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Tyohyvinvointi
ay-luottamustehtavissa

unta-alan ammat-
tilitto KTV tilasi
kevdilla 2003 Tyo-
terveyslaitoksen psykologian
osastolta ay-luottamushenkiloitd
koskevan ty&ilmapiiri- ja hyvinvointikyse-
lyn (aktiivibarometrin). Se lahetettiin kaikille KTV:
n yhdistysten puheenjohtajille, pddluottamusmiehille ja
tydsuojeluvaltuutetuille. Kyselyn avulla haluttiin [6ytad
keinoja, kuinka ammattiliitto voi tukea luottamushen-
kildiden jaksamista ja kyky3 hoitaa luottamustehtd-
vadnsi. Yksittdisen tyontekijan ja tydpaikan toimivuu-
den niaké&kulmasta merkitsevdd on se, miten paikallisen
edunvalvonnan avaintoimijat onnistuvat tehtavéssdan
(esim. Jokivuori 2003, Perkka-Jortikka 2004, 19-21).

Kysely pohjautui Tyéterveyslaitoksen Terve organi-
saatio -lomakkeeseen, jonka taustalla on tydyhteisdn
toimivuutta kuvaava Terve tyOyhteisé —malli (Lind-
strom ym. 1997).

Tydhyvinvointia hahmotetaan painotetusti orga-
nisaation tasolla. Kysymykset mittaavat tydyhteisdn
toimintaa, hyvinvointia ja ty6ilmapiirid, joihin tyhy-
vinvoinnin kysymykset ovat tutkitusti yhteydessa.

Lomake muokattiin luottamushenkildiden toimin-
taympiristdon ja tydtehtiviin sopivaksi. Paitsi ettd sel-
vitys oli tarpeellinen liitolle itselleen edunvalvonta- ja
yhdistystoiminnan kehittamiseksi, on se tietimamme
mukaan ensimmiinen ay-luottamushenkil6ita koskeva
tutkimustaustainen barometri.

Aktiivibarometri ldhetettiin 1868 luottamushen-
kilélle. Vastausprosentti oli 50. Pdiluottamusmiehis-
ti (n=701) vastasi 63 prosenttia, puheenjohtajista
(n=636) 44 % ja tydsuojeluvaltuutetuista (n=531)
38 %.Tami artikkeli pohjautuu pasasiassa baromet-
rin tuloksiin. Tiydentivana materiaalina on kaytetty
Kunta-alan ammattiliitossa kevailld 2004 toteutettuja
pailuottamusmiesten haastatteluja’.

Tyohyvinvoinnin yksilo- ja organisaa-
tiomallit

Tydn psyykkista kuormittavuutta on yleisimmin l4-
hestytty stressiteorioihin pohjautuen. Tdmin perin-
teen mukaisesti kuormittavuutta on arvioitu yksilén
tydtehtivien nikékulmasta. Tydn piirteiden ja yksildn

ominaisuuksien tasapai-

nomalli perustuu tyon

ja ihmisen ominaisuuksien

yhteensovittamiseen. Kun tyd-

hyvinvointia katsotaan yksilén na-

koékulmasta, kysytdan, vastaavatko tyon

piirteet yksilén tarpeita. Riittivitks yksildn kyvyt
tyon vaatimuksiin?

Tydhyvinvoinnin tarkastelun keskittyessd yksilon
voimavarojen riittivyyteen ja hinen ominaisuuksiensa
ja tydn yhteensopivuuteen voi tarkastelun ulkopuolelle
t4. Tydn psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijéihin
kuuluvat ty8hon, tydn organisointiin ja tydyhteisdon
liittyvat telijit (Lindstrém ym. 2003). Jos kehittdmisen
ja muutoksen mahdollisuudet perustuvat yksilén tydta-
pojen ja asenteiden muuttumiseen, ei sen vaikutus ulotu
kovin laajalle. Jotta yksil&llistd tydhyvinvointia voidaan
tukea, tihtiimess3 tiytyy olla mySs tydn ja tydyhteison
tavoitteellinen ja konkreettinen kehittaminen. Talldin
kehittimisen perusteiksi etsitddn erityisesti yhteisota-
son tutkimustuloksia. Niiden avulla voidaan rakentaa
kestdvdd yhteisollistd tyShyvinvointia.

Tyspaikoilla ilmapiirikysely toimii kehittdmisen
vilineeni (Multanen ym. 2004). Sen tulosten avulla
etsitidn tydyhteisoén vahvuusalueet ja kehittamistar-
peet seki ideoidaan jatkotoimia. Nidin pystytddn nos-
tamaan esiin haasteita, jotka tySyhteisén toiminnan
tasolla vaikuttavat ty&hyvinvointiin. Tydyhteison ke-
hittaminen toimivaksi ja tyontekijdiden hyvinvointia
tukevaksi onnistuu parhaiten, kun koko henkiléstoé
osallistuu uudistusten suunnitteluun ja toteutukseen.
Tallsin kysely tukee yhteistason kehittamistyotd. Se
antaa vilineen ryhtyd systemaattisesti parantamaan
asioita, joilla pystytddn vaikuttamaan voimavaroihin ja
jaksamiseen niin yksilo- kuin yhteisotasollakin. Usein
kohteena ovat esimiestyd ja vaikutusmahdollisuudet,
tiedonkulku tai kehittymisen mahdollisuudet. Arvioi-
den pohjalta suunnitellaan toimenpiteitd, joiden vai-
kuttavuutta voidaan seurata tyoyhteisén muiden toi-
minnan seurantajirjestelmien lisdksi my&s toistamalla
kysely noin puolentoista vuoden kuluttua.

Yhteisollisend hyvinvoinnin nikevit niin ikdan Otala ja
Ahonen (2003), joiden malli kuvaa organisaatiota sidos-

' Haastattelumateriaali on osa KTV:n kevilli 2004 kaynnistdmii Paikallisen edunvalvonnan ja yhdistystoiminnan kehittimisen

tutkimushanketta.

ryhmineen varsin laajasti. He ottavat ty&paikan hyvin-
voinnin kuvaukseensa mukaan my&s sidosryhmien odo-
tukset, tybyhteison arvot ja liiketoimintaedellytykset.

Ay-luottamushenkiléiden toimin-
taympiristo

Luottamusmies, yhdistyksen puheenjohtaja ja tyésuo-
jeluvaltuutettu ovat keskeiset henkildstdn edustajat
paikallisessa edunvalvonnassa ja tydpaikkatason yh-
teistoiminnassa.  Luottamusmiesten tehtivini on
edistdd virka ja -tydehtosopimusten noudattamista,
erimielisyyksien tarkoituksenmukaista, oikeudenmu-
kaista ja nopeaa selvittimistd sekd tyérauhan yllipi-
timistd. Yhdistyksen puheenjohtaja vastaa paikallisen
edunvalvonnan toteutuksesta yhdistyksessa. Luotta-
musmiehen ja puheenjohtajan valitsevat paikallisen
ammattiyhdistyksen jasenet.Tyésuojeluvaltuutettu sen
sijaan edustaa kaikkia tyépaikan tyéntekijsiti tyésuo-
jelua ja tyShyvinvointia koskevassa yhteistoiminnassa
sekd suhteessa tydsuojeluviranomaisiin.

Useimmiten luottamustoimi hoidetaan oman am-
mattitydn ohessa ja ay-luottamushenkild on myds
oman perustydyhteisdnsi jisen. Luottamustehtivan
toteuttamisessa keskeisen toimintaympiristdn luovat
yhdistyksen hallitus, jasenet, liiton alue- ja keskustoi-
misto seld paikalliset — ja laajemminkin — samantyyp-
pistd luottamustehtdvad hoitavat ja eri sidosryhmien
jasenet. Aktiivibarometrissi yhdistyksen hallitus maa-
riteltiin luottamushenkildiden kuvitteelliseksi tydyh-
teisoksi ja tyOyhteisotason kysymykset koskivat sen
toimintaa. Tissd otettiin tietoinen riski, silli kiinteda,

jatkuvasti yhdessa tydskentelevid tydyhteiséi hallitus
ei vastaa. Padluottamusmiehelld ja tydsuojeluvaltuute-
tulla on oikeus ja jopa velvollisuus osallistua hallituksen
kokoukseen, vaikka he eivit vilttamitts ole hallituksen
virallisia jasenia. Nykyisessi tyéelimissi moni muukin
tydyhteisd toimii hajallaan.Viljien ty&ryhmien jisenet
tapaavat toisiaan vain sovituissa kokouksissa tai jopa
virtuaalisesti. Luottamushenkildiden verkosto voidaan
rinnastaa timantyyppisiin tySyhteisdihin.

Useissa aktiivibarometrin alueellisissa palautetilai-
suuksissa® luottamushenkilst totesivat yhdistyksen
hallitcuksen toimivan melko heilosti "tyéyhteisona”.
Laheisemmiksi tukiverkostoksi nostettiin toiset sa-
maa tehtdvaa tekevit luottamushenkilst. Erityisesti
tybsuojeluvaltuutetut kokivat sidoksensa yhdistyksen
hallitukseen heikoksi. He edustavatkin kaikkia tyépai-
kalla tydskentelevid, eivit pelkistiin ammattiliittojen
jasenid. Millaiset edellytykset luottamushenkilslld on
edustaa yhdistysti, jos hin ei koe yhdistyksen hallitus-
ta edunvalvontaa ohjaavana keskustelufoorumina?

Aktiivibarometrin keskeisii tuloksia

Luottamushenkildiden jaksamista tarkasteltiin seit-
semin tyShyvinvointia kuvaavan ulottuvuuden avulla.
Ulottuvuudet olivat tiedonkulku, vaikuttaminen, sitou-
tuminen, luottamustydssi jaksaminen, luottamusteh-
tdvin kuormittavuus seka tyStyytyviisyys, koulutus ja
perehdyttiminen luottamustehtivissi (kuvio 1). Ulot-
tuvuuksia kuvataan asteikolla |-5.Suuri arvo kuvaa hy-
vdd tydhyvinvointia lukuun ottamatta luottamustyén
kuormittavuutta, jossa pieni arvo on hyvi.

Tiedonkulku
5.

Koulutus & perehdyttiminen

Tyén kuormittavuus™®

*pieni arvo hyvi
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Vaikutusmahdollisuudet

Sitoutuminen

eee® o0 KTV:n luottamushenkildt 2003

Kuvio I. Luottamushenkilotyén tyshyvinvointia ja jaksamista kuvaavat ulottuvuudet

? Keviilld 2004 jarjestettiin jokaisen neljintoista KTV:n aluetoimiston alueella barometrin palautetilaisuus. Tilaisuuksiin kut-
suttiin yhdistysten johtoa, luottamusmiehii seki ty8suojeluvaltuutettuja. Tilaisuuksissa oli 20~70 osallistujaa.
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Tarkastelussa tydn kuormittavuus sai arvon 3,5, miki
osoittaa luottamushenkildiden pitivan luottamusteh-
tivad kuormittavana. Samanaikaisesti luottamushen-
kilét kokivat voimakasta sitoutumista luottamusteh-
tivadnsa (4,1) ja pitivit vaikutusmahdollisuuksiaan
hyvind niin luottamustehtavassaan kuin yhdistyksen
hallituksessa (3,7). My&s tyGtyytyvdisyys luottamus-
henkiléni sai suhteellisen hyvén arvon (3,5).

Runsas puolet (52 %) vastaajista koki luottamus-
tehtivan henkisesti rasittavana, vastanneista pailuot-
tamusmiehisti periti kolme viidestd (61 %). Tydsuo-
jeluvaltuutetuista niin arvioi vajaa puolet (45 %) ja
puheenjohtajista kaksi viidestd (39 %).

Stressin kokeminen osoittautui harvinaisemmak-

si, mutta on ongelmana vakava. Joka neljis (26 %)
pailuottamusmies, lihes joka viides puheenjohtaja
(18 %) ja noin joka kuudes (16 %) tydsuojeluvaltuu-
tettu tunsi itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, her-
mostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hinen oli vaikea
nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta. Poik-
keuksellista visymystd koki 29 % ja ajatusten koossa
pysymisen vaikeutta 15 % luottamushenkil&isti.
Kiire pahentaa luottamustydn rasittavuutta. Aktiivi-
barometriin vastanneista puolet (52 %) koki, etté heilld
on liian vihin aikaa tehdi luottamustehtévinsd kun-
nolla. Lihes puolet (43 %) tunsi tekemittémien toiden
painetta.Ajan riittimattémyys painoi eniten piiluotta-
musmiehiz ja vihiten puheenjohtajia (kuvio 2).

Luottamustehtivien sisdlto ja jarjestelyt
(niiden %-osuus, jotka ovat vastanneet vdittdmiin melko tai erittidin usein)
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Kuvio 2. Aikapaine luottamustehtidvassi

Stressin kokemuksista huolimatta 67 % vastaajista
uppoutui mielelldin luottamustehtivianss, 57 % oli
tehtivainsi ja sen tuloksiin tyytyviisid ja 52 % uskoi
hoitaneensa sen hyvin. My6s yhteistydn toimivuutta
yhdistyksen hallituksen ja luottamushenkiliden vililld
vastaajat arvioivat mydnteisesti. Luottamushenkildistd
76 % koki hallituksen ilmapiirin vapautuneeksi ja mu-
kavaksi, 57 % kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi.

Liian vihin aikaa tehd3 luott.teht.
kunnolla

1 puheenjohtajat O tydsuojeluvaltuutetut

Tiedonkulkuun oli tyytyvdisid 75 % vastaajista, mutta
vain 40 % vastaajista ilmoitti yhdistyksen keskustele-
van luottamustoimeen liittyvista tehtdvistd, tavoitteis-
ta ja niiden saavuttamisesta. Joka viides vastaaja kertoi
hallituksen hankkivan jaseniltd palautetta ja parannus-
ehdotuksia luottamustoimeen liittyvissa asioissa.
Aktiivibarometrin tulokset auttoivat nikemiin,
ettd kuormittaviin luottamustehtiviin sisiltyy myds
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tekijoitd, jotka parantavat jaksamista, itse asiassa
kaikki stressinhallinnan keinot (ks. esim. Antonovsky
1985). Tietojen saaminen ja hyvd koulutus parantaa
ymmartdmisen tunnetta. Kokemus siit, ettd piisee
vaikuttamaan asioihin, lisid asioiden hallinnan tunnetta.
Tyon mielekkyyden tunne kumpuaa voimakkaan sitou-
tumisen pohjalta ja siitd, ettd asioita saadaan eteenpiin.
Hyva palaute omasta osaamisesta ja mahdollisuudesta
oppia nostaa toimijan itsetuntoa.

Miksi tutkia luottamushenkiléiden
tyohyvinvointia

Tutkimuksen keskeisend tavoitteena oli 18yti3 eviitd
luottamushenkildiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
tulkemiseen.Ammattiyhdistykset kohtaavat luottamus-
henkildiden saatavuuden, ikddntymisen ja jaksamisen
haasteet samansuuntaisina kuin muukin tydelima.
Onnistunut sukupolven vaihdos on suuri haaste ay-
liikkeelle, koska luottamushenkilét ovat idltiin van-
hempia kuin kuntien tyttekijat. Vain vajaa puolet (49
%) barometriin vastanneista ay-aktiiveista kertoi halu-
avansa jatkaa tehtdvissddn seuraavalla kaudella, kaksi
viidestd harkitsi luopumista ja joka kymmenes oli jo
padttinyt luopua luottamustehtivistidan. Osuus on
samaa luokkaan kuin SAK:n luottamusmiestutkimuk-
sessa vuonna 2000 (Helin 2001).

lan ja koetun stressin myotd luopumishalulkkuus
luottamustehtévastd kasvaa. Barometrin mukaan poik-
keuksellinen viasymys vaivasi runsasta kolmannesta niis-
td pdiluottamusmiehistd, jotka ovat toimineet nykyi-
sessd luottamustehtavissa yli 10 vuotta, Henkildston
edustaminen néyttad kuluttavan ihmisen voimavaroja,
vaikka monen harrastuksen koetaan "voimauttavan”
harrastajaansa, etenkin jos siind piisee toteuttamaan
ominta itsedan.

Kuntien talousongelmat, palvelujen uudelleenorga-
nisointipaineet sekd henkildston riittivyyden ja jak-
samisen kysymykset heijastuvat suoraan luottamus-
henkildiden tydhon.Yritysmaailman kilpailuideologian
astuminen julkiselle sektorille on monimutkaistanut
paikallisiin asioihin vaikuttamista. Palvelujen ulkoista-
mista tai kilpailuttamista valmistellaan usein suljettujen
ovien takana ja asioiden viestittiminen henkilostélle
on puutteellista (esim.Valtee 2002, HS 12.11.2004).

Luottamushenkilt ovat alkaneet kokea uudenlais-
ta voimattomuutta tydpaikoillaan jasentensi etujen
valvonnassa (ks. m. Perkka-Jortilkka 2004, 178179,
186, 298, 300; Helin 2000, 54 ). Henkiléstén edus-
tajien asemaa tydpaikoilla koskevassa tutkimuksessa
(Ryynidnen ym. 2004, 162; my8s Ryyninen ym. 2003,
22,ja 2004, 7) huomattavan moni henkildstén edustaja
koki, ettei voinut vaikuttaa muutoksiin niiden suunnit-
teluvaiheessa. Silti suurin osa heidin luottamustehti-
véddn kdyttamastaan ajasta kului erilaisiin tyéryhmiin ja
kokoulsiin osallistumiseen.

57

Tyoelamin edunvalvonnaksi ei endi riitd sopiminen
tydsuhteen ehdoista. Edunvalvonnan kytkeytyessi yhi
useammin palvelujen uudelleenorganisointiin on luot-
tamushenkil6illd oltava laaja-alaista tietoa laitoksen tai
tyopaikan toimintakyvystd, organisaation johtamista-
vasta, téiden organisointi- ja kehittimismahdollisuuk-
sista. Luottamustehtivéssi tarvittavan osaamisen puu-
te ja asiantuntijaverkoston tehoton kiyttd saattavat
heikentdi edunvalvonnan tasoa, pakottaa vetiytymain
toisarvoisiin asioihin tai johtaa uupumiseen mahdot-
tomalsi koetussa tehtdvissi.

Ay-luottamushenkildiden tyén haasteellisuutta ja
moninaisuutta kasvattaa paikallisen edunvalvonnan
yleistyminen. Siind joudutaan yhi useammin ratko-
maan vaikeita tilanteita. Tehtdvien ulottuessa yksittiis-
ten tyopaikkojen toimivuuteen ja tuloksellisuuteen on
yhteisty6 jasenten kanssa luottamushenkilGille aiem-
paa tirkedmp3d. Jdsenten ay-sitoutumiseen niyttii
vaikuttavan luottamus paikallisten toimijoiden kykyyn
hoitaa tehtdvidan (Jokivuori 2002, 104). Yhdessi ja-
etut hyvit kokemukset kannustavat yhteistoimintaa
eteenpdin, lisddvat yhdistyksen sosiaalista pidomaa ja
luottamusta yhteisen tekemisen vaikutuksiin.
Luottamushenkiléiden tyohyvinvoin-
nin tukeminen

Barometri osoitti jirjestotyon yhteisdlliseksi vahvuu-
deksi tiedonkulun luottamushenkildiden ja liitto-or-
ganisaation vililla sekd hyvit koulutusmahdollisuudet.
Yksiléllisina tydhyvinvointia lisadvind tekijéind nousi-
vat esille hyvid toiminnan tavoitteiden tuntemus sekd
halu panostaa omaan luottamustehtiviin, Kehittami-
sen kohteet voidaan hahmottaa kolmena alueena: 1)
ajankdyton hallinta, 2) tehtivissa tarvittava osaaminen
ja 3) yhdistyksen hallituksen — seki koko ay-verkoston
— toiminnan kehittiminen luottamustehtévin tueksi.

Ajankaytto ja jaksaminen

Tulosten mukaan yli puolet luottamushenkildisti kirsi
aikapaineesta.Ajankdyton lisddmisti onkin usein ehdo-
tettu avuksi luottamushenkiliden jaksamiseen.

Yhdistysten puheenjohtajien, tydsuojeluvaltuutet-
tujen ja luottamusmiesten ajankdytdstd on siidet-
ty erilaisin normein ja sopimulksin, minki turvin he
saavat vapautusta luottamustehtdvien hoitoon (ks.
esim. Kunnallinen yleinen virka- ja ty6ehtosopimus
2003-2004).

Aktiivibarometriin vastanneista piiluottamusmie-
histd 55 % ilmoitti kayttivinsi luottamustehtiviin vi-
hemmin kuin péivin viikossa ja vain 15 % vihintiin
neljd paivaa viikossa, miki lasketaan piitoimiseksi
luottamustehtavaksi. Tydsuojeluvaltuutettujen keski-
madridinen ajankayttd luottamustehtaviin oli vastan-
neilla 33 tuntia kuukaudessa eli noin piivé viikossa.
Vain 14 % kertoi kdyttdvansd luottamustehtiviin yli 99
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tuntia kuukaudessa eli runsaat kolme paivai viikossa.

Pddtoimisia tyosuojeluvaltuutettuja vastasi kyselyyn
21.

Niin ty&suojeluvaltuutetuilla kuin pdiluottamus-
miehilld luottamustehtdvin rasittavuus oli korkeim-
millaan suurimman ajankdytén ryhmassa. Perdti 81 %
niistd tyosuojeluvaltuutetuista, jotka kdyttivit yli puo-
let tydajastaan luottamustehtdvin hoitoon, koki tyn
henkisesti rasittavaksi. Heilla oli my6s muita enemmin
stressioireita.’ Alle 32 tuntia kuukaudessa tyosuojelu-
tyotd tekevistd joka neljds piti luottamustehtavadnsd
henkisesti rasittavana.

Ajankaytto ei yksin seliti luottamustehtavien hoi-
don raskauden kokemusta. Esimerkiksi yhdistyksen
koon kasvu yli 800 jiseneen toi tekemittdmin tyén
painetta yli puolelle pailuottamusmiehistd, runsaalle
kolmannekselle myds vasymysoireita. Barometrin tu-
losten alueellisissa keskustelutilaisuuksissa tyon rasit-
tavuuden helpottamisen ja jaksamisen keinoiksi nah-
tiin mm. oman ty6n suunnittelu, tehtdvien priorisointi
sekd sijaisjarjestelyt tySpaikoilla luottamustehtivien
hoidon aikana. Kaikkia nditd kehittdmisalueita voidaan
pitdd " tyoyhteisdllising” asioina, joista tulisi keskustel-
la yhdistyksen hallituksessa.

Osaaminen hallintaan luottamusteh-
tivassa

Tybeldmdn muutosten my6td henkilston edusta-
minen luottamustehtdvdni vaatii tekijoiltddn yha
enemman. Vaikka vastaajat olivat tyytyvaisida liiton
tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin, kaikki eivat niitd
kiytd. SAK:n jarjestétutkimuksessa 2000 (2001, 78)
valtaosa luottamusmiehistd arvioi osaamisensa tason
taysin tai melko riittaviksi ihmissuhteissa ja tydehto-
sopimusasioissa, mutta vain 29 % piti tietojaan edes
melko riittdvind talous- ja tuottavuusasioissa. KTV:n
haastattelututkimuksessa muutama pailuottamusmies
sanoi vaikutuskanavien olevan kylla avoinna, “jos jotain
osaan sanoa”.

Luottamustehtdvadn perehdyttiminen oli baro-
metrin tulosten mukaan heikkoa. Vain kolmasosan
mielestd luottamustehtdvéan oli perehdytetty yhdis-
tyksessd hyvin. Tulosten kiirehtimana KTV valmisti
keviilld 2004 yhdistysten hallitusten kdytto6n pereh-
dyttdmismallin uusille aktiiveille ja jasenille. Tavoitteena
on laatia samalla henkilokohtainen opiskeluohjelma
luottamustehtidvissa toimivalle. Yhdistyksen hallituk-

sen tulee ottaa aktiivisempi rooli perehdyttimisessa.

Liitossa on kdynnistynyt myds luottamushenkildiden
kompetenssien mdarittiminen. Sen pohjalta tullaan
tarkistamaan koulutustarjontaa.

Helinin (2000, 54) mukaan SAK:laisen ammattiyh-
distysliikkeen organisaatio on professionaalistunut.
Ay-liikkeelld on enemmin palkollisia ja paatoimisia
luottamusmiehid kuin 20 vuotta aikaisemmin, My&s
edunvalvontaa paityonddn tekevien perus- ja amma-
tillisen koulutuksen taso on parantunut. Palkkatyoksi
ay-toiminta on kehittynyt niilld henkilstén edustajilla,
jotka saavat varsinaisesta tehtivistiin kokopdivdisen
palkallisen vapautuksen edustustehtiviinsi. Vaikka
heitd on toistaiseksi vihin, on kysyttivi, voisiko luot-
tamushenkilotydsta tulla oikea ammatti, jolloin siind
jaksamisessa tulisi kiinnittid4 huomiota samoihin asioi-
hin kuin normaalissa ty&ssi.

Padluottamusmiesten haastatteluissa ay-urapolku
hahmottui. Kestdd monia vuosia tulla "tosi ammattilai-
seksi”, joka pystyy tehokkaasti auttamaan my&s uusia
valittuja. Koulutus ja kokemus auttavat eteenpiin am-
mattiyhdistysuralla: varahenkil® valitaan varsinaiseksi
ja luottamusmiesten joukosta |&ytyy seuraava pailuot-
tamusmies, varavaltuutetuista tydsuojeluvaltuutettu.
Henkiléston edustajan ammattitaito kehittyy koke-
muksen my&td ja luo realismia sekd parantaa kykya
sietdd pettymylsia. Rohkeus ja usko edunvalvontatydn
merkitykseen kasvaa onnistumisista.

Erityisesti paatoimisten luottamushenkiléiden teh-
tavissd on havaittavissa ammatillistumisen kriteerejs,
vaikka "alalle” suuntautuminen ja motivoituminen ny-
kyaan vaihtelee . Téatd kuvaavat muun muassa tehtdvassi
kehittyvd ammatti-identiteetti ja —rooli, luottamusteh-
tavin tyoideologia ja toimijoille tyypillinen arvomaail-
ma (ks. esim. Helin 2001, 26, 88) sekd "ammattilaisten
toimijaverkosto” (ks. m. Pesonen 2004, I5).

Kollegiaalisuus tydsuojelutydssa nikyi siind, ettd 6
% 32-98 tuntia kuukaudessa ja 67 % yli 99 tuntia kuu-
kaudessa tyosuojelutython kayttivistd valtuutetuista
sai tarvitessaan tukea muilta vastaavassa tyGsuoje-
lutehtivdssd toimivilta, vihemmidn ammattiliitolta ja
yhdistyksen toimijoilta, toisin kuin vahemmin aikaa
luottamustehtdvdin kayttdvit. My&s palaute tehdystd
tyostd tuli valtaosalle yli puolipdivaisista tydsuojeluval-
tuutetuista muilta vastaavassa tehtividssa toimivilta.

Kokopdivdisend “ammattina” luottamustehtivi
ndyttdd varsin vaativalta tydltd. Ura on epavarmalla
pohjalla, silla ammattiyhdistyksen ja tydpaikan luot-
tamustehtdviin valitaan madriajaksi. Henkiloéstén
edustaminen on pitkityotd kaikkine siihen liittyvine
kuormitustekijcineen. Vaikka paatoimisilla luottamus-
henkilsilld tys- ja virkasuhde varsinaiseen ammattiin
on periaatteessa hyvin turvattu, vuosikausien viivih-
dys luottamustehtdvissa vieraannuttaa oman ammatin
— monesti kiivastahtisesta — kehityksesti. Runsas kol-

3 Harbin (1997, 52-53) mukaan lihes 70 % kokoaikaisista luottamusmiehistd tarvitsi luottamustehtdvien hoitoon yli 40 tuntia

viikossa.

mannes barometrin vastaajista koki timin vaikeuden
(ks. m. Ryyninen ym. 2004, 61-63). Tyésuojelutehti-
vddn vahemman aikaa kdyttdvat pystyivit paremmin
ylldpitimdan ammattitaitoaan luottamustehtivin
ohessa (64 — 71 %), kun taas yli puolipiiviisisti tyS-
suojeluvaltuutetuista vain kolmannes piti titd mah-
dollisuutta hyvéna. Olisikin tarpeellista pohtia, voisiko
padtoimisuutta lihenevdd luottamustehtivii ja omaa
ammattity6td yhdistad sellaisilla jouston muodoilla,
joita kdytetddn tyon, opiskelun ja yksityiseliman yh-
distamisessd.

Luottamushenkildiden toimiminen henkiléstdn ja
tyonantajan vililla synnyttdd suotuisan mahdollisuu-
den kehittdd tyborganisaatiolle ominaisia organisaa-
tiokompetensseja. Organisaatiokompetenssit ovat
sellaista organisaation sisiistd tietoa, jolla on merki-
tystd vain kyseisessd organisaatiossa. Ne kehittyvit
sosiaalisissa suhteissa, mutta eivit ole niist3 irrallisia
yksilon ominaisuuksia ja yksilon mukana toiseen or-
ganisaatioon siirrettivissd. Pystysuoran organisaatio-
kompetenssin kehittiminen edellyttdd rajanylityksii
organisaation hierarkian yli eli poliitikkojen, johdon ja
henkilostdn edustajien vilistd keskustelua (Nahapiet
ja Ghoshal 1998,260; ks. Pulkkis ja Pesonen 2002, 6-9).
Luottamushenkilét toimivat juuri tallaisissa “rajanyli-
tystehtavissa”. Heilld on mahdollisuus vilittd4 organi-
saatiolle olennaista tietoa ja osaamista organisaation
eri prosesseihin, jolloin se voi kehittya kollektiiviseksi
osaamiseksi.

Perkka-jortikka (2004, 300-301) kysyy, miksei ny-
lyaikaista laaja-alaista edunvalvontaosaamista arvoste-
ta ndkyvisti laajemminkin ja kirjata virallisesti jokaisen
aktiivin ansioluetteloon, vaan sitd pidetdin ikiin kuin
piilossa jonkinmoisena salatietona ja -osaamisena.Tut-
kimusten mukaan ihmiset kdyttavat vapaa-aikaa entisti
johdonmukaisemmin sellaiseen itsensi kehittimiseen,
josta on hy6tyd ansiotydssa ja joka on tirkedi oman
identiteetin madrittelyssd (Blomqvist, Simpanen jne,
Aikuiskoulutustutkimukset; ks. mys Takala 2004, 19).
Kun henkiléston edustaja pitevdityy luottamusteh-
tivdssddn, hinelle avautuu mahdollisuuksia hakea ja
sijoittua ammattiliittojen palvelukseen. Tillaista pite-
vOitymistd ndyttad arvostavan myds tydnantaja, joka
rekrytoi ay-aktiivien parhaimmistoa joko tiiminveti-
jiksi tai henkiléstohallinnon ja tydsuojelun toimihen-
kiliksi.

Yhteisollisyyden voima

Riittavd aika ja luottamustehtidvissd tarvittava osaa-
minen luovat peruspilarit luottamustehtévin hoitami-
seen ja tehtdvissa jaksamiseen. Mutta syntyyko niista
se imu, mikd vetdd luottamustehtivissa puoleensa?
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Halu toimia on keskeinen, koska my&s ammattiyhdis-
tystoiminta on vapaaehtois- ja kansalaistoimintaa.

Kun Tilastokeskuksen vapaa-aikatutkimuksessa ky-
syttiin ihmisiltd, mitd he ymmartivit vapaa-ajalla, sen
keskeisind maarittdjind korostuivat valinnan vapaus ja
riippumattomuus: "ettd saa tehdd mitd haluaa” (Liik-
kanen 2004, 2). Vapaa-ajan odotettiin olevan iloista,
rentoa, kiireetdntd, mukavaa yhdessidoloa liheisten
kanssa tai itsellista yksilollistd oloa. Luottamustehti-
vdn vastaanottaminen rajoittaa tdtd vapautta, koska
se sitouttaa tiettyihin velvollisuuksiin. Jirjestétydn tu-
levaisuutta pohtinut Heikkala (2002, 80) nikee ihmis-
ten hakevan erilaisista ryhmisti ja jirjestétoiminnasta
henkilékohtaisen kiinnittymisen pintoja, mielekisti
toimintaa ja yhteistd identiteettid sekd samanaikai-
sesti mahdollisuutta toteuttaa yksiléllisid tarpeitaan.
Olennaisena hdn pitdi sitd, kykenevitkd yhdistykset
tarjoamaan kohderyhmien haluamia, ajassa kiinni ole-
via arvolahteitd ja identiteetin rakennuspuita.

Luottamushenkiliden hyvinvointia ja jaksamista
pohdittaessa on arvioitava ay-luottamustehtivin ve-
tovoimaisuutta. Kuinka ajankohtaisena ja kiinnosta-
vana luottamushenkilot ja tavalliset jisenet nikevit
yhdistyksensd toiminnan sisillén? Luoko se samas-
tumisen kohteita ammattiyhdistyksen tavoitteisiin ja
yhteisti identiteettid; houkuttaako toiminta lihtemiin
mukaan?

Luottamushenkilsiden hyvinvoinnin tukeminen on
tirked tehtdvd yhdistyksen hallitukselle. Sen tulee
osata luoda jisenten ja luottamushenkildiden kohtaa-
misen paikkoja tiivistimdan vuorovaikutusta ja var-
mistamaan, ettd luottamushenkildt saavat riittivisti
palautetta toiminnastaan ja odotuksia jisenilti. Tllai-
sina foorumeina voivat toimia muun muassa jisenten
tyotd ja ammatin tulevaisuutta, tyossi jaksamista ja
tyShyvinvointia, oman tyon kehittdmis- ja muutostoi-
mia seka palkkausjirjestelmii koskevat keskustelutilai-
suudet. Kevailld 2004 tehdyn KTV:n jasentutkimuksen
(Lohikoski 2004) mukaan jasenet olivat kiinnostuneita
ndistd — henkiléston edustajien tehtiviin kuuluvista
—ajheista.

Luottamushenkildiden hyvinvoinnissa keskeisintd
lieneekin onnistua pitim4an riittavasti yhteyksia tyon-
tekijoihin ja muihin toimijoihin seki jalostaa "yhteinen
tahto” jarkeviksi tekemiseksi. Keskustelutilaisuuksi-
en, tiimimiisen tydskentelytavan, tyénohjauksen ja
mentoroinnin ohella myds pdiluottamusmiehen tai
aluetoimistojen luottamusmiehille organisoimat “ke-
hityskeskustelut” antavat lupaavan uuden vilineen toi-
minnan kehittdmiseen ja verkkomaisen tydskentelyta-
van vahvistamiseen osaajien kesken. "Kun ympiristd
uskoo meihin, uskomme itsekin itseemme.”
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Matt Vartiainen & Niina Kokko & Marke Hakonen:
Haliitse hajautettu organisaatio. Paikan, ajan,

Puhe hajautetusta tydstd

on vakiintunut osaksi tyo-

elimin muutosta koskevaa’
keskustelua. T4lla kisit-

teelld tutkijat viittaavat

joko osittain tai kokonaan

tieto- ja viestintatekniikan -
vilitykselld tapahtuvaan

tydn organisointiin tietyn yhtei-
sen tavoitteen saavuttamiseksi. Eri
maihin hajautetut johtoryhmit,
ylikansalliset tuotekehitysprojektit
ja perinteinen kotona tehtdvd
etityd ovat esimerkkejd hajaute-
tusta tyosta.

Puhe hajautetusta tyostd ei ole
pelkkdi akateemista kielipelid. Vaik-
ka ihminen on aina joutunut liik-
kumaan elantonsa perissd ja myds
pitimiin yhteyttd lajitovereihinsa
muutenkin kuin kasvokkain kes-
kustellen, nykyaikaiset tietolii-
kenneverkostot tarjoavat ennen
nikemattémid mahdollisuuksia
organisoida tySta ajasta ja paikasta
riippumatta. Tahédn kehitykseen
sisiltyy kuitenkin monia haasteita,
joita tyopsykologian professori
Matti Vartiainen tutkimusryhmi-
neen on selvittinyt Tydeldman
kehittdmisohjelman ja Tydsuojelu-
rahaston hankkeissa.

Niiden hankkeiden loppura-
porttina julkaistu Hallitse hajautet-
tu organisaatio on ensimmainen
suomenkielinen perusteos hajau-
tetun tyon johtamisesta. Se sisaltad
paitsi teoreettista keskustelua
hajautetun tydn eduista ja haitoista
myds tapausesimerkeistd johdettu-
ja kdytinndn ohjeita managereille.
Kirja tdydentdd hyvin aikaisemmin
samana vuonna ilmestynytta Aka-
van lakimiehen Minnan Helteen

moninaisuuden ja viestinndn johtaminen.
Helsinki, Talentum 2004, 238 s.

etity6n juridiikkaan keskittynyttd
teosta Etdtyd —teosta (Edita).
Vartiaisen ja kumppaneiden
lahtokohta on talouden syvenevd
globalisaatio. Maailmantalouden
integraation ja paljon puhutun Kii-
na-ilmién seurauksena tydvoima-
lkustannukset ja asiakkaiden tar-
peet madrdavat yritysten maantie-
teellisen sijainnin. Kuten kirjoittajat
muistuttavat, suomalaiset yritykset
tyollistavat maailmalla karkeasti
arvioiden 400 000 tyontekijda. Ta-
mén joukon kanssa verkottuminen
olisi nihtdva mahdollisuudeksi.
Onnistuneesti hajautetut
organisaatiot ovat yksi ratkaisu
kiristyvan globaalin talouskilpailun
haasteeseen, kirjoittajat uskovat.
Viite perustuu havaintoon siiti,
ettd hajautetussa tydssa eivat lilku
pelkédstddn ihmiset, vaan yha use-
ammin liilkkuu my&s tyon kohde eli
tuotteet tai palvelut. Esimerkiksi
ohjelmistokehityksessa virtuaa-
lisesti jaetuissa tyotiloissa tyotd
voidaan tehdid yhtd aikaa eri pai-
koissa, mutta my6s aikavyShykkei-
den yli perikkdin ja toisten tyota
tiydentien.Tamad on kuitenkin
helpommin sanottu kuin tehty.
Tutkimusryhmin seuraaman
nuoren kasvuyrityksen alkutaivalta
varjosti naiivi usko virtuaalisen
lasndolon riittavyyteen kahdelle

6l

mantereelle hajautunei-
den tyontekijoiden valilla.
Yrityksen historian suurin
ja tarkein asiakasprojekti
aloitettiin puhelinkon-
ferenssilla, joka koettiin
- sekavaksi ja latteaksi.
Mydhemmin yhteytta
pidettiin lihinni internetin avulla.
Jalkiviisaasti kritiikissa tuotiin esille
huomio siita, etta kaikki hankkee-
seen osallistuneet tyontekijat olisi
ehdottomasti pitinyt kutsua yhtei-
sen pOydin ddreen, jotta tyonjako
olisi varmasti selkiytynyt jokaiselle.

My6s maiden viliset kulttuu-
rierot koettiin ongelmaksi. Suo-
malaisvetoisen yrityksen nopea-
tempoisessa paitoksentekokult-
tuurissa ei ollut sijaa ruotsalaisten
kaipaamalle demokraattiselle
johtamiselle eikd amerikkalaisten
suuremmalle ohjauksen tarpeelle.
Lisaksi Helsingissa sijaitsevan paa-
konttorin ulkopuoliset tyéntekijit
kokivat itsensd eristetyiksi ja
pelkdsivit informaatiopimentoon
jadmistd. Tdstd huolimatta tydnte-
kijdiden sihkopostilaatikot tdyt-
tyivat turhiksi koetuista viesteistd,
joiden tulvaan tirkeiden viestien
pelittiin hukkuvan. Monet puhuivat
jopa "meiliterrorismista”.

Vaikka projekti lopulta onnistui
hyvin, jdi usealle tyontekijille mieli-
kuva epaonnistumisesta. Kun hanke
péittyi, useimmat tyontekijdt olivat
jo siirtyneet uusiin tehtéviin eivitka
he siten nihneet projektin elinkaa-
ren huipentumaa. Palautetta omasta
suorituksesta ja koko tydyhteisén
onnistumisesta ei mydskain annet-
tu riittdvasti, timd puolestaan kas-
vatti turhautumisen tunnetta.

OLsvid



