ei kayda, yleisimmaksi syyksi ilmoi-

tettiin tydnantajan tietamattomyys lain velvoitteesta. Vastaajista 15 (39 %) ker-

toi, etta tyonantaja ei ilmeisesti tieda, etta vuoropuhelua tulee lain mukaan
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kayda. Kuusi (16 %) vastaajaa ilmoitti, ettei ole itse tiennyt velvoitteesta. Li-
saksi 11 (29 %) vastasi, etta tydnantaja ei kdy vuoropuhelua pyynnoista huo-
limatta. Muita syita mainittiin kuudessa vastauksessa (16 %), mutta niissa ei
noussut esiin uusia teemoja, vaan kuvaukset sijoittuivat jo olemassa olevien

vastausvaihtoehtojen alle.

Tuloksia tulkittaessa on huomioitava, etta vastausten taustaa voi selittaa myos
1.7.2025 voimaan astunut yhteistoimintalain soveltamisalan muutos. Ennen
muutosta vuoropuheluvelvoite koski kaikkia vahintaan 20 tyontekijan tyopaik-
koja, mutta muutoksen jalkeen taysimaarainen velvoite koskee vahintaan 50
tydntekijan tyopaikkoja ja 20—49 tyontekijan tyopaikoissa vuoropuheluvelvoite
keveni. Tasta syysta pienten tyopaikkojen vastaukset voivat heijastaa seka
vanhan etta uuden lainsdadannon mukaista tilannetta. Lisaksi vastauksia saa-
tiin myos alle 20 tyontekijan organisaatioista, joissa vuoropuhelua kaydaan,

vaikka laki ei sita edellyta.

Tutkimusaineiston perusteella vuoropuhelun toteutuminen tyopaikoilla nayt-
taytyy selvasti tydnantajavetoisena. Valtaosa vastaajista (noin 85 %) kertoi
tydnantajan kutsuvan vuoropuheluun ilman erillistéa pyyntda, kun taas hieman
alle puolet luottamusmiehista (noin 48 %) oli itse tehnyt aloitteen vuoropuhelun
kaymiseksi. Tama osoittaa, etta vuoropuhelu on useimmissa organisaatioissa
vakiintunut osaksi tyonantajan prosesseja, mutta luottamusmiesten oma aktii-
visuus vaihtelee toimialan, yrityksen koon ja luottamusmiehen kokemuksen

mukaan.

Toimialoittain tarkasteltuna tyonantajan aloitteellisuus on erityisen vahvaa kiin-
teistopalvelualalla, jossa lahes kaikki vastaajat kertoivat tydnantajan kutsuvan
vuoropuheluun ilman erillista pyyntoa (kuvio 6). Sen sijaan vartiointialalla tyon-
antajan toiminta oli selvasti passiivisempaa. Luottamusmiesten oma-aloittei-
suus puolestaan oli korkeinta muut toimialat-ryhmassa (noin 60 %) ja kaupan
alalla (noin 52 %), mutta selvasti matalampaa esimerkiksi kiinteistépalvelu-
alalla (noin 36 %), mika selittyy silla, etta tydnantajan korkea aloitteellisuus
vahentdd luottamusmiesten tarvetta olla aloitteellisia vuoropuhelun kay-

miseksi.
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Tyonantaja kutsuu vuoropuheluun ilman erillista pyyntoa.

KYLLA

El

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
» Kaupan ala ® Matkailu- ja ravintola-ala m Kiinteistopalveluala ™ Vartiointiala ™ Muu toimiala

Kuvio 6. Tyonantajan aloitteellisuus vuoropuheluun toimialoittain

Organisaation koko selittdd osaltaan vuoropuhelun dynamiikkaa. Pienissa,
alle 50 tyontekijan organisaatioissa luottamusmiehet ovat keskimaaraista ak-
tiivisempia tekemaan aloitteen vuoropuhelusta, kun taas suurissa, yli 1000
tydntekijan yrityksissa oma-aloitteisuus vahenee ja tydnantajan jarjestelmalli-
syys lisdantyy. Valtaosassa suuria organisaatioita (noin 91 %) tydnantaja kut-
suu vuoropuheluun, mika kertoo vuoropuhelun rakenteellisesta asemasta

naissa organisaatioissa.

Luottamusmiehen kokemuksella oli myos vaikutusta vuoropuhelun toteutumi-
seen. Uudemmat luottamusmiehet (alle kaksi vuotta tehtdvassa toimineet)
nayttavat olevan aloitteellisempia (noin 56 %), kun taas tyonantajan kutsu vah-
vistuu erityisesti kokeneempien edustajien kohdalla. Yli nelja vuotta tehta-
vassa toimineista selvd enemmistd (89-94 %) kertoi tydnantajan kutsuvan
vuoropuheluun saanndllisesti. Tama viittaa siihen, ettd vuoropuhelukulttuuri
rakentuu ajan myota ja kokeneiden luottamusmiesten kanssa vuorovaikutus-

suhteet vakiintuvat.
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Kokonaisuutena aineisto osoittaa jatkuvan vuoropuhelun toteutuvan varsin hy-
vin, mutta aloitteellisuus vaihtelee organisaation koon, toimialan ja luottamus-
miehen kokemuksen mukaan. Tyonantajavetoisuus korostuu etenkin suurissa
yrityksissa ja tietyilla toimialoilla, kun taas pienemmissa tyopaikoissa ja koke-
mattomampien luottamusmiesten kohdalla omalla aloitteellisuudella on kes-

keisempi rooli vuoropuhelun kaymisessa.

5.3 Vuoropuhelun maara ja saannollisyys

Aineiston perusteella vuoropuhelun maara ja saannollisyys ovat tyopaikoilla
paaosin hyvalla tasolla. Vastaajista 80 % arvioi vuoropuhelun maaran riitta-
vaksi asioiden kasittelyyn. Vuoropuhelun tiheyden osalta hieman yli puolet
vastaajista (108/195) kertoi, ettéd vuoropuhelua kaydaan kvartaaleittain. Vas-
taajista 64 oli sopinut vuoropuhelun kaymisesta useammin kuin nelja kertaa
vuodessa ja 22 vastaajaa taas harvemmin kuin nelja kertaa vuodessa. Nama
luvut antavat kokonaiskuvan, jossa vuoropuhelu on useimmissa tyopaikoissa

saanndllista (kuvio 7).

Kuinka usein vuoropuhelua kdydaan tyopaikallasi?

VUOROPUHELUA KAYDAAN YHTEISTOIMINTALAIN
MUKAISESTI KVARTAALEITTAIN

VUOROPUHELUA ON SOVITTU KAYTAVAN
HARVEMMIN KUIN NELJA KERTAA VUODESSA

VUOROPUHELUA ON SOVITTU KAYTAVAN
USEAMMIN KUIN NELJA KERTAA VUODESSA

0% 20% 40% 60%

Kuvio 7. Vuoropuhelun tiheys
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Toimialojen valilla vuoropuhelun maarassa tai tiheydessa ei ollut merkittavia
eroja. Kaikilla toimialoilla valtaosa vastaajista arvioi vuoropuhelun maaran riit-
tavaksi ja vuoropuhelun tiheys jakautui toimialoittain samansuuntaisesti. Joil-
lakin toimialoilla, kuten vartiointialalla ja muut toimialat-ryhmassa, kaikki vas-
taajat (100 %) kokivat vuoropuhelun maaran riittavaksi. Naissa ryhmissa vas-
taajamaarat olivat kuitenkin pienet (n=9 ja n=10), joten tuloksia ei voida pitaa

koko toimialaa kuvaavina.

Organisaation koolla naytti olevan vaikutusta vuoropuhelun tiheyteen. Pie-
nissa, alle 50 tyontekijan organisaatioissa vuoropuhelua kaytiin useammin
kuin nelja kertaa vuodessa (55-57 %), kun taas suuremmissa organisaatioissa
vastaava osuus jai huomattavasti pienemmaksi (25-36 %). Samanaikaisesti
pienissa organisaatioissa esiintyi myos harvemmin toteutuvaa vuoropuhelua
muita ryhmia useammin. Suurissa, yli 250 tydntekijan organisaatioissa vuoro-
puhelun kdymisesta harvemmin oli sovittu vain vahaisesti (4-5 %). Tiheydessa
on siis havaittavissa eroja organisaation koon mukaan, mutta pienimpien or-
ganisaatioryhmien otoskokojen vuoksi tuloksia on kuitenkin syyta tulkita varo-

vaisesti.

Luottamusmiehen kokemus naytti vaikuttavan vuoropuhelun toteutumistihey-
teen jonkin verran, vaikkakin erot olivat pienia. Kokeneempien luottamusmies-
ten tyopaikoilla oli hieman yleisempaa, etta vuoropuhelua kaytiin nelja kertaa
vuodessa tai tatd useammin, kun taas kokemattomampien edustajien tyopai-

koilla vuoropuhelua kaytiin harvemmin.

Kyselyssa esitettiin myos avoin kysymys: “Mita parannuksia toivoisit vuoropu-
helun saanndllisyyteen tai maaraan?” Kysymykseen saatiin 71 vastausta,
joista 37 kasitteli vuoropuhelun maaraa ja saannollisyytta. Loput 34 vastausta
koski muita teemoja, kuten vuoropuhelun sisaltda, vaikuttavuutta, valmistautu-
mista tai tydnantajan Iasnaoloa, eivatka ne siten suoraan vastanneet kysymyk-
seen. Vastauksissa, jotka kasittelivat saannollisyytta ja maaraa, esitettiin konk-
reettisia parannusehdotuksia. Vuoropuhelua toivottiin kaytavan nykyista use-
ammin ja yleisimmin ehdotettu malli oli kuukausittainen vuoropuhelu. Esille

nousivat myos vaihtoehdot, kuten kuusi kertaa vuodessa ja joka toinen
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kuukausi. Vastauksissa korostui tarve saanndlliselle ja etukateen suunnitel-
lulle vuoropuhelulle. Osassa vastauksista todettiin, ettei lakisdateinen minimi-
maara ole riittdva, vaan vuoropuhelua tulisi kayda joustavammin ja useammin

tilanteen mukaan. Toisaalta osa vastaajista koki nykyisen maaran riittavaksi.

Organisaation koon mukaan tarkasteltuna kuukausittainen vuoropuhelun rytmi
mainittiin useammin tyOpaikoilla, joissa oli 50-249 tai 250-999 tyontekijaa.
Suurissa, yli 1 000 tyontekijan organisaatioissa esiintyi muita kokoluokkia use-
ammin kommentit, joiden mukaan nykyinen vuoropuhelun maara koettiin riit-
tavaksi. Toimialojen valilla ei sen sijaan havaittu selvia eroja. Osassa vastauk-
sista mainittiin epaviralliset arkiset keskustelut muodollisten tapaamisten rin-

nalla.

Aineiston perusteella voidaan todeta, etta vuoropuhelun saanndllisyyteen ja
tiheyteen vaikuttaa organisaation koko seka jossain maarin luottamusmiehen
kokemus, joka taas osin kytkeytyy organisaation kokoon. Kaikista vastaajista
(n = 243) yli kahdeksan vuotta tehtdvassa toimineista 39 % ja 4-8 vuotta toi-
mineista 28 % tydskenteli yli 1000 hengen organisaatioissa, kun vastaava

osuus alle kaksi vuotta tehtavassa toimineilla oli 20 %.

5.4 Vuoropuhelun sisalto ja aiheet

Vastaajat arvioivat kuinka usein (1 = ei koskaan, 4 = hyvin usein) eri teemoja
kasitellaan vuoropuhelussa. Taulukosta 2 nahdaan, etta vuoropuhelu painottui
eniten organisaation kehitysnakymiin ja taloudelliseen tilanteeseen (ka 3,2).
Toiseksi eniten esilla olivat tuottavuus ja tehokkuus (ka 3,0), mutta taman tee-
man kohdalla oli havaittavissa seka toimialakohtaisia etta organisaation koon
mukaisia eroja. Vartiointialalla tuottavuuden keskiarvo jai 2,4:aan ja 50-249

tydntekijan organisaatioissa se nousi 3,1:een.
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Taulukko 2. Kuinka usein seuraavat teemat ovat vuoropuhelun aiheena

1 2 3 4

Ei koskaan | Harvoin | Usein | Hyvin usein | Keskiarvo
Tyodpaikalla sovelletta-
vat saannot, kaytannot 1% 23 % 60 % 16 % 29
ja toimintaperiaatteet
Lot 2 el ea =i 7 % 42% | 35% | 16 % 2,6
jestelyt '
Tyoyhf[elson kehittamis- 6 % 40 % 40 % 15 % 26
suunnitelma
Henkiloston osaamis-
tarpeet ja osaamisen 4 % 44 % 40 % 13 % 2,6
kehittdminen
Tyohyvinvoinnin yllapi- 49 26 % 49 % 299, 29
taminen ja edistaminen '
SMEITVER NS [ 5 % 50% | 36 % 8 % 2.5
tasa-arvo '
juottavus ja tehok 2% 28% | 40% | 31% 3,0
Yrityksen kehitysnaky-
mat ja taloudellinen ti- 3 % 15 % 43 % 40 % 3,2
lanne
Tydvoiman kayttotavat
seka henkiloston ra- 3 % 34 % 47 % 16 % 2,8
kenne
Uyl iy 5% 46% | 37% | 12% 26
tyollisyystilanne

Vastauksissa nakyi myds teemoja, jotka korostuivat tietyissa ryhmissa. Esi-
merkiksi tyohyvinvointi oli “muut toimialat” -ryhmassa keskeinen vuoropuhelun
teema ja kaikki vastaajat (100 %) kertoivat sen olevan vuoropuhelun aiheena
usein tai hyvin usein. Tydpaikan saanndét ja toimintaperiaatteet taas nousivat
tarkeaksi osaksi vuoropuhelua vartiointialalla (ka 3,1) ja alle 20 henkilon orga-

nisaatioissa (ka 3,3).

Vuoropuhelussa vahiten kasitelty teema oli monimuotoisuus ja tasa-arvo (ka
2,5). Vaikka useimmissa organisaatioissa aihe oli osa vuoropuhelua, sita ka-
siteltiin selvasti harvemmin kuin muita teemoja. Tama korostui erityisesti pie-
nissa organisaatioissa. Alle 20 tyontekijan tyopaikoissa teeman keskiarvo oli
1,9 ja kaikki vastaajat (100 %) ilmoittivat, ettd aihetta kasitelldan harvoin tai ei
lainkaan. Suurissa, yli 1 000 henkil6a tyollistavissa organisaatioissa teema

nousi hieman useammin esiin (ka 2,7).
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Avoimeen kysymykseen “Mitd muita teemoja vuoropuhelussa kasitellaan?”
saatiin 69 vastausta. Useimmin mainittuja teemoja olivat hyvinvointi, henkilos-
toéedut, turvallisuus, palkka-asiat ja paikallinen sopiminen. Lisaksi esiin nousi-
vat ajankohtaiset asiat ja muutokset seka tyotunnit ja talouteen liittyvat aiheet.
Vastausten perusteella vuoropuhelu keskittyi padosin tyon arjen kaytantoihin,
kun taas strategiset sisallot olivat vahemman esilla. Teemat vaihtelivat myos
toimialoittain. Kaupan alalla vastauksissa mainittiin tyohyvinvointi ja palkka-
asiat, matkailu- ja ravintola-alalla turvallisuus ja tyoterveys seka kiinteistopal-
velualalla luottamusmiesten esiin nostamat asiat ja henkilostéedut. Muilla toi-

mialoilla yleisimmin esiin noussut teema liittyi henkilostoetuihin.

Avoimien vastausten perusteella luottamusmiehen kokemus oli yhteydessa
vuoropuhelussa kasiteltyihin teemoihin. Vahemman kokeneiden luottamus-
miesten vastauksissa mainittiin arjen kaytantoihin ja vuoropuhelun yleiseen to-
teuttamiseen liittyvia asioita. Kokeneemmat luottamusmiehet nostivat esiin
my0s jarjestelmiin, prosesseihin ja johtamisen kehittdmiseen liittyvia teemoja.
Kokemuksen karttuessa vuoropuhelun aiheet vaikuttivat monipuolistuvan ja
muutamissa vastauksissa esiintyi myds konsernitason teemoja. On kuitenkin

huomioitava, ettd maininnat olivat paaosin yksittaisia.

Samankaltainen kehityssuunta oli nahtavissa myos organisaation koon mu-
kaan tarkasteltuna. Alle 50 tyontekijan organisaatioissa vastaukset liittyivat
useammin arjen kaytantoihin, 50-249 tyontekijan organisaatioissa hyvinvoin-
tiin ja suuremmissa organisaatioissa paikalliseen sopimiseen ja turvallisuu-
teen. Kuten aiemmin todettiin, pidempaan tehtavassa toimineet luottamusmie-
het sijoittuivat useammin suuriin organisaatioihin, mika saattaa osaltaan selit-
taa luottamusmiehen kokemuksen ja organisaation koon valista yhteytta vuo-

ropuhelun teemoissa.

Kokonaisuutena aineisto antoi kuvan siita, etta vuoropuhelu painottui padaosin
taloudellisiin ja toiminnan kannalta konkreettisiin teemoihin seka tyohyvinvoin-
tiin. Teemojen painotuksissa oli nahtavissa eroja seka toimialan etta organi-

saation koon mukaan.
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5.5 Vuoropuhelun hyddyllisyys ja vaikutusmahdollisuudet

Vuoropuhelun koettu hyodyllisyys riippui erityisesti sen sisallosta ja vuorovai-
kutuksen laadusta. Vaittamat arvioitiin asteikolla 1—4 (1 = taysin eri mielta, 4 =
taysin samaa mieltd). Taulukko 3 osoittaa, ettd aineiston korkeimmat keskiar-
vot saivat vaittamat "vuoropuhelussa kasitelladn henkildston kannalta tarkeita
aiheita” (ka 3,2) ja "vuoropuhelu koetaan avoimeksi ja rakentavaksi” (ka 3,1).
Toimialoittain ja organisaation koon mukaan havaittiin eroja. "Muut toimialat”
arvioivat molemmat vaittamat keskiarvoa myoénteisemmin (ka 3,4), kun taas
vartiointi- ja kiinteistopalvelualalla arviot jaivat 2,9:aan. Pienissa, alle 20 hen-
kilon organisaatioissa henkilostolle tarkeiden aiheiden kasittely koettiin kes-
kiarvoa vahvemmaksi (ka 3,4) ja muut toimialat-ryhmassa koettiin, etta tyon-

antaja ja henkil6ston edustaja ymmartavat toistensa nakemyksia (ka 3,5).

Taulukko 3. Vuoropuhelun hyddyllisyys ja vaikutusmahdollisuudet
1 2 3 4

Taysin eri Osittain Osittain sa- | Taysin sa-

Kes-

mielté erimielta | maamieltd | maa mielta | Kiarvo

Vuoropuhelussa kasitellaan
asioita riittavan perusteellisesti

Vuoropuhelussa kasitellaan
henkiloston kannalta tarkeita 3% 13 % 44 % 41 % 3,2
aiheita

Tyonantaja ja henkiloston
edustajat ymmartavat toistensa 3% 20 % 53 % 25 % 3,0
nakemyksia

Vuoropuhelu johtaa konkreetti-
siin toimenpiteisiin

Henkildsto saa tiedon keskus-
telujen lopputuloksista
Vuoropuhelu on avointa ja ra-
kentavaa

Vuoropuhelussa huomioidaan
henkildston nakemykset
Vuoropuhelulla voidaan aidosti
vaikuttaa paatdksentekoon
Tybnantaja jakaa riittavasti tie-
toa vuoropuhelun tueksi

5% 22 % 45 % 28 % 3,0

5% 29 % 49 % 18 % 2,8

12% | 35% 35 % 18 % 2,6

5% 15 % 49 % 31 % 3,1

6 % 25% 49 % 21 % 2,8

13% | 28% 40 % 20 % 2,7

8 % 30 % 40 % 23 % 2,8

Vuoropuhelun vaikuttavuutta koskeva vaittama “vuoropuhelulla voidaan ai-

dosti vaikuttaa paatoksentekoon” sai koko aineistossa keskiarvoksi 2,7.
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Kuviosta 10 nahdaan vaittaman toimialakohtaisia eroja. Vartiointialalla (2,9) ja
"muilla toimialoilla” (2,9) arviot olivat korkeampia kuin aineiston keskiarvo, kun
taas kiinteistopalvelualalla (2,4) ne jaivat alhaisemmiksi. Kiinteistopalvelualan

vastaajista yli puolet (61 %) oli vaittdman kanssa eri mielta.

Vuoropuhelulla voidaan aidosti vaikuttaa paatdksentekoon
(1=tdysin eri mieltd, 4=tdysin samaa mieltd)

MATKAILU- JA RAVINTOLA-ALA
KIINTEISTOPALVELUALA
| | | |

m Tdysin eri mielta  m Osittain eri mielta  m Osittain samaa mieltd ™ Tdysin samaa mielta

Kuvio 8. Vuoropuhelun vaikuttavuus paatdksentekoon toimialoittain

Tiedonkulkuun liittyva vaittama "henkilosto saa tiedon keskustelujen lopputu-
loksista” sai koko aineiston alhaisimman keskiarvon 2,6. Organisaation koon
mukaan tiedonkulku koettiin toimivimmaksi pienissa, alle 50 henkildn organi-
saatioissa (ka 2,9), kun taas yli 250 henkil6a tyollistavissa organisaatioissa
keskiarvo jai 2,4:4an ja 55 % vastaajista oli vaittdman kanssa eri mielta. Toi-
mialoittain mydnteisimmat arviot saatiin muilla toimialoilla (ka 3,1), kun taas
heikoimmat arviot raportoitiin vartiointi- (ka 2,3) ja kiinteistopalvelualalla (ka
2,4). Kiinteistdpalvelualan vastaajista 18 % ilmoitti olevansa vaittdman kanssa

taysin eri mielta.

Avoimeen kysymykseen "Mita haasteita tai kehitystarpeita naet tyopaikkasi

vuoropuhelussa?” saatiin 97 vastausta, joista 88 kasitteli vuoropuhelun
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haasteita tai kehittamistarpeita. Vastauksissa toistuivat erityisesti avoimuuden
ja tiedonkulun puutteet, henkiloston rajalliset vaikuttamismahdollisuudet seka
valmistautumiseen liittyvat haasteet, kuten asioiden tuominen kasittelyyn myo-
haisessa vaiheessa tai ilman ennakkomateriaaleja. Vastaajat kuvasivat myds
vuoropuhelun jaavan usein tyonantajan yksipuoliseksi tiedottamiseksi, eika
sen koettu johtavan konkreettisiin muutoksiin. Lisaksi vastauksissa nousi esiin

luottamuksen, kuuntelemisen ja kunnioituksen puute.

Haasteet olivat paaosin samansuuntaisia toimialasta riippumatta, mutta ha-
vaittavissa oli painotuseroja. Kaupan alalla esiin nousi kokemus siita, etta tyon-
tekijoiden nakemyksia ei oteta riittavasti huomioon ja tiedonkulku on puutteel-
lista. Matkailu- ja ravintola-alalla mainittiin tydnantajan haluttomuus kayda ai-
toa vuoropuhelua. Kiinteistopalvelualalla koettiin, ettei asioihin voida vaikuttaa
ja suuret ja hajautetut organisaatiot hankaloittivat vuoropuhelua. Organisaa-
tion koon mukaan tarkasteltuna pienissa tyopaikoissa haasteita aiheuttivat
kiire ja avoimuuden puute ja suurissa organisaatioissa tiedon kulku ja maan-
tieteellisesti hajautetut organisaatiot. Myos luottamusmiesuran pituus nakyi
vastauksissa. Uran alkuvaiheessa olevat kuvasivat roolin vahaista arvostusta
ja tyénantajan kiinnostuksen puutetta vuoropuhelua kohtaan, kun taas pidem-
paan toimineet toivoivat henkilostolta aktiivisempaa osallistumista ja he koki-

vat, ettei vuoropuhelu tarjoa todellista mahdollisuutta vaikuttaa.

Kysymykseen "Mita myonteisia tuloksia ja onnistumisia vuoropuhelu on tuo-
nut.?” annettiin 77 vastausta. Tyypillisid mainintoja olivat luottamuksen vahvis-
tuminen ja yhteistyon paraneminen, henkilostdetujen ja palkitsemisen kehitys
seka arjen kaytantojen, kuten tyovuorojen ja taukojarjestelyjen, parantuminen.
Lisaksi vastauksissa mainittiin ohjeistusten, prosessien ja valvonnan selkeyty-
minen. Myodnteisina koettiin myos pienemmat, konkreettiset edistysaskeleet
tydhyvinvoinnissa ja tydolosuhteissa seka viestinnan avoimuuden ja johdon

kuunteluhalukkuuden lisdantyminen.

Vuoropuhelun myodnteiset tulokset vaihtelivat luottamusmiehen kokemuksen ja
organisaation koon mukaan. Vahemman aikaa tehtavassa toimineet kuvasivat

avoimuuden lisaantymista ja mahdollisuuksia osallistua tyopaikan kaytantojen
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kehittamiseen. Pidempaan toimineet tarkastelivat vuoropuhelua laajemmin ja
osin kriittisemmin. He toivat esiin edistysaskeleita esimerkiksi tydvuorojen, hy-
vinvoinnin ja prosessien kehittamisessa, mutta myos sen, etta muutokset ete-
nevat usein hitaasti ja vaativat pitkajanteista tyota. Suurissa yli 1 000 tyonteki-
jan organisaatioissa myonteiset vaikutukset liittyivat prosessien ja ohjeistusten
kehittamiseen, henkilostoetuihin seka johdon ymmarryksen lisaantymiseen.
50-999 tyontekijan organisaatioissa painopiste oli konkreettisissa tyojarjeste-
lyissa, kuten tyovuoroissa, taukokaytanndissa ja hyvinvoinnin tukemisessa.
Pienissa alle 50 tyontekijan organisaatioissa aineisto oli vahaista, eika esiin

noussut selkeita teemoja.

Toimialoittain tarkasteltuna kaupan alalla mainittiin tydvuorosuunnitteluun ja
taukokaytantoihin liittyvia parannuksia. Kiinteistopalvelualalla tuotiin esiin yh-
teisymmarryksen lisaantyminen seka henkildostoetujen kehittyminen ja mat-
kailu- ja ravintola-alalla pienet, mutta konkreettiset parannukset tyontekijoiden
tydoloihin, kuten taukoihin ja tydaikoihin. Muut toimialat -ryhman vastauksissa

nakyi yhteistydn parantuminen tydnantajan ja henkiloston valilla.

Aineisto antaa viitteita siita, ettd vuoropuhelu tuottaa myodnteisia tuloksia sil-
loin, kun se oli sdanndllista, hyvin valmisteltua ja siihen sitoudutaan. Tallin
vuoropuhelun koettiin johtavan konkreettisiin parannuksiin, toimintatapojen

selkeytymiseen seka keskinaisen luottamuksen vahvistumiseen.

5.6 Yleisarvio ja kehitysehdotukset

Vuoropuhelun kokonaisarvio oli aineiston perusteella paaosin myonteinen. Ky-
selyn 195 vastaajasta 84 % koki vuoropuhelun toteutuvan erittain tai melko
hyvin (kuvio 11).
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96 Kuinka hyvin yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelu mielestasi toteutuu
kokonaisuutena tyopaikallasi?

0,5
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0,3

0,2

ERITTAIN HUONOSTI MELKO HUONOSTI MELKO HYVIN ERITTAIN HYVIN

Kuvio 9. Vuoropuhelun toteutuminen kokonaisuutena

Toimialoittain tarkasteltuna vuoropuhelu arvioitiin toteutuvan parhaiten "muilla
aloilla”, jossa 100 % vastaajista koki sen toteutuvan melko tai erittain hyvin.
Myds vartiointialalla (89 %) ja kaupan alalla (88 %) vuoropuhelu arvioitiin paa-
osin onnistuneeksi. Matkailu- ja ravintola-alalla osuus oli 77 % ja kiinteistopal-
velualalla 73 %. Kiinteistopalvelualalla 27 % vastaajista arvioi vuoropuhelun
toteutuvan huonosti, mika oli korkeampi osuus kuin muilla toimialoilla. Myos
organisaation koko ja luottamusmiehen kokemus vaikutti arvioihin. Pienissa,
alle 20 henkilda tydllistavissa organisaatioissa 100 % vastaajista koki vuoro-
puhelun toteutuvan erittdin hyvin tai melko hyvin ja yli 1000 henkil6a tyollista-
vissa organisaatioissa osuus oli 81 %. Alle kaksi vuotta luottamusmiehena toi-
mineista 74 % arvioi vuoropuhelun toteutuvan erittain tai melko hyvin, kun taas

yli kahdeksan vuoden kokemuksen omaavista vastaava osuus oli 90 %.

Avoimeen kysymykseen "Mita asioita tulisi kehittaa, jotta vuoropuhelu tyopai-
kallasi toimisi paremmin?” saatiin 81 vastausta, joissa nousi selkeasti esiin
kaksi keskeista kehittamiskohdetta, joista ensimmainen liittyi viestinnan ja tie-
donkulun parantamiseen seka ennakkotiedon ja -materiaalien jakamiseen riit-
tavan ajoissa. Vastaajien mukaan vuoropuhelu karsi siita, etta kasiteltavia asi-
oita koskeva tieto saapui usein myohassa, puutteellisena tai vain osalle
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henkilostoa. Tama vaikeutti valmistautumista ja heikensi mahdollisuuksia
kayda aidosti rakentavaa keskustelua. Lisaksi toivottiin selkeampia ja yhden-
mukaisempia viestintdkanavia, jotta tiedonkulku ei jaisi yksittaisten henkildiden

vastuulle.

Toinen keskeinen kehittamisteema koski vuoropuhelun jarjestamista ja kay-
tannon toteutusta. Vastaajat pitivat tarkeana, etta tapaamiset ovat saannalli-
sia, niihin on varattu riittavasti aikaa ja mukana on paatosvaltaisia edustajia.
Vastaajien kokemuksen mukaan vuoropuhelun jaadessa tyonantajan yksi-
suuntaiseksi tiedottamiseksi tai jo tehtyjen paatosten esittelyksi, yhteinen ke-
hittdminen jaa vahaiseksi. Lisaksi toivottiin, etta keskusteluissa kasiteltaisiin
talousasioiden lisaksi arjen kaytantoja, tydohyvinvointia ja henkildston esiin nos-

tamia teemoja.

Taustatekijoilla ei nayttanyt olevan merkittavaa vaikutusta esiin nousseisiin ke-
hittamistarpeisiin. Kaikissa vastaajaryhmissa nousi esiin samat teemat, kuten
viestinnan ja tiedonkulun haasteet seka tarve selkeammille toimintatavoille ja
aidolle vuorovaikutukselle. Vastaajien mukaan vuoropuhelua voitaisiin paran-
taa avoimella ja ennakoivalla tiedonkululla. Lisaksi vastaajat kokivat, etta en-
nakkoon sovitut ja hyvin valmistellut tapaamiset edesauttavat yhteisen ymmar-

ryksen syntymista ja vahvistavat luottamusta tyopaikoilla.

5.7 Ammattiliiton tuki vuoropuhelun kehittamiseen

Kysyttaessa, millaista tukea ammattiliitto voisi tarjota luottamusmiehille vuoro-
puhelun kehittamiseksi, 187 vastaajasta valtaosa koki tarvitsevansa jonkin-
laista tukea ja 76 % valitsi vahintdan yhden tukimuodon. Taulukosta 4 nah-
daan, etta eniten toivottiin koulutusta yhteistoimintalaista seka neuvottelutai-
toihin liittyvaa koulutusta. Lisaksi moni vastaaja kaipasi materiaaleja, neuvon-
taa seka keskustelu- ja sparraustukea. Avoimissa vastauksissa mainittiin li-
saksi tarve tiivistetylle materiaalille seka koulutuksen ja tiedon tarjoamiselle

my0Os englanniksi.
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Taulukko 4. Ammattiliiton tarjoaman tuen tarve

Tuen tarpeen muoto n Prosentti
Koulutusta yhteistoimintalaista 99 53 %
Koulutusta neuvottelutaitoihin 97 52 %
Materiaalia ja neuvontaa 78 42 %
Keskustelutukea tai sparrausta 62 33 %
Muuta, mita? 6 3%
En koe tarvitsevani tukea 45 24 %

Neljannes vastaajista (24 %) ei kokenut tarvitsevansa tukea ammattiliitolta.
Tuen tarve oli vahaisinta kokeneimpien luottamusmiesten joukossa ja yli kah-
deksan vuotta tehtavassa toimineista 31 % ilmoitti, ettei koe tarvitsevansa tu-
kea. My&s organisaation koolla oli yhteys tuen tarpeen muotoon. Suurissa, yli
1000 tydntekijan organisaatioissa korostui erityisesti koulutuksen tarve. Yh-
teistoimintalakikoulutusta toivoi 65 % ja neuvottelutaitokoulutusta 61 % vas-
taajista. Pienissa, alle 20 henkilon organisaatioissa sen sijaan materiaalia ja

neuvontaa toivottiin eniten (57 %).

Toimialoittain tarkasteltuna matkailu- ja ravintola-alan luottamusmiehet toivoi-
vat muita useammin koulutusta neuvottelutaitoihin (64 %). Vartiointialalla oli
suhteellisesti eniten vastaajia, jotka eivat kokeneet tarvitsevansa tukea, mutta
tukea kaivanneiden joukossa korostuivat keskustelutuki ja sparraus (50 %).
Vaikka osa vastaajista ei koe tarvitsevansa tukea, enemmiston esittamat tar-
peet viittaavat siihen, etta ammattiliitolla on tarkea rooli luottamusmiesten

osaamisen vahvistamisessa ja vuoropuhelun kehittamisessa tyopaikoilla.

6 JOHTOPAATOKSET

TyOpaikan toimintakulttuurin kehittdminen perustuu tyénantajan ja henkildston
valiseen tiiviiseen vuorovaikutukseen, jonka perustana on tydpaikalla kaytava

vuoropuhelu. Sen tavoitteena on vahvistaa henkiloston
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vaikutusmahdollisuuksia ja luoda saanndllinen keskustelukaytanté ajankohtai-
sista ja tarkeista asioista. Henkiloston edustajalla on oikeus tuoda esiin nake-
myksensa ja saada siten tilaisuus vaikuttaa paatoksentekoon ja tydnantajalla
puolestaan on velvollisuus kuunnella niitd. Vuoropuhelu tarjoaa tyonantajalle
my0s arvokasta tietoa henkildstosta ja tydpaikan kehittamistarpeista. (Lehto &
Engblom, 2022, luku s. 51.)

Tutkimuksessa saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin, miten edella kuvattu
yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelu toteutuu yksityisten palvelualojen
tyopaikoilla, onko se saanndllista ja mita asioita vuoropuhelussa kasitellaan.
Tulokset osoittavat, ettd vuoropuhelu on saatu hyvin kayntiin ja vakiinnutettua
osaksi arkea. Sen maara ja saannollisyys koetaan riittaviksi ja yhteistoiminta-
lain 8 §:ssa@ mainittuja asioita kasitelladn suhteellisen kattavasti. Keskeiseksi
kehittdmiskohteeksi nousivat puolestaan lain 2 luvun 10 §:n tiedonkulkuun ja

valmistautumiseen liittyvat velvoitteet.

Yhteistoimintalaki asettaa vuoropuhelulle seka ohjaavia etta velvoittavia laa-
dullisia vaatimuksia. Lain 7 §:n 3 momentti edellyttaa, ettd vuoropuhelun on
oltava rakentavaa ja asianmukaista siten, ettd molemmat osapuolet huomioi-
vat toistensa edut, tarpeet ja aseman, kun taas lain 1 § korostaa molemmin-
puolista myoétavaikutusvelvollisuutta. (Paanetoja & Salminen, 2023, s. 76-77.)
Tama velvollisuus edellyttaa, etta tydonantajan on toimittava niin, etta vuoropu-
helu toteutuu aidosti. Tydnantajan on myos huolehdittava riittdvasta ja oikea-
aikaisesta tiedonkulusta ja suhtauduttava vakavasti henkiloston edustajan te-
kemiin aloitteisiin. Henkildston edustajan on puolestaan suhtauduttava raken-
tavasti tyonantajan ratkaisuihin ja esitettyjen ehdotusten tulee olla realistisia.
(Parnila, 2022, s. 34-35.) Vaikka laki asettaa vuoropuhelulle myds laadullisen
vaatimuksen, henkiloston edustajat kokivat, ettei vuoropuhelu ole aina raken-
tavaa, eika silla voida vaikuttaa paatoksentekoon: pelkka tekninen toteutus ei

takaa vuoropuhelun aitoutta.

Vuoropuhelun pohjana tulisi Lehto & Engblomin (2022, s. 60) mukaan olla yh-
teistoimintalain 9 §:ssa tarkoitettu tydyhteison kehittdmissuunnitelma. Kyselyn

vastaajista 6 % kertoi, ettei kehittdmissuunnitelmaa kasitellda koskaan osana
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vuoropuhelua. Vastaaijia oli kaikista organisaation kokoluokista. Tama herat-
taa kysymyksen, johtuuko tilanne siita, ettei suunnitelmaa ole laadittu lainkaan
vai siita, ettei se ole vakiintunut osaksi vuoropuhelua. Toisaalta "muut toi-
mialat” -vastaajista kukaan ei ilmoittanut, ettei suunnitelmaa kasitella, mika viit-
taa siihen, etta ainakin heidan tyopaikoillaan suunnitelma on olemassa ja sita
hydodynnetaan osana vuoropuhelua ainakin ajoittain. Tyoyhteison kehittamis-
suunnitelman rooli ja kayttd vuoropuhelun tukena voisi siten olla kiinnostava

aihe erilliselle tutkimukselle.

Tutkimustulokset vastasivat myos toiseen tutkimuskysymykseen: kokevatko
luottamusmiehet tarvetta koulutukselle tai muunlaiselle tuelle ammattiliitolta.
Tulokset osoittivat, etta ammattiliiton tarjoama tuki koetaan tarpeelliseksi, mika
korostaa liiton keskeista roolia luottamusmiesten tukemisessa vuoropuhelun
kehittamiseksi. Vaikka kaikki vastaajat eivat koe tarvitsevansa lisatukea, koko-
naisuus viittaa siihen, etta koulutukset, neuvontakanavat ja selkeasti jasen-
nelty tukimateriaali vahvistavat edellytyksia rakentavalle vuoropuhelulle ty6-

paikoilla.

Vuoropuhelua kaydaan myods pienemmissa organisaatioissa, joissa laki ei sita
edellyta. Vuoden 2025 lakimuutos kevensi vuoropuheluun liittyvia velvoitteita
pienissa yrityksissa ja nahtavaksi jaa, miten muutos otetaan tyopaikoilla vas-
taan. Toivottavaa on, etta lakimuutoksesta huolimatta vuoropuhelu jatkuu niilla
tydpaikoilla, joissa se on jo kaynnistynyt. Yhteistoimintalaki tarjoaa hyvan poh-
jan rakentavalle toimintakulttuurille, jossa vuorovaikutusta ja tiedonkulkua vah-
vistetaan yhdessa. Kuten hallituksen esityksessa (HE 159/2021, luku 3) tode-
taan, lainsaadanto ei yksin takaa hyvia vuorovaikutussuhteita, mutta sen
avulla voidaan edistaa yhteistoimintaa erityisesti niissa yrityksissa, joissa sita

ei muuten valttamatta olisi.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta vuoropuhelu on teknisesti saatu
kayntiin ja osaksi tyOpaikkojen kaytantdja. Sen laadullisessa toteutumisessa
on kuitenkin viela parannettavaa. Toimiva vuoropuhelu edellyttaa, ettd molem-
mat osapuolet sitoutuvat aidosti kasittelemaan vuoropuhelun kohteena olevia

asioita, noudattavat valmistautumiseen ja tiedonkulkuun liittyvia velvoitteita
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seka hyodyntavat keskusteluissa esiin tulevia nakdkulmia. Laadukas vuoropu-
helu vahvistaa henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja tarjoaa tyonantajalle ar-

vokasta tietoa tyOyhteison kehittdmistarpeista.

7 POHDINTA

Tutkimuksen vahvuutena voidaan pitaa aineiston kohtalaista kokoa (243 vas-
tausta, vastausprosentti noin 27 %) sekad vastaajien monipuolisia taustoja.
Vastaajia oli useilta yksityisten palvelualojen toimialoilta, eri kokoisista organi-
saatioista ja eri pituisen luottamusmieskokemuksen omaavista ryhmista.
Tama mahdollisti vuoropuhelun toteutumisen tarkastelun useista nakokulmista

ja syvensi tulosten tulkintaa.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa se, ettd vastausprosentti jai noin 27
prosenttiin. Vastausprosentit vaihtelevat tutkimusaiheen, kyselyn jakelutavan
seka kohderyhman mukaan. Useissa tutkimuksissa 20-30 %:n vastauspro-
sentti katsotaan hyvaksyttavaksi, mutta aineistossa saattaa kuitenkin esiintya
vaaristymia, silla vastaukset voivat korostaa tiettyja vastaajaryhmia. (Webro-
pol, 2024.) Erityisesti ne luottamusmiehet, jotka suhtautuvat vuoropuheluun
joko myonteisesti tai kriittisesti, saattoivat vastata aktiivisemmin, mika voi hei-
kentaa tulosten yleistettavyytta. Lisaksi joillakin toimialoilla ja pienemmissa or-
ganisaatiokokoluokissa vastaajamaarat jaivat vahaisiksi, minka vuoksi naiden
ryhmien tuloksia ei voida yleistda koko toimialaa tai organisaatiokokoluokkaa
koskeviksi. Nama rajoitteet on pyritty tuomaan esiin tulosten raportoinnissa,
eikd aineistoa ole esitetty koko perusjoukkoa kuvaavana. On myds huomioi-
tava, etta tulokset perustuvat vastaajien subjektiivisiin arvioihin eivatka ne valt-
tamattd anna taysin kattavaa kuvaa vuoropuhelun toteutumisesta. Taman
vuoksi johtopaatoksiin on suhtauduttava varovaisesti. Toisaalta tutkimuksen
laatua vahvistaa se, etta avoimet vastaukset syvensivat maarallisia tuloksia ja

toivat esiin vuoropuheluun liittyvia haasteita.
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Tutkimuksen raportoinnissa noudatettiin hyvan tieteellisen kaytannén (HTK)
perusperiaatteita, joiden mukaan tutkimus tulee suunnitella ja toteuttaa rehel-
lisesti seka raportoida avoimesti ja puolueettomasti (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta, 2023, s.11-12). Kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista ja vas-
taajien anonymiteetti turvattiin, eika aineistosta ole mahdollista tunnistaa yksit-
taisia henkiloita, tyopaikkoja tai organisaatioita. Tama on tarkeaa, koska tutki-
mus kasittelee tyopaikan sisaisia kaytantoja ja tydnantajan toimintaa. Tulokset
on esitetty rehellisesti ja tasapuolisesti, tuoden esiin seka vuoropuhelun myon-
teiset kokemukset etta sen puutteet ja kehittamistarpeet. Vastauksia ei ole va-
likoitu tukemaan mitaan ennakko-oletuksia, vaan ne on esitetty sellaisina kuin
ne aineistosta ilmenevat. Liséksi on huomioitu, etta tuloksia ei voi yleistaa kaik-

kiin tyopaikkoihin. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019 s. 7-9.)

Tyolainsaadanto, erityisesti yhteistoimintalaki, on tullut minulle tutuksi tyossani
paaluottamusmiehena, minka vuoksi tyopaikkojen vuoropuhelu kiinnosti mi-
nua opinnaytetyoni aiheena. Prosessi kehitti osaamistani erityisesti lain tulkin-
nan nakokulmasta. Pelkka lain teksti ei viela avaa sen merkitysta, vaan syval-
lisempi ymmarrys edellyttaa perehtymista lain valmisteluaineistoon ja taustoi-
hin. Kyselyn laatiminen, toteuttaminen ja aineiston analysointi olivat uusia ja
opettavaisia kokemuksia. Myos tekoalyn hyddyntaminen oppimisessa oli mi-
nulle uutta. Opintojen alussa en ollut koskaan kayttanyt tekoalya ja suhtauduin
siihen varauksella. Kuvittelin, etta sen hyodyntaminen osoittaisi oman ajattelun
koyhyytta. Nyt nden asian toisin ja tekoaly on osoittautunut hyddylliseksi tyo-
kaluksi ideointiin ja suurten tietomaarien jasentamiseen. Tekoalyn kayttami-
nen on toisaalta saastanyt aikaa, mutta samalla lisannyt ymmarrysta siita, etta
sen tuottama data ei laheskaan aina ole taysin luotettavaa tai laadukasta. Te-
koalysta on siis paljon apua, mutta ainakaan viela se ei pysty korvaamaan ih-

misen omaa ajattelua.

Opinnaytetyon toimeksiantaja, Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, voi kayttaa
tutkimuksen tuloksia edunvalvonnan seka koulutusten ja materiaalien suunnit-
telun tukena. Tulokset antavat kokonaiskuvan vuoropuhelun toteutumisesta ja
osoittavat toimialakohtaisia eroja, joita voidaan hyédyntaa edunvalvonnan ke-

hittamisessa ja kohdentamisessa toimialakohtaisten tarpeiden mukaan.
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Tutkimustietoa voidaan kayttda myds luottamusmiehille suunnattavan koulu-
tuksen ja urapolkujen kehittamisessa, silla se lisaa ymmarrysta heidan erilai-

sista tarpeistaan.

Tutkimuksesta saatiin ajankohtaista ja kaytannonlaheista tietoa yhteistoimin-
talain edellyttaman vuoropuhelun toteutumisesta yksityisilla palvelualoilla luot-
tamusmiesten nakokulmasta. Jatkossa tutkimusta voisi laajentaa tarkastele-
malla vuoropuhelua myds tydnantajapuolen nakokulmasta. Lisaksi yhteistoi-
mintalain muutoksen vaikutuksia olisi perusteltua tarkastella pidemmalla aika-

valilla.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Kyselylomake: Yhteistoimintalain edellyttama vuoropuhelu tyépaikalla

TAUSTATIEDOT

Toimitko yrityksesséasi luottamusmiehend? Mika seuraavista vastaa rooliasi parhaiten?
O Paaluottamusmies

I Alueellinen paaluottamusmies

U Luottamusmies

U Alueellinen luottamusmies

O Toimipaikkakohtainen luottamusmies

U En toimi luottamusmiehend (Vastaus johtaa kyselyn paattymiseen)

0 Muu, mika?

Kauanko olet toiminut luottamusmiehena?
O Alle 2 vuotta

0 2-4 vuotta

O YLli 4 mutta alle 8 vuotta

1 8 vuotta tai yli

Toimiala, jolla tyoskentelet:
O Kaupan ala

[0 Matkailu- ja ravintola-ala
O Kiinteistopalveluala

O Vartiointiala

O Muu, mika?

Kuinka monta tyontekijaa yrityksesséa tyoskentelee?
O Alle 20

020-49

050-249

0 250-999

11000 tai enemman

"Tyénantajan on kaytédva sdannénmukaista vuoropuhelua henkiléstén
edustajan kanssa yrityksen tai yhteisén toiminnan sekéa tyéyhteison kehit-
tamiseksi lain piiriin kuuluvissa asioissa. Vuoropuhelulla tarkoitetaan
tybnantajan ja henkil6ston edustajan vélisté asioiden kéasittelya." (Yhteis-
toimintalaki 1333/2021, 2 luku 6 §.)

Tyonantajan kanssa kdydaan yhteistoimintalain edellyttdamaa saannéllistd vuoropuhelua
O Kylla

O Ei

[0 En osaa sanoa (Vastaus johtaa kyselyn paattymiseen)

Ei vastaus johtaa kysymykseen: Miksi vuoropuhelua ei kdyda? Ja sen jalkeen kysely paattyy.
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Miksi vuoropuhelua ei kdyda? Voit valita useamman

0 En ole tiennyt, ettd vuoropuhelua tulee lain mukaan kayda

O Tyonantajani ei ilmeisesti tieda, etta vuoropuhelua tulee lain mukaan kayda

O Tyonantajani ei kdy kanssani vuoropuhelua pyynndéistani huolimatta

[0 Olen uusi luottamusmiestehtavassa, enka ole ehtinyt vield sopia asiasta tydnantajani kanssa
O Muu, mika?

2. VUOROPUHELUN MAARA JA SAANNOLLISYYS

Olen itse tehnyt aloitteen tyénantajalle vuoropuhelun kdymiseksi
O Kylla
OEi

Tyonantaja kutsuu vuoropuheluun ilman erillista pyyntoa
O Kylla
OEi

Kuinka usein vuoropuhelua kdydaan tyopaikallasi?

O Vuoropuhelua kdydaan yhteistoimintalain mukaisesti kvartaaleittain

O Vuoropuhelua on sovittu kdytavan harvemmin kuin nelja kertaa vuodessa
O Vuoropuhelua on sovittu kdytdvan useammin kuin nelja kertaa vuodessa

Vuoropuhelun maéra on riittdva asioiden kasittelyyn
O Kylla
OEi

Avoin kysymys
Mita parannuksia toivoisit vuoropuhelun saannoéllisyyteen tai maaraan?

3. VUOROPUHELUN SISALTO JA AIHEET

Arvioi, kuinka usein seuraavat asiat ovat vuoropuhelun aiheena.

(1 = Ei koskaan, 2 = Harvoin, 3 = Usein, 4 = Hyvin usein)

Tyopaikalla sovellettavat sdannot, kdytannot ja toimintaperiaatteet
Tyon ja tybaikojen jarjestelyt

Tydyhteison kehittamissuunnitelma

Henkiloston osaamistarpeet ja osaamisen kehittdminen
Tybhyvinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen

Monimuotoisuus ja tasa-arvo

Tuottavuus ja tehokkuus

Yrityksen kehitysnakymat ja taloudellinen tilanne

Tybvoiman kayttotavat sekd henkildston rakenne
Tyoévoiman kehitys ja tyollisyystilanne

oooooooooag-=
OoOoOoOoOooOooOooOoogams

Avoin kysymys:
Mita muita teemoja vuoropuhelussa késitelldaan?

0 O [

oooooooooo»



4. VUOROPUHELUN HYODYLLISYYS JA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4:
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(1=Taysin eri mieltd, 2 = Osittain eri mielta, 3 = Osittain samaa mieltéd 4 = Tdysin samaa mielté)

1
Vuoropuhelussa kasitellaan asioita riittadvan perusteellisesti.
Vuoropuhelussa kasitellaan henkiloston kannalta tarkeita aiheita.
Tybnantaja ja henkiloston edustajat ymmartavat toistensa nakemyksia.
Vuoropuhelu johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin.

Henkilosto saa tiedon keskustelujen lopputuloksista.

Vuoropuhelu on avointa ja rakentavaa.

Vuoropuhelussa huomioidaan henkildston nakemykset.
Vuoropuhelulla voidaan aidosti vaikuttaa paatoksentekoon.

OoooooOooooao

Tybnantaja jakaa riittavasti tietoa vuoropuhelun tueksi.

Avoin kysymys:
Mita haasteita tai kehitystarpeita naet tyépaikkasi vuoropuhelussa?

Avoin kysymys:
Millaisia myonteisia tuloksia tai onnistumisia vuoropuhelu on mielestési tuonut?

5. YLEISARVIO JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

2

Oooooooooao

3

Oooooooooao

Kuinka hyvin yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelu mielestéasi toteutuu kokonaisuutena

tyopaikallasi?

O Erittain hyvin

O Melko hyvin

O Melko huonosti
U] Erittdin huonosti

Avoin kysymys:
Mita asioita tulisi kehittaa, jotta vuoropuhelu tyépaikallasi toimisi paremmin?
Voit antaa esimerkkeja kdytannon toimista, viestinnasta, kasiteltavista asioista tmv.

Millaista tukea ammattiliitto voisi tarjota tyopaikkasi vuoropuhelun kehittamiseen?

0 Koulutusta yhteistoimintalaista
O Koulutusta neuvottelutaitoihin
0 Keskustelutuki / sparraus

[J Materiaalia ja neuvontaa

[J En koe tarvitsevani tukea

0 Muu, mika?

Kiitos vastauksistasi. Halutessasi voit jattaa yhteystietosi lahjakorttien ar-
vontaa varten.

ooooooooo s
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