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Johdanto

Tassd katsauksessa'! tarkastellaan tyonanta-
jien ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa
eli sosiaalista dialogia, seka siihen olennaises-
ti liittyvaa luottamusta. Katsauksessa hyddyn-
netddn seka taustakirjallisuutta ettd Euroopan
laajuista kyselyaineistoa, jonka kautta tarkas-
tellaan etenkin johdon nakemyksia sosiaalises-
ta dialogista ja naiden ndkemysten muutosta
vuosina 2009-2013. Eri tasoilla kdytavan so-
siaalisen dialogin on sanottu olevan Euroopan
sosiaalisen mallin avaintekija, ja vaikuttavan
tarkealla tavalla taloudellisen tehokkuuden ja
tyon laadun yhdistamiseen (Eurofound 2015,
11). Tyontekijoiden neuvottelumahdollisuudet
ja yhteistoiminta tydpaikoilla on my6s ndhty
yhtena selityksena Pohjoismaiden hyville tyo-
eldman laadulle (Gallie 2003).
Eurooppalainen tyd- ja elinolojen kehitys-
ja tutkimuslaitos (Eurofound) maarittelee so-
siaalisen dialogin prosesseina, joihin osallistu-
vat tunnustetut tydnantajia ja -tekijoita edus-
tavat organisaatiot. Tyontekijapuolen osallis-
tuminen voi rajoittua pelkkaan tiedon saantiin
johdon taholta, tai se voi olla laajempaa ulot-
tuen konsultointiin, neuvotteluihin ja osallis-
tumiseen paatoksenteossa. Dialogi voi siis ot-
taa erilaisia muotoja ja tapahtua esimerkiksi
tydpaikkaneuvoston (works council) tai am-
mattiliittojen ja niiden luottamushenkil6i-
den kautta. Dialogia voidaan kiyda eri tasoil-
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la aina kansallisesta tasosta tyopaikkatasolle.
(Eurofound 2010; 2012). Taman katsauksen
empiirinen aineisto késittelee etenkin tyo-
paikkatasolla tapahtuvaa sosiaalista dialogia,
mutta on kuitenkin pidettidva mieless3, ettd
kansallisella tasolla tapahtuvat sosiaalisen di-
alogin prosessit voivat heijastua aina yksittdi-
siin toimipaikkoihin ja niissd kdytdvaan dia-
logiin asti.

Sosiaalisen dialogin laatu maaraytyy pit-
kalti johdon asenteiden ja heiddn prosessil-
le antamansa tuen pohjalta. Myds osapuo-
lien vdlinen korkea luottamus on tarkea te-
kija yhteistoiminnallisten tydmarkkinasuh-
teiden, seka tyontekijoiden ja johdon valisen
sitoutumisen rakentumisessa. (Adler 2001;
Eurofound 2012, 14; Eurofound 2015, 106.)
Zientara (2010) on kasitellyt sosiaalista dia-
logia seka tydpaikan hallintamekanismeja, ja
tuo esille yhteistyon, -ymmarryksen ja komp-
romissien tirkeyden seka johdon/tydnanta-
jien ettd tyontekijoiden etujen turvaamises-
sa; nama edut kun eivat valttamatta ole vas-
takkaisia. Han linkittaa yhteistyon ja komp-
romissihakuisuuden sosiaaliseen pddomaan
ja vastavuoroiseen luottamukseen, jotka ovat
tarkeitd yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
Tyontekijoiden ja -antajien edut eivét siis valt-
tamatta ole niin vastakkaiset, kuin saatetaan
kuvitella.
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Luottamuksen maarittely vaihtelee, mut-
ta monet tutkijat ovat kuitenkin samaa miel-
ta sen kriittisistd elementeista: Positiiviset
odotukset toisen osapuolen aikomuksista tai
kayttaytymisestd, sekd suostumus tulla suo-
jattomaksi. Luottamukseen siis liittyy riski
siitd, ettd toinen osapuoli saattaa tehda hait-
taa, mutta riskinoton vastapainona toimivat
positiiviset odotukset siitd, ettd toisen osa-
puolen toimet ovat loppujen lopuksi hyodylli-
sid. Kirjallisuudessa erotetaan laajalla tasolla
kaksi luottamuksen tyyppia, eli luottamus voi
olla henkil6iden valistd, mutta myos systee-
mista tai institutionaalista luottamusta jossa
luotetaan organisatoristen, institutionaalisten
ja sosiaalisten jarjestelmien toimintaan seka
niiden herattdmaan ja yllapitimaan luotetta-
vaan kayttaytymiseen. Luottamus voi siis koh-
distua henkildon, kollektiiviin tai persoonat-
tomaan jdrjestelmaan. (Adler 2001; Biljsma-
Frankema & Costa 2005; Rousseau ym. 1998.)
Sosiaalisessa dialogissa ja sen kdytdnteissa voi
siis ilmentya seka henkildidenvalista etta ins-
titutionaalista luottamusta.

Luottamus ei my6skaan ole staattista, vaan
se voi lisddntya tai vahenty3, havita ja myos
syntya uudelleen riippuen vuorovaikutuksesta
jayleisesta kontekstista. Se voi esimerkiksi ke-
hittya ajan myo6ta positiivisen vuorovaikutuk-
sen kautta, ja vaikuttaa myds sithen miten tu-
levia tapahtumia tulkitaan. Tydelamasuhteissa
luottamus voi johtaa tyontekijat uskomaan
tyOnantajien tarjoaman tiedon tarkkuu-
teen sekd hyviaksymdadan johdon paatokset.
Organisaatiokulttuurit, joissa tyontekijoilla
on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon
edistavatkin luottamusta johtoon, toisin kuin
hierarkkiset rakenteet. (Biljsma-Frankema &
Costa 2005; Holtz & Harold 2008; Rousseau
ym. 1998.)

Monesti huomio kiinnittyy siihen, luot-
tavatko tyontekijat tyonantajiinsa tai esi-
miehiinsd (esim. Holtz & Harold 2008).
Luottamuksen osalta on kuitenkin muistet-
tava yksi sen tarked ominaisuus, eli osapuo-
lien keskindinen riippuvuus: yhden osapuolen
intresseja ei voi saavuttaa ilman turvautumis-
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ta toiseen osapuoleen (Rousseau ym. 1998,
395). Sosiaalisessa dialogissa myds tyonanta-
jien ja toimipaikkojen johdon on luotettava sii-
hen, etta tyontekijaosapuoli ajaa yhteista etua.
Tassa katsauksessa keskidssa onkin juuri joh-
don ndkemykset ja odotukset sosiaalisen dia-
login sujuvuudesta ja hy6dyista. Tarkastelun
alle otetaan empiirinen kyselyaineisto neljas-
td eri maasta, jonka pohjalta ndita ndkemyksia
tarkastellaan myo6s toimipaikkakoon seka ajal-
lisen muutoksen osalta.

Nama neljd maata ovat Suomi, Ruotsi,
Saksa seka Puola, jotka poikkeavat toisistaan
mielenkiintoisella tavalla. Visser (2009) on
tyypitellyt viisi Euroopan alueelta 16ydetta-
vissa olevaa tyomarkkinasuhteiden mallia,
joiden voisi luulla heijastuvan myos tyopaik-
katason sosiaaliseen dialogiin. Suomi ja Ruotsi
edustavat kyseisessa tyypittelyssa pohjoista
mallia, mutta Suomi poikkeaa hieman muis-
ta Pohjoismaista tydlainsddadannon ja kolmi-
kantaneuvottelujen osalta (emt.). My6s Gallie
(2003) on nahnyt Suomen poikkeavan hie-
man muista Pohjoismaista tydelaman laatuun
ja tyontekijoiden osallisuuteen liittyvien ky-
symysten osalta.

Saksa on Visserin (2009) tyypittelyssa
selkea "keski-lansi”-eurooppalaisen mallin
edustaja (Centre-east industrial relation regi-
me). Saksan kiinnostavuutta lisda sen paljon
huomiota kerdnnyt tyépaikkaneuvosto -malli
(works council) joka edustaa toimipaikkatason
sosiaalista dialogia. Siind vahintaan viisi hen-
kea tyollistavien liikeyritysten tyontekijat aa-
nestavat keskuudestaan neuvoston, joka neu-
vottelee toimipaikan kaytdnnoista. Joissain
asioissa neuvostoilla on oikeus tiedonsaantiin
ja konsultointiin, ja joissain asioissa jopa ve-
to-oikeus johdon aloitteisiin. Tyopaikkatasolla
toimivat neuvostot ovat institutionalisoitunei-
ta tyévoiman edustuksen muotoja, joiden toi-
minta siis eroaa ammattiliittojen toiminnois-
ta. Muihin Lansi-Euroopan maihin verrattuna
Saksan tydpaikkaneuvostoilla on suhteellisen
laaja valta. (Jirjahn 2009.)

Puola kuuluu Visserin (2009) tyypittelyssa
"keski-itd”-eurooppalaiseen malliin (Centre-
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west industrial relation regime). Lisdksi Puolan
tekee kiinnostavaksi sen lyhyt perinne sosiaa-
lisessa dialogissa, sekd maan tydmarkkinasuh-
teissa ja kansallisessa keskustelussa vallitseva
vastakkainasettelun ja polarisaation ilmapiiri.
Jannitteet ovat ndhtavilla seka kansallisen etta
tyopaikkatason sosiaalisessa dialogissa. Syiksi
jannitteille on mainittu muun muassa tyo-
markkinaosapuolien kokemattomuus komp-
romissien hakemiseen tahtddvissa neuvotte-
luissa, sekd heikko sosiaalisen pddoman laa-
tu, joka vaikuttaa osapuolten toisiaan kohtaan
tuntemaan luottamukseen. (Zientara 2010.)

Katsauksen toteutus

Katsauksen aineistoina kdytetddn Euroop-
palaisen toimipaikkakyselyn (European
Company Survey, ECS) vuosina 2009 ja 2013
kerdttyja aineistoja. ECS on Eurofoundin sdan-
no6llisin véliajoin toteuttama Euroopan laajui-
nen kysely, joka on kohdistettu yli kymmenen
henked tyollistavien julkisen ja yksityisen sek-
torin toimipaikkojen johdolle (suuremmissa
toimipaikoissa henkil6stdjohdolle) seka tyon-
tekijoiden edustajille. Kyselyilla kartoitetaan
muun muassa toimipaikoissa kaytdssa olevia
tyon organisoinnin muotoja, kuten tyon jous-
tavuutta sekd tyontekijoiden osallistumis-
ta tyopaikan paatoksentekoon. Vuonna 2009
kysely kattoi 30 Euroopan maata ja 2013 32
maata?, ja kysely on molempina vuosina ke-
rannyt aineistoa yli 20 000 toimipaikasta.
(Eurofound 2010; 2015.)

Kyselyjen toteuttamisen ajankohta on mie-
lenkiintoinen. Aineistona olevista kyselyista
ensimmainen toteutettiin kevaalla 2009, kun
globaali talouskriisi oli jo alkanut. Toinen ky-
sely toteutettiin vuoden 2013 alkupuoliskol-
la Euroopan alkaessa toipua siita. (Eurofound
2010; 2015.) Kyselyaineistot mahdollistavat
empiirisen tarkastelun siitd, miten tyénanta-
jien nakemykset sosiaalisesta dialogista ovat
muuttuneet vuosina 2009-2013. Onkin kiin-
nostavaa tarkastella, onko talouskriisi vahen-
tanyt luottamusta ja luonut vastakkainasette-
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lun henkea? Toisaalta suoria kausaalisuhteita
esimerkiksi talouskriisin ja muuttuneiden na-
kemysten valilla ei voi vetas, silla viime vuosi-
na myos sosiaalista dialogia tukevat rakenteet
ovat muuttuneet tydehtosopimusten kattavuu-
den heikentyessa ja ammattijarjestdjen jase-
nyyksien laskiessa. Lisdksi paineita tydehtoso-
pimusneuvottelujen hajauttamisesta alemmil-
le tasoille on ndhty muun muassa Suomessa,
Saksassa, Italiassa ja Ruotsissa. Sosiaaliseen
dialogiin vaikuttavat muutokset koskettavat
enemmistod EU-maista. (Eurofound 2012.)

ECS-kyselyissa on tarkasteltu myos nake-
myksid sosiaalisen dialogin sujuvuudesta.
Taman katsauksen kannalta olennaista on,
ettd vuosina 2009 ja 2013 on kysytty toimi-
paikkojen johdon edustajilta joitain samo-
ja kysymyksid, jotka liittyvat toimipaikkojen
henkildstoedustukseen ja sosiaaliseen dialo-
giin liittyviin odotuksiin. Tarkasteltavat kysy-
mykset (vastausasteikolla 1 = tdysin eri mielt3,
2 = eri mieltd, 3 = samaa mieltd ja 4 = tdysin
samaa mielta?) ovat:

- Henkilostéedustus auttaa meita rakenta-
valla tavalla keksimaan tapoja parantaa
tyopaikan tehokkuutta

- Henkilostéedustuksen osallistuminen
johtaa usein huomattaviin viivastyksiin
tarkeissa johdon paatoksissa

- Henkilostéedustuksen kuuleminen tar-
keissd muutoksissa johtaa henkiléston
parempaan sitoutumiseen toteuttaa muu-
toksia

- Haluaisimme mieluummin neuvotella
suoraan henkilostomme kanssa (2009)

/ Keskustelemme mieluummin suoraan
tyontekijoiden kanssa (2013)

Viimeinen kysymys on kiinnostava, sillda sen
avulla saadaan tarkasteltua haluaako joh-
to sittenkin keskustella suoraan henkil6ston
kanssa, vaikka silla olisikin luottamusta henki-
lostoedustusta ja sen kanssa neuvottelua koh-
taan. Viimeisen kysymyksen sanamuoto on
hieman muuttunut kyselyjen valilla, mika kan-
nattaa pitdd mielessa tuloksia tarkasteltaessa.
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Sanamuodot ovat kuitenkin sen verran saman-
kaltaiset, ettd vertailukelpoisuutta on olemas-
sa. Vastaajamadrien osalta todettakoon, etta
yksittdisissa maissa vastausmaarat kysymyk-
siin vaihtelivat 550-850 valillg, ja vastausten
yhteismaara oli 12 000 paikkeilla.

Analyysi

Kuviosta 1 voi tarkastella 30:n ECS-kyselyissa
mukana olleen maan seka neljan tihdn kat-
saukseen valitun maan vastauskeskiarvoja.
Kaikkien maiden osalta voi todeta, etta toi-
mipaikkojen johto suhtautuu luottavaisesti
henkiloedustukseen, eika tilanteessa ole ta-
pahtunut suurta ajallista muutosta. Vuoden
2009 osalta voi taas todeta, ettd Suomessa ja
Ruotsissa ollaan keskimaaraista luottavaisem-
pia henkildstoedustuksen kanssa neuvottelun
hyo6tyihin, ja Saksa sekd Puola ovat keskitasoa.
Puolassa ei kuitenkaan uskota henkildedus-
tuksen apuun tydpaikan tehokkuuden paran-
tamisessa niin paljoa kuin muualla.

Ajallisten muutosten osalta voi sanoa, etta
halukkuus neuvotella suoraan henkilosto-
edustuksen kanssa on yleisesti hieman kas-
vanut, usko henkilostoedustuksen kuulemi-
sen yhteydesta henkildston sitoutumiseen on
hieman heikentynyt ja usko henkil6edustuk-
sen apuun tydpaikan tehokkuuden paranta-
misessa hieman heikentynyt. Viimeksi maini-
tun asian kohdalla Saksa on kuitenkin poik-
keus. Mielenkiintoisimmat ajalliset muutok-
set 16ytyvat Ruotsista, jossa luottamus hen-
kilostoedustuksen kanssa neuvottelun hyo-
tyihin ndyttda viime vuosina selvasti laske-
neen. Ruotsi onkin ldhestynyt kaikkien mai-
den keskiarvoa tehden pesderoa Suomeen,
jonka ajalliset muutokset ovat olleet pienia.
Kysymyksessa henkilostéedustuksen kuule-
misen ja henkiloston sitoutumisen yhteydes-
td Ruotsin vastauskeskiarvo on tippunut jopa
Puolan alapuolelle, vaikkakin ndiden kahden
maan valinen ero on pieni.

Kuviosta yksi voi myds nahd4, ettd haluk-
kuus neuvotella suoraan henkilostén kanssa
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on neljan vuoden aikana kasvanut kaikkial-
la muutoksen ollessa suurinta Saksassa ja
Puolassa. Muutos ei kuitenkaan ole ollut niin
suuri yha edelleen keskitason alapuolella py-
syvassa Ruotsissa, vaikka muut kysymykset
viittaavat sen kohdalla jonkinasteiseen luotta-
mukseen laskuun. Taman kysymyksen osalta
voi kylla olla mahdollista, ettd hieman muut-
tunut kysymyksenasettelu vaikuttaa asiaan.
Katsauksessa on kaytetty suomenkielisen lo-
makkeen Kysymysasettelua, mutta samankal-
tainen muutos on ollut myds englanninkieli-
sessd lomakkeessa ja todenndkoéisesti myos
muissakin kielissa.

Kun vastauskeskiarvoja miettii johdannos-
sa esille tuotujen Visserin (2009) tyomark-
kinasuhteiden mallien kannalta, niin kovin
merkittdvia eroja ei ole ndhtavissa. Pohjoista
mallia edustavassa Suomessa toimipaikkojen
johto on hieman keskimaardista luottavai-
sempi henkilostoedustuksen hyotyihin, kun
taas samaa mallia edustavassa Ruotsissa luot-
tavaisuus on heikentynyt ja maa on selvasti 13-
hentynyt kaikkien maiden keskiarvoja. Keski-
lansi —eurooppalaista mallia edustava Saksa
on ldhelld keskiarvoja, kuten myos Puola lu-
kuun ottamatta luottamusta henkil6stéedus-
tuksen hyddyista tyopaikan tehokkuuden pa-
rantamisessa (ks. kuvio 1). Zientara (2010,
309) onkin tuonut esille, ettd Puolassa tyon-
antajilla ja johdolla ei virallisesti ole mitdan
ammattiliittoja ja konsensus-hakuisuutta vas-
taan, vaikka he pitdvatkin ammattiliittolaisia
muun muassa jyrkkina ja muutosvastarintai-
sina. Onko siis niin, ettd Puolassa 16ytyy so-
siaalisen dialogin kohdalla enemmaénkin insti-
tutionaalista luottamusta, muttei henkiloiden
valista?

Taulukosta 1 voi tarkastella vastauskeski-
arvoja henkilostomadran mukaan maaritelty-
jen toimipaikkakokojen mukaan. Keskiarvojen
eroja on myos testattu tilastollisesti SPSS for
Windowsin versiolla 22 hyédyntamalld sen
Kruskal-Wallis -testid. Tilastollisesti merkit-
sevid eroja loytyy etenkin kysymyksessa sii-
td, kokeeko toimipaikkojen johto henkildsto-
edustuksen osallistumisen aiheuttavan vii-
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M Kaikki 30 3,03 2,99 2,16 2,16 3,06 3 2,77 2,85
M Suomi 324 3,13 2 19 3,34 3,29 2,7 2,84
@ Ruotsi 333 2,89 1,69 1,94 3,19 2,81 2,36 2,46
O Saksa 2,95 3,04 2,22 2,17 2,99 2,77 2,63 2,91
O Puola 2,71 2,59 2,16 2,19 3,01 2,84 2,63 2,86

Kuvio 1. Vastauskeskiarvot vuosien 2009 ja 2013 ECS-kyselyissa toimipaikkojen johdon edustajille suunnat-

tuihin neljaan kysymykseen.

Kysymykset vasemmalta oikealle: 1: Henkilost6edustus auttaa meitd rakentavalla tavalla keksimaan tapoja pa-
rantaa tyopaikan tehokkuutta, 2: Henkilostoedustuksen osallistuminen johtaa usein huomattaviin viivastyksiin
tarkeissa johdon paatoksissa, 3: Henkilostoedustuksen kuuleminen tarkeissa muutoksissa johtaa henkiloston
parempaan sitoutumiseen toteuttaa muutoksia seka 4: Haluaisimme mieluummin neuvotella suoraan henki-
[6stdmme kanssa (2009) / Keskustelemme mieluummin suoraan tyontekijéiden kanssa (2013)”

vytyksid johdon tarkeisiin paatoksiin. Tata
mielta ollaan keskimaaraistd enemman hen-
kilostomaariltddn suurissa toimipaikoissa
ja Saksassa myos keskikokoisissa, vaikkakin
Saksassa ndkemykset ovat hieman lientyneet
neljan vuoden aikana. Silti erot verrattuna pie-
niin toimipaikkoihin ovat sielld suuret.
Vahemman yllattavaa on, ettd toimipaik-
kakoolla ndyttaa olevan merkitystd sen osal-
ta, haluavatko toimipaikkojen johdon edus-
tajat neuvotella suoraan henkildston kanssa.
Halukkuus tdhan on suurinta pienissa toimi-
paikoissa, mutta viimeisen neljan vuoden ai-
kana se on kasvanut myds suurissa toimipai-
koissa ja Saksassa myos keskisuurissa. Onko
siis niin, ettd vaikka henkilostéedustuksen
ndahdédan yha edelleen olevan hyddyksi, niin
myo0s suurien toimipaikkojen johto on alka-
nut aiempaa enemman haluta suoria neuvot-
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teluja henkiloston kanssa? Kysymys on mie-
lenkiintoinen etenkin sosiaalisen dialogin tu-
levaisuuden kannalta.

Ruotsalaisten tyonantajien kriittisemmak-
si muuttunut suhtautuminen sosiaaliseen di-
alogiin on mielenkiintoinen ilmi6. Ajalliset
muutokset ndyttavat lisdksi koskevan kaik-
kia kokoluokkia lukuun ottamatta kysymysta
siitd, haluaako tydnantaja neuvotella suoraan
henkildston kanssa, jossa muutos on painottu-
nut suurempiin kokoluokkiin. Nama seikat he-
rattavat kysymyksia muun muassa siitd, onko
Ruotsin tydomarkkinalainsddadannossa, yleises-
sd neuvotteluilmapiirissa tai jossain muussa
yhteiskunnallisessa kontekstissa tapahtunut
muutoksia neljan vuoden aikana, jotka sitten
heijastuvat johdon nakemyksiin?

Suomessa ja Saksassa ajalliset muutokset
ovat olleet samansuuntaisia kaikissa kokoluo-
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Taulukko 1. Vastauskeskiarvot vuosien 2009 ja 2013 ECS-kyselyissa toimipaikkojen johdon edustajille
suunnattuun neljaan kysymykseen toimipaikan henkiloston maaran mukaisesti jaoteltuna.
Keskiarvot vastausasteikolla 1 = vahvasti eri mieltd, 4 = vahvasti samaa mielta.

Henkildstéedustus auttaa meitd rakentavalla tavalla keksim&an tapoja parantaa tyépaikan tehokkuutta

Henkil6sto- SUOMI RUOTSI SAKSA PUOLA
madrd 2009 2013 2009 2013* 2009 2013 2009* 2013
Kaikki 3,24 3,13 3,33 2,89 2,92 3,04 2,71 2,59
10-49 3,26 3,11 3,30 2,75 3,01 3,05 2,94 2,67
50-249 3,21 3,18 3,29 2,94 2,92 2,99 2,75 2,56
250+ 3,27 3,10 3,40 2,97 2,92 3,07 2,52 2,57
Henkilostéedustuksen osallistuminen aiheuttaa usein huomattavia viivytyksia johdon térkeisiin paatoksiin

Henkilosto- suomi RUOTSI SAKSA PUOLA
madrd 2009 2013* 2009* 2013 2009*  2013* 2009*  2013*
Kaikki 2,00 1,90 1,69 1,94 2,22 2,17 2,16 2,19
10-49 1,95 1,90 1,62 1,91 1,99 1,85 2,01 2,10
50 -249 2,02 1,84 1,68 1,94 2,24 2,21 2,06 2,18
250+ 2,06 2,03 1,81 2,00 2,42 2,25 2,34 2,29
Henkilostoedustuksen kanssa neuvotteleminen saa henkil6stén sitoutumaan paremmin muutosten toteutukseen
Henkilosto- suomi RUOTSI SAKSA PUOLA
madrd 2009 2013 2009 2013 2009* 2013 2009* 2013
Kaikki 3,34 3,29 3,19 2,81 2,99 2,77 3,01 2,84
10-49 3,33 3,31 3,22 2,86 3,08 2,87 3,06 2,94
50 - 249 3,29 3,31 3,22 2,79 2,93 2,76 3,10 2,80
250+ 3,44 3,25 3,08 2,79 2,95 2,75 2,89 2,82

Haluaisimme mieluummin neuvotella suoraan henkilostomme kanssa (2009) / Keskustelemme mieluummin suoraan
tyontekijoiden kanssa (2013)

Henkil6sto- SUOMI RUOTSI SAKSA PUOLA
madrd 2009*  2013* 2009*  2013* 2009*  2013* 2009*  2013*
Kaikki 2,70 2,84 2,36 2,46 2,63 2,91 2,63 2,86
10-49 3,07 3,07 2,81 2,85 3,00 3,11 2,90 3,08
50-249 2,60 2,75 2,20 2,36 2,58 2,98 2,71 2,81
250+ 2,14 2,44 1,87 2,17 2,34 2,77 2,38 2,76
Keskimaardiset vastaajamadrat (N) yllad oleviin kysymyksiin

Henkilosto- suomi RUOTSI SAKSA PUOLA
madrd 2009 2013 2009 2013 2009 2013 2009 2013
Kaikki 632 846 641 665 814 557 615 661
10-49 254 383 270 206 279 91 166 158
50 - 249 237 297 199 263 229 201 209 336
250+ 141 166 172 196 306 265 240 167

* = Toimipaikkojen véliset erot ovat kyseisena vuonna tilastollisesti vahintaan melkein merkitsevig, sig. level <.05. Kaytetty
menetelma: Independent Samples Kruskal-Wallis Test (ohjelmana SPSS:n versio 22).
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kissa. Mainittavia muutoksia on kuitenkin ta-
pahtunut Puolassa, jossa usko henkil6stoedus-
tuksen kanssa neuvottelun ja henkildston si-
toutumisen valilla on laskenut etenkin kes-
kisuurissa toimipaikoissa. Lisdksi luottamus
henkilostoedustuksen avusta tydpaikan te-
hokkuuden parantamiseksi on laskenut eten-
kin pienissd mutta myo6s keskisuurissa toimi-
paikoissa tasaten eroja toimipaikkakokojen
valilla.

Pohdinta

Analyysiluvun perusteella nayttaa siis silta,
ettd johdon edustajilla on yha edelleen luotta-
musta siihen, ettd neuvotteluilla henkilosto-
edustuksen kanssa saavutetaan yhteinen etu.
Silti luottamuksesta huolimatta halukkuus
suoriin neuvotteluihin tyontekijoiden kanssa
on kasvanut jonkin verran, eniten tydpaikka-
neuvostoistaan huomiota saaneessa Saksassa.
Suomessa johto on keskimdaaraista luottavai-
sempi sosiaalisen dialogin hyotyihin, kun taas
toisessa Pohjoismaassa Ruotsissa luottamus
on neljassa vuodessa laskenut. Saksan tulok-
set olivat lahella kaikkien ECS-kyselyssa mu-
kana olleiden maiden keskiarvoja, ja Puolan
keskiarvot olivat lahella Saksaa vaikka maat
kuuluvat eri tydmarkkinasuhteiden regiimei-
hin. Henkil6stomaaralla mitattu toimipaikka-
koko taas vaikutti eniten halukkuuteen neu-
votella suoraan henkil6ston kanssa: suurinta
halukkuus oli pienissa toimipaikoissa, mutta
se on kasvanut myds suurissa toimipaikoissa.

Talouskriisin ajallisella kontekstillakaan ei
ndyttinyt olevan suurta vaikutusta luottamuk-
seen. Vastakkaisasettelun henked ei siis ole
syntynyt, mutta avoimeksi kysymykseksi jaa
mika on vaikuttanut kasvaneeseen halukkuu-
teen neuvotella suoraan henkildston kanssa.
Tallainen yleisluontoinen katsaus nostattaa-
kin useita jatkotutkimuskysymyksia, etenkin
kun katsauksen padasiallisena tarkoituksena
oli vain tarkastella maiden valisten erojen ole-
massa oloa ja muutosta. Tarkasteltavissa mais-
sa on esimerkiksi erilaisia sosiaalisen dialo-
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gin malleja, ne edustavat erilaisia tydmarkkin-
asuhteiden regiimeja ja ne edustavat myos eri-
laisia hyvinvointiregiimeja. Voikin kysya mista
sosiaalisen dialogin kannalta tarkea luottamus
kumpuaa ja mika sitd heikentaa tai vahvistaa?

Luottamusta kasittelevissa tutkimuksissa
tuodaan esille, ettd luottamuksella on erilai-
sia lajeja, ja ettd se muodostuu erilaisten me-
kanismien kuten henkildiden vélisten suorien
kontaktien kautta, verkostoissa kehittyvan
maineen kautta tai sen kautta miten instituu-
tioiden koetaan muokkaavan toisten toimijoi-
den kaytosta ja arvoja. (Adler 2001; Biljsma-
Frankema & Costa 2005). Naista erilaisista
luottamuksen lajeista seka osatekijoista ja
luottamuksen muodostumisen tavoista on
mahdollista saada teoreettista pohjaa sosi-
aaliseen dialogiin liittyvan luottamuksen tar-
kempaan tarkasteluun. Mielenkiintoinen ky-
symys onkin, mika luottamuksen laji vaikut-
taa toimipaikkatason sosiaalisessa dialogissa
enemman: henkildiden valinen vai instituti-
onaalinen? Liséksi erilaisia kontekstuaalisia
tekijoita olisi hyva tarkastella ldhemmin, silla
konteksti on kriittinen tekija luottamuksen ja
sen muutosten ymmartiamisessad (Rousseau
ym. 1998).

Luottamuksen ja sosiaalisen dialogin suh-
detta olisi hyva tarkastella erilaisilla mene-
telmill, hyodyntden sekd maarallisia moni-
muuttujamenetelmid mutta myds laadullisia
menetelmia. Lisdksi asiaa olisi hyva tarkastel-
la useampien aineistojen avulla ja yhdistdaen
seka johdon ettd henkilostdedustajien nako-
kulmaa. Kiinnostava seikka esimerkiksi on,
miten hyvin toimipaikkojen henkil6sto luottaa
edustajiinsa, mitka tekijat siihen vaikuttavat
ja onko luottamuksessa edustajiin tapahtunut
muutoksia. Eurooppalaiset toimipaikkakyse-
lyt (ECS) tarjoavat yhden tarkasteluaineiston,
mutta valitettavasti ajallisten muutosten tar-
kastelua vaikeuttaa erot kysymyksenasette-
luissa. Tiettya vuotta kuvastavan poikkileik-
kausaineiston avulla on kylla mahdollista saa-
da tietoa luottamuksen eri osatekijoista, mut-
ta pitkittadisaineiston avulla ndiden tekijoiden
yhteyttd olisi luotettavampi tutkia.
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Sosiaalinen dialogi ja luottamus ovat tar-
keita tekijoita toimipaikkojen tehokkuuden ja
tuloksellisuuden kannalta, joten lisatiedolle
on paikkansa. Luottamusta kasittelevissa tut-
kimuksissa on tuotu esille, miten luottamus
mahdollistaa yhteistoiminnallista kaytosta,
edistda avointa kommunikaatiota ja tietojen
vaihtoa, vahentda haitallisia konflikteja seka
edistdd tehokkaiden vastausten loytamista
kriisitilanteissa. Se myds johtaa tyontekijat
hyvaksymaan esimiesten paitoksia helpom-
min kuin heikon luottamuksen olosuhteissa.
(esim. Rousseau ym.1998; Biljsma-Frankema
& Costa 2005; Holtz & Harold 2008.)

ECS-kyselyjen tuloksia kasittelevissa ra-
porteissa taas todetaan aineistojen analyysin
paljastavan, etta tyontekijoiden ja johdon va-
linen suhde seka luottamus ovat positiivisesti
kytkoksissa tyopaikan hyvinvointiin ja toimi-
paikan suorituskykyyn. Lisdksi analyysit vah-
vistavat teoreettisia olettamuksia siitd, etta
vaikuttamiskanavan tarjoaminen tyontekijoil-
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le erilaisten henkilostoedustuksen muotojen
kautta voi vahentaa tyytymattomyydesta joh-
tuvia irtisanoutumisia tyontekijoiden saades-
sa nakemyksensa esille. Henkilostoedustuksen
myotad tydsopimukset ovat pidempid, mika tar-
joaa hyvan pohjan tyontekijoiden osaamisen
kehittdmiselle. Tyonantajilla on my6s mahdol-
lisuus oppia enemman tydpaikan lattiatason
toiminnasta ja tehda parannuksia tuotanto-
prosessiin. (Eurofound 2012; 2015.)
Sosiaalinen dialogi ja luottamus nayttavat
siis olevan selvasti toisiinsa kytkeytyvia asioi-
ta, joista ndyttaa olevan hyotya seka yksittaisil-
le toimipaikoille, mutta myds laajemmin koko
yhteiskunnalle. Aihe on kuitenkin hyvin moni-
muotoinen monien eri tekijoiden vaikuttaessa
asiaan, jolloin syy-seuraussuhteita on vaikea
todentaa. Sosiaalisen dialogin ja sen osapuo-
lien vélinen luottamus voi silti olla hyvin kiin-
nostava tutkimusaihe, joka voi kertoa paljon
my0s sosiaalisen dialogin kdytdnteitd ympa-
roivasta yhteiskunnallisesta kontekstista.
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3 Kysymysten vastausasteikko on muuttunut kyselyjen
vaélilla. Vuonna 2009 asteikko oli 1-5 jossa vastausvaih-
toehto kolme tarkoitti "ei samaa eika eri mieltd”. Vuoden
2013 kyselyssa vastausasteikko taas oli 1-4; kyselyai-
neistossa ei ollut "ei samaa eika eri mieltd” -vastaus-
vaihtoehtoa vaan aineistossa nakyi niin sanotusti varmat
vastaukset. Tata katsausta varten vuoden 2009 kyse-
lyn tuloksista poistettiin vastausvaihtoehto kolme, mika
mahdollistaa vertailukelpoisten vastauskeskiarvojen las-
kemisen "varmojen” vastausten pohjalta.
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