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Johdanto

Tassa tutkimusraportissa tarkastellaan, kuinka luottamushenkil6t ja
tyosuojeluvaltuutetut nakevat palkkakoyhyyden ilmiona nakyy tyopaikoilla.
Tutkimus on jatkoa aikaisemmalle kyselytutkimukselle, jossa selvitettiin
palkkakoyhyyden esiintymista tyopaikoilla. Taman jatkotutkimuksen aineistona
toimii haastattelut kahdeltatoista luottamushenkil6lta ja
tyOsuojeluvaltuutetulta. He vastasivat myos alkuperaiseen
kyselytutkimukseen ja ilmaisivat sen yhteydessa halukkuutensa osallistua
jatkotutkimukseen. Haastateltavat valittiin siten, etta saatiin maantieteellisesti
kattavasti nakokulmia eri puolilta Suomea, erityyppisista organisaatioista ja eri
ammattijarjestoista. Haastateltavien joukossa oli seka miehia etta naisia.

Haastattelut pyrittiin toteuttamaan kasvotusten, mutta kaksi haastattelua
tehtiin aikatauluhaasteiden ja valimatkojen vuoksi etayhteydella
videopalaverina. Etayhteyden kaytto ei oletettavasti merkittavasti vaikuttanut
haastattelujen etenemiseen tai luottamuksellisuuden tunnelmaan.
Haastateltavat olivat avoimia ja valmiita keskustelemaan palkkakdyhyyden
vaikutuksista tydpaikoillaan. Haastatteluissa paastiin rentoon ja
luottamukselliseen ilmapiiriin, ja keskustelu oli hyvin avointa. Haastattelija
korosti kaikille haastateltaville haastatteluiden alussa, etta on projektissa
ulkopuolisena tutkijana, eika ole minkaan liiton tai nakokannan edustaja.
Haastateltaville myOs todettiin ennen haastattelun alkua, ettd haastattelijan
ote pyrkii olemaan ratkaisukeskeinen, mika ei tarkoita sita, ettd ongelmien
olemassaoloa vahateltaisiin. Ratkaisukeskeisyys tarkoittaa, ettd ongelmat
tiedostetaan, mutta halutaan paasta askel eteenpain ja pyritdan pohtimaan
ratkaisupolkuja.

Tutkimuksessa tunnistettiin eri tasoja, joilla nahtiin olevan
vaikutusmahdollisuuksia palkkakoyhyyden ratkaisemiseksi: tydnantajataso,
luottamushenkildtaso ja tydntekijataso. Tassa tutkimuksessa keskityttiin
organisaatiotason nakdkulmaan ja erityisesti luottamushenkiliden ja
tyosuojeluvaltuutettujen kokemuksiin ja nakemyksiin. Tavoitteena oli
kartoittaa mahdollisia ratkaisupolkuja palkkakdyhyyden vahentamiseksi ja
ymmartaa, miten organisaatioiden sisalla talla hetkella pyritdan Ioytamaan
ratkaisuja tahan ongelmaan. Tavoite oli tunnistaa tekijoita, jotka
mahdollistavat ratkaisujen I6ytamisen, ja toisaalta niita elementtej3, jotka
estavat tai hidastavat ratkaisujen Ioytamista.

Tutkimuskysymyksia oli kuusi, joiden avulla |ahestyttiin aihetta ja joiden avulla
haastattelurunko muodostettiin.

¢ Miten luottamushenkilt ovat kdytannossa kohdanneet
palkkakoyhyysilmiota tyopaikoillaan?
o Miten aiheesta keskustellaan tyopaikalla luottamushenkildiden
nakokulmasta? Onko aihe sellainen, etta siitd on mahdollista
kayda keskusteluja?



o Mitka ovat suurimmat esteet sille, etta luottamushenkilot eivat voi
kayda keskusteluja tai tukea tydyhteisoa ratkaisujen I6ytamisessa
tyontekijoiden palkkakdyhyyteen?

o Millaisia ehdotuksia ja kommentteja luottamushenkil6t ovat
saaneet tyontekijoilta tilanteen parantamiseksi?

e Millaisia toimenpiteita luottamushenkilot ovat pystyneet toteuttamaan
palkkakoyhyyteen puuttumiseksi?

¢ Miten luottamushenkilot nakevat palkkakoyhyyden koskettavan eri
tyontekijaryhmia kaytannossa (esimerkiksi maahanmuuttajia tai nuoria)?

Haastattelujen pohjalta I6ydettiin nelja erilaista havaintoryhmas, jotka
ilmentavat sita, miten tyopaikalta |0ytyy eri tasoilta erilaisia kyvykkyyksia
lahtea ratkaisemaan palkkakdyhyyteen liittyvia ongelmia. Lisaksi aineiston
perusteella tunnistettiin nelja erilaista kehitysehdotusta, joilla ndhtiin olevan
suoria vaikutuksia kykyyn ratkaista palkkakoyhyysongelmia tyopaikkatasolla.



Tulokset

Tutkimuksen paiahavainnot

Haastatteluaineistosta oli tunnistettavissa nelja erilaista havaintoryhmaa sen
perusteella, miten organisaation eri tasoilla oli kyvykkyytta vaikuttaa
palkkakodyhyydesta keskusteluun tai ratkaisujen etsimiseen. Raportin liitteena

on paahavainnot jokaisesta haastattelusta. Alla olevassa taulukossa on

ryhmitelty haastattelut niiden edustaman havaintoryhman mukaan. Taulukon
varit (vihred, keltainen, punainen) edustavat sitd, mika kyvykkyys oli
haastattelun perusteella organisaatiossa, jota haastateltava edusti. Punainen
viittaa alhaiseen kyvykkyyteen, keltainen keskimaaraiseen tai joiltain osin

epavarmaan ja vihrea hyvaan kyvykkyyteen.

Tvénantaian Luottamus- Henkiléstén
Yrityksen VI " 48N henkilsiden  kyvykkyys
Havainteryhmat Haastateltava N S kywykkyys osallistua
tyyppi maksaa lisaa
Ikkaa neuvotella keskusteluun
pa palkasta palkasta
Tulipalojen 1. Mainen, Teollisuuden
sammuttajat Tecllisuuslitto  alihankintayritys

Pienella katteella tehtava
tyd, jossa edunvalvojien
aika kuluu tyontekijdiden
Ja tySnantajan valisten
arjen ongelmisn
selvittamiseen.

4. Mies, PAM

&. Nainen, JHL

Siivousalan yritys

Yksityinen sote-
alan yritys

Uskon tai

tyokalujen puute
Toimiva ja sdadnnallinen
keskusteluyhteys
tydnantajan ja
tyontekijdiden kesken,
mutta henkilokunnan
edustajat ei nae
rnahdollisuuksia tai
tunnista sopivia keinoja
neuvottelulle.

2. Mies, Teme

8 Mies, AKT

7. Nainen, PAM

1. Mainen, SEL

12. Nainen, PAM

Taidelaitos

Kuljetusalan
yritys
Kansairvalinen
ravintolaketju

Elintarvikealan
yritys

Kaupan alan
yritys

Yrityskulttuurin
varjossa

Ty&paikan kulttuuri on
Jaykka, eika salli aveinta
palkasta keskustelua.

9. Mainen,
Teollisuusliitto

10. Mies,
Teollisuusliitto

Alihankintayritys

Teollisuuden
yritys

Yhteiset tyokalut

Hywvin organisoitu tyd,
Jjonka arjessa seka
henkildstdlla etta
edunvalvojilla on kykya
etsid uusia ratkaisukeinoja
yhdessa tyénantajan
kanssa.

2. Mainen, PAM

5. Mies, JHL

Suuri
kahwvilaketju

Lilkenneyhtid



Henkiloston edustajien kyvykkyys osallistua keskusteluun
palkkakoyhyysongelmasta

Matala kyvykkyys Korkea kyvykkyys

- Tyontekijoiden ja - Ei merkittavia akuutteja - Ei merkittavia akuutteja
tydnantajan valisten ongelmia, jotka veisivat ongelmia, jotka veisivat
akuuttien tilanteiden henkildston edustajien henkildston edustajien
selvittaminen. resurssit. resurssit.

- Fokus tyon - Fokus tydpaikan kulttuuriin ja - Fokus kehittamisesss,
tekemiseen liittyvissa ilmapiiriin liittyvissa kuten tydolojen,
ongelmissa. haasteissa seka esteissa, jotka palkkauksen ja

tuovat kitkaa tyonantajan ja palkitsemisen
tyontekijdiden valiseen parantamisessa.

kommunikaatioon.

2.2 Havaintoryhma 1: Tulipalojen sammuttajat

Tassa ryhmassa luottamushenkil6t ja tyosuojeluvaltuutetut ovat ajautuneet
tilanteeseen, jossa fokus on henkiloston akuuteissa arjen ongelmissa.
Organisaation tuottama palvelu tuotetaan usein kilpailutettuna, mika
haastateltavien nakemyksen mukaan johtaa pieniin katteisiin ja rajoittaa
tydnantajan mahdollisuuksia maksaa tyontekijoille asianmukaista palkkaa.

Paatunnusmerkit:

Heikko kyky neuvotella palkasta tydnantajan, luottamushenkildiden ja
henkiloston tasolla.

Tarvitaan konkreettista tukea ja yhteiskunnallista ja jopa mahdollisesti
lainsdaadannon kehittamiseen pyrkivaa vaikuttamista.

Paivittainen tyo painottuu arjen ongelmien selvittdamiseen. Tyontekijat
tekevat usein useampaa tyota, mika heikentaa jaksamista ja kyvykkyytta
ratkaisujen etsimiseen.

Toimialat ja tyopaikat, joissa palvelut on kilpailutettu tehokkaasti, ja
asiakkaat maksavat palvelusta minimimaaran.

Asiakas ja palvelun kilpailuttaminen nahdaan lahteena
palkkakoyhyysongelmien syntymiseen. Asiakkaalla on usein merkittava
neuvotteluasema ja alhainen maksuhalukkuus palvelusta.

Markkinoilta [oytyy myos esimerkkeja tydnantajista, jotka pystyvat
organisoimaan tyota toisin (esimerkiksi tarjoamaan ennustettavammin ja
joustavammin tyotunteja), minka perusteella voidaan paatelld, ettd vastuu
ei voi olla pelkastaan asiakkaalla.



2.3

2.4

Havaintoryhma 2: Uskon tai tyokalujen puute

Tama on ryhma, johon sijoittuu merkittava osa haastateltavien
organisaatioista. Organisaatiosta vaikuttaa |6ytyvan motivaatiota ja
mahdollisuuksia muutokseen, mutta puuttuu kuitenkin tarvittavat tiedot,
taidot ja tyokalut edistaa asioita. Tata ryhmaa liittojen on potentiaalisesti
helppo tukea tarjoamalla konkreettisia esimerkkeja ja tydkaluja aloitteiden
tekemiseen, niiden perustelemiseen ja henkiloston aktivoimiseen.

e Toimiva yhteisty0 ja keskusteluyhteys tyontekijoiden edustajien ja
tyonantajan valilla.

e Tyontekijoilla jonkinlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa tai
palkkaansa esimerkiksi lisatdiden muodossa.

¢ Henkiloston edustajilla ei ole esimerkkeja tai tyokaluja palkasta
neuvotteluun tai ratkaisuun pyrkivien aloitteiden tekemiseen.

¢ Osataan ottaa epakohtia esiin, mutta kaivataan hyvin konkreettisia
esimerkkeja, miten aloitteita voisi neuvotella loppuun asti onnistuneen
lopputuleman saavuttamiseksi.

¢ Nahdaan, etta kehitys palkoissa voisi olla joiltain osin mahdollista
konkreettisten esimerkkien ja ohjeiden avulla.

» Rajoitteen uskotaan usein olevan oman vaikutuspiirin ulkopuolella (“tama

on tietynlainen organisaatio”, “organisaatiota rahoitetaan julkisesti”), ja
koetaan, ettei itse pysty tekemaan asialle mitaan.

Havaintoryhma 3: Yrityskulttuurin varjossa

Tassa ryhmassa haastateltavat kokevat organisaation yrityskulttuurin olevan
jamahtanyt ja perinteinen, mika vaikeuttaa muutosten tekemista. Vaikka
luottamushenkilot olisivat aktiivisia, voi henkilosto ja tydnantaja olla
jamahtanyt tiettyihin oletuksiin ja toimintamalleihin, mika estaa kehityksen.
Tata ryhmaa on mahdollista tukea, mutta se vaatii todennakodisesti enemman
tyota kuin toisen havaintoryhmén kohdalla (Uskon tai tydkalujen puute).

« Vahva hierarkia ja kulttuuri, jossa palkankorotukset kohdistuvat
hierarkiassa ylemmille.

o Henkilosto aktivoituu hyvin heikosti tekemaan aloitteita tai kommentoimaan
luottamushenkilGiden aloitteita, vaikka mahdollisuuksia tarjotaan.

o Keskustelu on paikallaan junnaavaa ja keskittyy ongelmiin, henkil6sto
puhuu mieluiten, kun tydénantajan edustaja ei ole paikalla.

o Luottamushenkil6ilta puuttuvat tyokalut kannustaa henkilostoa avoimeen
keskusteluun.

o Luottamushenkil6t ovat aktiivisia, mutta avoimen keskustelun puute ja
kuilu tydnantajan ja tyontekijdiden valilla luo tilanteen, jossa
luottamushenkilot hyvaksyvat tilanteen sellaisena kuin se on.



« Muutos voi olla mahdollinen konkreettisilla tyokaluilla ja esimerkeilla,
mutta se vaatii enemman tyota kuin Uskon tai tydkalujen puute -
kategoriassa.

2.5 Havaintoryhma 4: Yhteisten tyokalujen hyédyntajat

Tama ryhma on onnistunut I6ytamaan tapoja hyvan keskusteluyhteyden
luomiseksi henkiloston ja tydonantajan valille ja ratkaisujen [0ytamiseksi
palkkakoyhyyden vahentamiseen. Ratkaisuhalukkuutta ja aktiivisuutta 16ytyy
tydnantajaportaalta, luottamushenkildista ja henkilostosta.

e Toimiva ja sdanndllinen keskusteluyhteys tyonantajan ja henkiloston
valilla.

e Arjen perusasiat suhteellisen kunnossa, joten luottamushenkildilla on
resursseja olla aloitteellisia ja aktiivisia.

e Ty0Onantajan ja tyontekijoiden valilla yhteisesti hyvaksyttyja konkreettisia
tyokaluja ja selkeita prosesseja asioiden edistamiseen.

e Luottamushenkil6illa proaktiivinen ote ja kokemuksen kautta vahvistunut
nakemys siitd, etta aloitteita palkkaan vaikuttamiseksi on mahdollista
vieda lapi.

o Otettu mallia ja etsitty parhaita kaytantoja (benchmarkkaus) muista
yksikoista tai organisaatioista.

e Henkiloston osallistuminen ja kuuleminen on jarjestetty hyvin, esimerkiksi
sovellusten, kyselyiden tai muiden prosessien avulla.

o Neuvottelutulokset ovat paikallisesti usein hyvia, koska perustelut
henkiloston nakokannasta on hyvin dokumentoituja tai muuten valitetty
selkedsti tyonantajalle.

o Tama kategoria voi toimia kannustavana esimerkkina ja mallina muille
havaintoryhmille.
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3.

3.1

3.2

Kehitysehdotukset

Haastatteluiden perusteella on tunnistettavissa nelja kehitysehdotusta, jotka
perustuvat tutkimuksen aikana havaittuihin tarpeisiin ja haasteisiin. Ehdotukset
on suunnattu erityisesti siihen, miten liitot ja keskusjarjesto voivat tukea
luottamushenkilGita ja tyosuojeluvaltuutettuja, jotta he voivat aktiivisemmin
tehda toimenpiteita henkiloston eduksi ja toisaalta tehokkaammin saavuttaa
onnistuneita lopputulemia, kun epakohtia lahdetaan ratkomaan.
Kehitysehdotukset kiteytyvat siihen, etta liitto voisi tarjota enemman
kaytannonlaheisia tyokaluja, jotka auttavat parantamaan tyontekijoiden ja
tyonantajien valista keskusteluyhteytta seka neuvotteluprosesseja.

Kaytannonlaheiset ohjeet aloitteiden tekemiseen

Monessa organisaatiossa aloitteiden tekeminen vaikuttaa tapahtuvan
ylatasolla ja olevan ongelmakeskeista. Luottamushenkilot nayttivat kokevan
haasteita siing, miten epakohtia tulisi vieda eteenpain ratkaisukeskeisesti.
Tahan voitaisiin tarjota selkeda ohjeistusta ja esimerkkeja siita, miten
kaytannossa epakohtia kannattaa lahtea ratkaisemaan ja nostamaan esille.

Lisaksi olisi tarkeaa tarjota malleja siita, miten rakennetaan
ratkaisuehdotuksia ja miten edetaan neuvotteluissa ndiden ehdotusten
pohjalta. Konkreettiset esimerkit muista tyopaikoista voivat toimia
hyodyllisina malleina ja vertaistukena. Aloitteen laatimisessa tulisi painottaa
ratkaisujen esittamista pelkkien ongelmien sijaan, jotta tyonantajan
motivaatio ratkaisuun I6ytyisi helpommin. Haastatteluista nousi esiin, etta
vaikka luottamushenkilolla olisi kyvykkyytta nostaa esiin ongelmia, se ei viela
auta siina, etta tyopaikalla saataisiin aikaan yhdessa sovittuja ratkaisuja.

Henkiloston osallistaminen

Monilla haastatteluun osallistuvien luottamushenkildiden ja
tydsuojeluvaltuutettujen tydpaikoilla ei ollut selkeita tyokaluja tai prosesseja
henkiloston mielipiteiden kuulemiseksi, dokumentoimiseksi tai esittamiseksi
tydnantajan suuntaan. Tama heikentaa luottamushenkildiden kykya edustaa
tyontekijoiden nakemyksia neuvotteluissa.

Liittotasolla olisi hyodyllista tuoda esiin, mita erilaisia tydkaluja voidaan ottaa
kayttoon henkiloston kuulemiseksi ja yhteisen nakokannan |6ytamiseksi.
Nama voivat olla kyselyita, danestyssovelluksia tai jopa yksinkertaisia
lomakepohijia, jotka auttavat keradmaan ja dokumentoimaan henkildston
nakemykset. Usein naista tyokaluista 16ytyy maksuttomia vaihtoehtoja.
Naiden tyokalujen avulla voidaan helpolla tavalla saada nakyvaksi henkiloston
kanta, joka toimii tukena neuvotteluissa ja perusteluissa tydnantajan suuntaan.
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3.3

3.4

Prosessien nakyvaksi tekeminen

Muutamilla tydpaikoilla oli jo kdytossa selkeita prosesseja ja
keskustelukaytantoja, jotka edistavat hyvaa keskusteluyhteytta. Naiden
kaytantojen jakaminen ja esimerkkien tarjoaminen muiden organisaatioiden
luottamushenkiloille toimii konkreettisena esimerkkina, millaisia kaytantoja
voi rakentaa aktiivisen kehittdmisen tueksi. Eri organisaatioille sopivat
erilaiset kaytannot. Jollekin toimii esimerkiksi 30 min keskustelut kerran
viikossa luottamushenkildiden ja tyonjohdon kesken, kun jossain toisessa
tyopaikassa joka toinen viikko tapaaminen isommalla porukalla voi sopia
paremmin. Voi my0s olla hyodyllista avata sita, millaisia vaylia eri tyopaikoilla
on saada asioita kasiteltavaksi johtoryhman kokouksiin tai muihin tyopaikan
paatoksiin vaikuttaviin kaytantoihin.

Konkreettiset esimerkit muista tyopaikoista voivat toimia vahvoina
argumentteina, joita luottamushenkilot voivat kayttaa ajaessaan tyopaikalle
vuoropuhelun syntymista tukevia keskustelukaytantoja. Haastatteluissa tuli
ilmi sen merkitys, etta voi sanoa, etta toisessa tyopaikassa toimitaan nain.
Tama voi toimia hyvana vipuvartena keskustelussa asian saamiseksi
eteenpain.

Parhaiden kaytantéjen Ioytaminen ja jakaminen

Parhaiden kaytantojen I6ytaminen ja jakaminen on asia, jota osa
haastateltavista kaipasi. Organisaatiot, joissa vuoropuhelu ja paikalliset
neuvotteluprosessit olivat kehittyneita, olivat tehneet muun muassa
benchmarkkausta ja etsineet parhaita kaytantdja muista organisaation osista
tai eri tyOpaikoilta. Taman tyyppinen verkostoituminen ja tietojen jakaminen
vaikutti olevan hyvin hyddyllista.

Sen lisaksi, etta luottamushenkildiden kannattaa muodostaa verkostoja,
joissa jaetaan vinkkeja ja parhaita kaytantoja, liitot voivat toimia tassa
aktiivisesti tiedon jakajana ja yhdistajana. Esimerkkien ja onnistumisten
jakaminen esim. paikallisista neuvotteluista auttaa muita luottamushenkil6ita
Ioytamaan toimivia ratkaisuja ja tukee heita neuvotteluprosesseissa.
Konkreettisten esimerkkien ja perustelujen tarjoaminen voi tuoda myoés
neuvotteluvoimaa sen osalta, etta voidaan todeta, etta toisessa
organisaatiossa toimitaan nain ja se on siella tuonut hyotyja kaikille
osapuolille.
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4., Yhteenveto

Tutkimuksessa havaittiin selkeita eroja organisaatioiden valilla siing, kuinka
palkkakoyhyyden ongelmaan suhtaudutaan eri organisaation tasoilla ja
kuinka aktiivisesti ratkaisuja etsitdan. Adripaissa olivat organisaatiot, joissa
palkkakoyhyyteen liittyvia ongelmia oli ratkaistu aktiivisesti, ja toisaalta ne,
joissa oltiin tilanteen suhteen pysahdyksissé, ja kehittamisilmapiiri oli
olematonta. Aktiivisimmissa organisaatioissa oli sdanndllista vuoropuhelua,
selkeitd prosesseja aloitteiden tekemiseen ja henkiloston osallistamiseen.
Naissa organisaatioissa luottamushenkil6t ja tydsuojeluvaltuutetut pystyivat
fasilitoimaan keskustelua henkiloston ja tyonantajan valilla ja saamaan
aikaan konkreettisia parannuksia.

Vastaavasti organisaatioissa, joissa asiat olivat heikolla tolalla,
luottamushenkiliden ja tydsuojeluvaltuutettujen aika kului arjen ongelmien
ratkaisemiseen, eika kehittamistyolle ollut tilaa tai energiaa. Naissa
organisaatioissa tyonantajan asenteet ja yleisesti markkinan tiukka
kilpailutilanne vaikuttivat estavan palkkakysymyksiin paneutumisen.

Kahteen keskimmaiseen ryhmaan sijoittuivat organisaatiot, joissa oli joko
puutetta tyokaluista (Uskon tai tyokalujen puute) tai jaykka yrityskulttuuri
(Yrityskulttuurin varjossa). Tyokalujen tai osaamisen puute passivoi
henkilosto4, luottamusmiehia ja tydsuojeluvaltuutettuja.

Tutkimus osoitti, etta toimiva vuoropuhelu ja selkeat prosessit hyodyttavat
seka tyontekijoita etta tyonantajia. Aktiivinen yhteistyo voi johtaa kaikkia
osapuolia hyddyttaviin ratkaisuihin. Tarkeana kehittamistoimenpiteena on
kuitenkin varmistaa, etta kaikilla luottamushenkil6illa on tarvittavat tyokalut ja
koulutus, jotta he voivat tehokkaasti aktivoida ratkaisuihin tahtaavaa
keskustelua palkkakdyhyyden vahentamiseksi omilla tydpaikoillaan. Tama
tutkimus tarjoaa konkreettisia esimerkkeja siitd, kuinka organisaatioissa
voidaan edistaa palkkakdyhyyden vahentamista ja vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden palkkatasoon ja hyvinvointiin. Samalla tutkimuksessa tuodaan
esiin, etta luottamushenkil6t tarvitsevat hyvin kdytannonlaheista tukea
onnistuakseen tehtavassa.
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5.1

Sl

Liitteet

Paahavainnot haastatteluista

Ohessa koostettuna paahavainnot kaikista kahdestatoista haastattelusta.
Naiden havaintojen tarkoitus on jakaa konkreettisia esimerkkia ja toimia
alustavana ideapankkina kehitysehdotuksille.

Jakelualan yritys, luottamusmies

Teollisuusliitto ry, nainen, Paijat-Hame

e Tyomaaran tasapuolinen jakaminen

Organisaatiouudistuksella pyritty jakamaan tyo tasapuolisesti kaikille,
mutta kdytannon toteutus ei ole vield kovin onnistunut. Tyontekijoilla on
yksilollisia tarpeita ja kykya jaksaa tyontekoa. N&in ollen tasapuolisesti
jaetut tydvuorot saattavat olla osalle raskaita, jolloin kaikki vapaa-aika
menee palautumiseen.

e Urakoinnin haasteet

Urakointimallista luopuminen ja siirtyminen tuntipalkkaan on vaikuttanut
tyontekijoihin eri tavoin. Tyontekijat, jotka ennen pystyivat joustamaan ja
tekemaan tyon nopeammin, eivat enaa saa samaa hyotya.

o Lisakorvaus

On kokeiltu lisata tyohon muita tehtavia, kuten kirjeiden kuljettamista
jakelun ohessa. Tama nosti tuntipalkkaa merkittavasti, mutta kaikki eivat
halunneet tehda lisatyota, vaikka osalle se oli hyvin motivoivaa. Tassakin
korostuu yksil6llisten tarpeiden vaikutus.

o Keskusteluyhteys

Henkiloston ja tydnantajan valinen keskustelu kaipaisi tukea tai
kehittamista, silla henkiloston aani ei luottamushenkildiden kautta tule
kuuluviin. Syy voi olla prosessien tai neuvottelukaytantdjen puutteessa tai
ilmapiirihaasteessa. Myos eri tyontekijaryhmien huomioiminen ja
kuuleminen voi olla haasteellista (esimerkiksi maahanmuuttajataustaiset).

e Esimiehien ymmarryksen puute

Esihenkildiden ja ylempien esihenkildiden kokemattomuus kenttatyosta
johtaa vaarinkasityksiin ja huonosti toimiviin ratkaisuihin.

“Kun ennen vaikka sulla oli tavallaan vahemman sita ty6ta tai palkkaa, mut sa
pystyt tekemdén sen nopeammassa ajassa. Ja sit sé jaksat sen lisdksi tehda
vield jotain muuta. Mut nyt kun sulla menee tuolla nain paljon, sé et enda jaksa,
et vaan pysty tekemaan.”
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5.1.2 Taidelaitos, luottamusmies

Teatteri- ja mediatyontekijoiden liitto Teme ry, mies, Paakaupunkiseutu

Passivoiva hyvaksynta

Ala todetaan matalapalkkaiseksi, ja asiantila hyvaksytaan. Tama voi
johtaa siihen, etta pysyvia ratkaisuja ei aktiivisesti etsitd, vaan keskitytaan
nopeisiin kertaluontoisiin ratkaisuihin.

Kertaluontoiset toimenpiteet

Ylimaaraiset hankerahat tai bonukset voivat tilapaisesti parantaa
tilannetta, mutta eivat toimi pitkaaikaisena ratkaisuna palkkakoyhyyteen.
Voi olla my0s raskasta, jos fokus on aina seuraavan toimenpiteen
pohtimisessa.

Osaamisen laajentaminen

Lisdkoulutuksen avulla on mahdollista korottaa palkkatasoa, jos tyontekija
pystyy tekemaan useampaa tyotehtavaa. Tama voi motivoida tyontekijoita
kehittamaan omaa osaamista.

Yksilokeskeinen nakokulma

Erityisesti nuoremmat tyontekijat arvostavat vapaa-aikaa ja haluavat
rakentaa itsensa nakoista elamaa. lhmisilla on yksildllisia tarpeita, jolloin
voi ilmeta ristiriita tydnantajan tarpeiden, palkan ja vapaa-ajan kanssa, jos
tyo vaatii joustavuutta ja tyoskentelya iltaisin tai vilkkonloppuisin.

Rahoituksen rajallisuus

Suurimpana esteena nahdaan riittamaton rahoitus, joka rajoittaa
peruspalkan palkankorotusten mahdollisuuksia. Palkan neuvottelemista ei
koeta tydpaikkatasoiseksi asiaksi vaan kollektiiviseksi, eli joko
alakohtaiseksi tai jopa valtakunnan tasolla ratkaistavaksi asiaksi.

“Jos meille annettaisiin tyokaluja, niin me varmaan ratkaistaisiin se, mutta kun
niit4 tyokaluja ei ole... Me saadaan vdhan niin kuin lainata niita tydkaluja, ne ei
ole meidadn omat, jos kayttaa tallaista termia.”

15



5.1.3 Kahvilaketju, luottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, nainen, paakaupunkiseutu

o Lisavuoroilla korkeampaa kuukausipalkkaa

Tyontekijoilla mahdollisuus tehda lisavuoroja muissa toimipisteissa, milla
voi merkittavasti nostaa kuukausipalkkaa. Osa hyodyntaa tata
mahdollisuutta, mutta kaikki eivat eri syista halua tehda t6ita muualla kuin
yhdessa vakituisessa toimipisteessa.

¢ Yksilolliset tarpeet ja toiveet

Nollatuntisopimukset tuovat joustavuutta, mutta tekevat tulevan
tydomaaran ennakoimisesta vaikeaa. Kaikki tyontekijat eivat halua tehda
taysipaivaisesti toita, koska arvostavat enemman vapaa-aikaa. Osa
tyontekijoista kuitenkin tarvitsee enemman rahaa ja tekee lisatoita
esimerkiksi vuokrafirman kautta.

¢ Osaamisen tai tyonkuvan laajentaminen

Tyontekijat voivat nostaa palkkaansa laajentamalla osaamistaan ja
laajentamalla tydnkuvaansa tekemalla muita tehtavia, esimerkiksi
keittiossa ja salissa. Tydnantaja tarjoaa sisdisia koulutuksia, joiden avulla
voi kouluttautua esimerkiksi vuorovastaavaksi, jolloin tuntipalkka on
korkeampi.

o Paikallisesti sovitut korkeammat taulukkopalkat
Paikallisesti on sovittu tydehtosopimusta korkeammista tuntipalkoista,
jotta saadaan houkuteltua tyontekijoita.

¢ Yksikkokohtaiset bonukset

Toimipisteet saavat bonuksia, jos paasevat myyntitavoitteisiin. Henkilosto
voi vaikuttaa tdhan suoraan omalla toiminnalla ja suhtautuu asiaan
positiivisesti.

“— — sisdinen koulutus. Sita kautta voi kouluttautua enemman. lhan tosi
nuoriakin on lahtenyt esimieskoulutuksiin. Sitten saisi vdhdn enemman, vaikka

vuoropaallikbn hommia. — — Sita kautta saa sen lisdn, mika on vuorovastaava
lisd. — — Moni siihen ihan mielelldan pyytaa paasta ja kysytaan. Kyllahan moni
haluaa.”
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5.1.4 Siivousalan yritys, luottamusmies

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, mies, Varsinais-Suomi

¢ Alan hintakilpailu

Alalla tyonantajat pyrkivat tarjoamaan palveluja edullisesti, silla ostava
asiakas kilpailuttaa palvelut tarkkaan. Taman nahdaan vaikuttavan
palvelun kustannusrakenteeseen ja sita kautta alhaisiin palkkoihin ja osa-
aikaisuuteen.

e Vuoropuhelun puute

Keskusteluyhteys henkiloston ja tydnantajan valilla, seka ylipaataan
organisaatiossa ja henkiloston keskuudessa on heikko. Palkan
rittdvyydesta tai mahdollisista ratkaisuista ei keskustella. Yksikdiden ja
esihenkildiden heikko keskusteluyhteys ja mahdolliset nakokulmakuilut
voivat vaikeuttaa ratkaisukeskeista keskustelua.

o Asiakkaan vastuu

Haastateltava nakee, etta asiakkailla tulisi olla enemman vastuuta
ostamiensa palvelujen laadusta ja siita, etta tyontekijat saavat
asianmukaisen palkan.

e Osa-aikaisuus

Siivousalalla ja erityisesti tdssa yrityksessa kokoaikatyota on vaikea
saada. Osa-aikatyon palkka ei riita elamiseen. Tyontekijat etsivat usein
lisatuloja muualta, kuten tekemalla alustataloustoita tai hakevat tukia.

¢ Usean tyon ristipaine

Usean tyon tekeminen samanaikaisesti johtaa ajankaytdon ongelmiin.
Tama vaikuttaa negatiivisesti tyon tekemiseen mutta myos tyontekijan
jaksamiseen.

“Kaikkein yleisin on se, etta etsitdan vaihtoehtoisia tulonlahteita. Tehdaan
ruokaléhetti- tai ylipdansa lahettihommia. Esimerkiksi, etta yritettaisiin pyytaa
lisda palkkaa tydnantajalta, niin se on sellainen, mista kaikki vain olettaa, etta se
ei tule onnistumaan.”

17



515 Liikenneyhtid, (entinen) tyésuojeluvaltuutettu

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, mies, Pirkanmaa

e Aktiivinen neuvottelu

TES-kierroksilla on saavutettu palkankorotuksia, mutta lisdksi paikallisesti
on sovittu monista yksityiskohdista, kuten kertaeristg, siirtymaaikojen
korvaamisesta, ns. haittalisista ja taukojen palkallisuudesta. Kysytty
neuvoa toisesta vastaavasta organisaatiosta ja otettu sielta hyvia
kaytantoja kayttoon.

e Luottamushenkilon rooli

Luottamushenkil6 on ollut aktiivinen viestimaan tyontekijoiden toiveista ja
tarpeista tyonantajalle. Tyontekijoiden aani on saatu kuuluviin esimerkiksi
kyselyiden ja aanestysten avulla, mika on mahdollistanut yksityiskohtien
sopimisen paikallisesti.

e Joustavuus tyoajoissa

Tyonantaja on ollut joustava tyovuorojen jarjestelyissa. On mahdollistettu
esimerkiksi pelkkien aamuvuorojen, iltavuorojen tai sekalistaisten
tyovuorojen tekeminen tyontekijoiden toiveiden mukaisesti.

e Peruspalkan kehitys

Oppisopimuskoulutuksen aikana palkka on alhainen, mutta palkkataso
parantuu merkittavasti tydsuhteen aikana. Palkkatasoa on aktiivisesti
neuvoteltu ylospain.

o Konkretia ja aktiivisuus paikallisesti

Ratkaisukeinoja palkkakoyhyyden vahentamiseksi on tyopaikalla |16ydetty
runsaasti, ja henkilostoa on osallistettu keskusteluun onnistuneesti
erilaisten tyokalujen, kuten sovellusten ja aanestysten avulla. Henkiloston
neuvotteluvoiman tukena on konkreettiset ehdotukset, joita esitetdan
tyonantajalle luottamushenkilon johdolla.

“Hirvean tarkeaa olisi se, etta tydyhteisd pystyy keskenaan muodostamaan
kannan. Siina luottamusmies tulee tosi isoon rooliin. Meilld on onneksi sellainen
tilanne ollut, ettad se kanta on pystytty muodostamaan. Se on pystytty
sanallistamaan tyénantajalle, ettd meilla on téllainen toive, etta téllaiseen asiaan
tehtaisiin jotakin juttua.”

18



5.1.6 Sote-alan yritys, luottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, nainen, Pirkanmaa

e Tiukka kilpailutus

Hyvinvointialueet maarittelevat palvelun hinnan tarkkaan, ja koetaan, etta
taman vuoksi tydnantajalla ole mahdollisuutta tarjota lisaa palkkaa.

e Tyon tarpeen sanelema tyoaika

Tyo on sidottu asiakkaiden tarpeisiin, eika tydnantaja voi vaikuttaa
tydvuorojen aikoihin ja maariin.

e Vapaa-ajan arvostus

Tyontekijoilla on kynnys ottaa kokoaikainen sopimus, erityisesti jos tyosta
maksettavalla palkalla ei parjaa. Tyontekijoilla on erilaisia
elamantilantilanteita, ja jotkut voivat kokea, etta vuorotyon tekeminen
kokoaikaisesti rajoittaa merkittavasti vapaa-aikaa.

e Liiton tuki

Liiton tarjoama tuki, kuten luottamusmiesklinikat ja tydonohjaus, koetaan
arvoiltaan heikoiksi. Tuki keskittyy ongelmiin ja on reaktiivista, ja sen ei
nahda olevan aina hyodyllista. Luottamusmiesten valinen yhteistyo ei aina
suju hyvin, mika heikentaa edunvalvonnan tehokkuutta tyopaikalla.

e Yhteistyon kitka

Tyonantajan ja luottamushenkildiden yhteistyo vaikuttaa kaipaavan
suunnitelmallisuutta. Muutoksista tiedotetaan usein lilan myohaan, mika
vaikeuttaa valmistautumista. Aloitteiden aikaansaamisessa ja
keskustelun avaamisessa tyonantajan suuntaan on haasteita, koska
koetaan, ettd tyonantaja ei ole vastaanottavainen uusille ehdotuksille.

o Kokemus tyonantajan toimenpiteista
Tyonantajan jarjestamaa arjen taloudelliseen parjaamiseen liittyvaa
ohjelmaa ei koeta riittdvaksi auttamaan palkkakdyhyysongelmien
ratkaisemisessa. Pienet palkkaerot, joita ei ole perusteltu selkeasti,
aiheuttavat osittain tyytymattomyytta, koska vaikuttaa olevan epaselvag,
miksi joku saa samasta tyosta eri alueella isomman tuntipalkan.

“Ei semmoisiin lisdkorvauksiin ole oikeasti télla sektorilla varaa. Pitéisi tuottaa

ne palvelut niin kauhealla halvalla summalla, ettei se kesta hyvinvointialueiden
budijetti niin sanotusti.”
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5.1.7 Kansainvalinen ravintolaketju, luottamusmies

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, nainen, paakaupunkiseutu

e Tyoehtosopimuksen vahva ohjaus

Kaytannossa kaikki maaraytyy automaattisesti tydehtosopimuksen
mukaan, vain pienta paikallista sopimista. Nahdaan, etta vahvasti
taloudellisten lukujen ohjaaman kansainvalisen konsernin
tulosvaatimukset estavat palkankorotukset tai neuvottelemisen palkasta.

e Tuntien seuraaminen

Kaytossa tydajan seurannan jarjestelmia, jotka mahdollistavat tydaikojen
joustamisen sesonkien mukaan ja sen seuraamisen, etta kukaan ei tee
liikaa tunteja. Tama voi mahdollistaa pidempia vapaita ja varmistaa, etta
kukaan ei ylikuormitu, mutta toisaalta estaa sen, jos joku haluaisi tehda
paljon lisdtunteja ja ansaita extraa. Lisatunteja haluavat voivat paatya
siksi ottamaan lisatunteja toiselta tydnantajalta.

e Palkitseminen

Kaytossa jarjestelma, jossa tiimille jaetaan tietty summa, jos pisteen
budjetoidut tulokset saavutetaan. Tyontekijan voi kuitenkin olla vaikea
vaikuttaa suoraan siihen, saavuttaako piste tuloksia.

e Kilpailutus

Koetaan, etta asiakkaiden puolelta tuleva tiukka kilpailutus ja
hintaodotukset vaikuttavat suoraan palkkatasoon. Ymmarretaan silti, etta
tyonantaja tekee liiketoimintaa, jolloin sen on oltava tarkka kuluista, ja
asiakkaat asettavat ehtoja hinnoille.

e Henkiloston neuvotteluvoima

Palkkaan liittyvien asioiden ratkaiseminen arjessa on paaasiassa
reaktiivista ja keskittyy yksittaisten ongelmien ratkaisemiseen. Toisaalta
on saavutettu pienia etuuksia, kuten tyokengat tyonantajan korvaamana,
jolloin vietiin henkiloston edustajien toimesta lapi selkea ja suoraviivainen
neuvottelu, joka tuotti toivotun tuloksen.

“Tama kilpailutus on myds yksi aika rankka juttu. Juuri ndissé
oppilaitospaikoissa. Muutenkin tehdaan tosi halvalla. Kate on tosi minimaalista.
Se on tyontekijdiden selkdnahasta pois aina.”
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5.1.8 Kuljetusalan yritys, tyosuojeluvaltuutettu

Auto- ja Kuljetusalan Tyontekijaliitto AKT ry, mies, Pohjois-Pohjanmaa

e Kilpailuttaminen

Asiakkaiden vahva kilpailuttaminen maarittelee toimittavan yrityksen
katteen, mika pakottaa yritykset toimimaan pienella katteella ja pienilla
palkoilla. Kilpailun kiristyminen ja palkkojen nosto heikentavat tyonantajan
kilpailukykya, ja nahdaan, etta palkkoihin ei voida vaikuttaa juurikaan
paikallisesti.

e Lisatyota ei pideta ratkaisuna

Kaikki tyontekijat tekevat kokoaikatyota, ja ylimaarainen tyd menee
ylitdina, mika on kallista tydnantajalle ja raskasta tyontekijoiden
jaksamiselle. Lisatyon tekeminen kokoaikatyon ohella vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijoiden jaksamiseen, joten sita ei nahda kaytannossa
kestavana ratkaisuna palkkakoyhyyteen.

e Tyon arvon kehittaminen
Tyon muokkaaminen siten, etta siita saisi enemman palkkaa, nahdaan
vaikeaksi, mutta siihen ole mydskaan paljoa kiinnitetty huomiota.

e Tyoehtosopimus maarittelee kaiken

Henkiloston tai luottamusmiesten neuvotteluvoima palkan suhteen
nahdaan vahaiseksi, koska nahdaan etta tydehtosopimus maarittelee
palkkaan liittyvat asiat.

e Osaamisen kehittaminen

Palkkakoyhyyden ratkaisuvaihtoehtona nahdaan mahdollisesti alanvaihto
tai lisdkouluttautuminen, mutta aikuiskoulutustuen loppuminen tekee
taman vaikeammaksi.

“Meilld on tessiin mukainen palkka ja se on aika hankalaa saada
henkilbkohtaisesti sitd nostettua. Koska se sitten taas eriarvoistaisi muita.
Siindhan se on hyvd, kun aina sanotaan, etta tessin mukainen palkka, niin se on
kaikilla tessin mukainen. Se on taas tasa-arvoinen.”
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5.1.9 Metallialan yritys, (entinen) tyésuojeluvaltuutettu

Teollisuusliitto ry, nainen, Pohjois-Karjala

e Henkiloston neuvotteluvoima

Parempaa palkkaa neuvotellaan henkilokohtaisesti, padasaantoisesti
johdon suosiossa olevat tyontekijat onnistuivat. Toisaalta tyopaikan
hierarkkinen kulttuuri, jossa pomojen suosiossa olevat saivat parempaa
palkkaa, vaikuttaa tydilmapiiriin.

e Keskusteluyhteys

Saanndlliset viikoittaiset keskustelut tydnantajan ja henkiloston edustajien
kesken ovat olleet aktiivisia, mutta konkreettisia keinoja asioiden
viemiseksi eteenpain ei ollut I6ydetty. Kymmenen vuoden tydssaolon
jalkeen saatava 750 euron lahjakorttietu neuvoteltiin henkildston
aloitteesta, mutta prosessi koettiin vaikeaksi.

e Liiton tuki

Luottamushenkil6t kouluttautuivat neuvottelujen mahdollistamiseksi,
mutta koulutuksen konkreettinen hyoty on jaanyt vahaiseksi. Kurssien
lisaksi kaivattiin enemman konkreettiseen neuvotteluun tukea, kuten
asiantuntemusta ja kokemusta, jotka olisivat auttaneet aloitteiden
viemisessa eteenpain.

e Henkiloston aloitekyky

Kaytossa ollut aloitelaatikko ei tuottanut jarkevia ehdotuksia. Henkiloston
oli vaikea tehda aloitteita mahdollisesti vahvan hierarkian ja ilmapiirin
vuoksi, ja toisaalta myos siksi, etta ei ollut osaamista aloitteen
tekemiseen.

e Lisakorvaukset tyosta

Uuden omistajan mydta otettiin kayttoon toimivaksi koettu
bonusjarjestelma, joka toi lisdtuloja. Tama kehitys tapahtui
tyonantajalahtdisesti, eli henkildsto ei neuvotellut sita itse.

“Kylla sielta aina joku soitteli ja kdytiin naita kursseja, kaikki mahdolliset kurssit
kaytiin. Mutta siina olisi varmaan ollut parempi, etta sielta olisi ihan tullut jostain
Hakaniemesta meidankin liiton joku isompi pamppu siihen istumaan ja
neuvottelemaan.”
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5.1.10 Metallialan yritys, luottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu

Teollisuusliitto ry, mies, Satakunta

o lkakysymys
Tyontekijoiden korkean keski-ian koetaan vaikuttavan siihen, etta
palkkakeskustelut ovat vaikeita tai niihin ei edes haluta ryhtya.
Nuoremmat tyontekijat puhuvat helpommin palkasta, kun taas
vanhemmat kokevat asian hyvin yksityiseksi asiaksi.

¢ Tyonantajan motivaatio ja arvostus

Koetaan, etta tyOnantajalla ei ole motivaatiota maksaa enempaa palkkaa,
koska vanhemmat tyontekijat eivat todennakaoisesti ole lahdossa
yrityksesta. Tama nahdaan arvostuksen puutteena, joka nakyy erityisesti
palkkauksessa.

* Neuvottelukokemukset ja edut

On onnistuneesti neuvoteltu etuja, kuten hierontatukea, henkiloston
aloitteesta. Aloitteet ovat Iahteneet henkilostolta ja edunvalvojat ovat
neuvotelleet johtoryhman kautta.

o Tyontekijoiden osallistuminen

Koetaan, etta tyontekijoiden nakemyksia ei oteta riittavasti huomioon
suunnitteluvaiheessa, mika aiheuttaa turhautumista. Kahden kerroksen
vaki -ilmio eriyttaa tyontekijat ja toimihenkilot ja vaikeuttaa
keskusteluilmapiiria.

o Taloudellinen tilanne ja kulttuuri

Tyonantajalla voisi olla taloudellisesti mahdollisuus maksaa enemman,
mutta koetaan, ettd vakiintunut kulttuuri ja ikdrakenne estavat muutokset.
Matala vaihtuvuus erityisosaamisen vuoksi vaikuttaa siihen, etta asiat
tehdaan perinteisesti aina samalla tyylilla.

o Esimerkin puute

Kaivataan konkreettisia esimerkkeja muilta tydpaikoilta ja ohjeita, miten
voitaisiin neuvotella palkasta ja tehda aloitteita tyopaikkatasolla.

“- - Jos on jotain hyvia esimerkkeja, niin ma otan kylla vinkkeja vastaan, etta
millain voisi saada jotain &antéa kuuluviin. - - Mutta siis just pitéisi olla
konkreettinen esimerkki, eikd mitaan, etta joku kirjoittaa jonkun esimerkin, yritys
X. Pitéisi siis olla mustaa valkoisella, etta silla tavalla on jossain toimittu.”

23



5.1.11 Elintarvikealan yritys, luottamusmies

Suomen Elintarviketyolaisten Liitto SEL ry, nainen, Pirkanmaa

e Avoimuus

Nuoret keskustelevat avoimesti raha-asioista tyopaikalla.
Keskustelussa ei ole kynnysta, mutta nuorilla voi olla korkea paine olla
tietyssa elintasossa tai kuluttaa tietylla tavalla.

e Porssiyhtio
Koetaan, ettd vahvasti taloudellisten ajureiden mukaan ohjattu
organisaatio ei ole kiinnostunut keskustelemaan tyontekijoiden
palkkakdyhyydestd, joten keskustelua ei sen takia kdyda tyopaikalla.

e Mahdollinen nakokulmakuilu

Koetaan, etta tyopaikan johto ei valttamatta ymmartaisi
palkkakoyhyydesta keskustelua, koska he eldvat eri elintasoista elamaa
eivatka pysty samaistumaan siihen arkeen, jossa rahat eivat riita.

¢ Vahva luottamushenkiloverkosto

Haastateltava kertoo, etta tehtaan tai organisaation luottamushenkilo
toimii yhteisty0ssa paikallisesti muiden eri organisaatioiden
luottamushenkiloiden kanssa, jakaa parhaita kdytantoja ja hakee
vinkkeja yli organisaatio- ja liittorajojen.

o Ratkaisun hakeminen eri tasoilta

Haastateltava nakee péaaasiallisena ratkaisuna, etta joko
keskusjarjestotaso tai tyopaikkataso voisi neuvotella
palkkakoyhyydesta. Toisaalta kuitenkin tulee ilmi, etta asiat voisivat
olla ratkaistavissa myds tyOpaikkatasolla, mutta tama vaatii
tyonantajalta oikeaa asennetta, empaattisuutta ja ymmarrysta.

“Mun taytyy sanoa, etta en tiedd, miten aloittaisin keskustelun. Jos istuttaisiin

pOydan dareen, mun taytyy tosi tarkkaan miettid, miten aloittaa, etta se johtaisi
johonkin.”
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5.1.12 Kaupan alan organisaatio, tyésuojeluvaltuutettu

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, nainen, Vantaa

¢ Rohkeus ja ratkaisukeskeisyys

Haastateltava kokee, etta luottamushenkildiden tulee olla
ratkaisukeskeisia ja rohkeita nostamaan asioita esille. Heidan tulee myos
pystya perustelemaan nakemyksensg, jotta asioita voidaan kehittaa ja
vieda eteenpain.

¢ Koulutuksen merkitys

Luottamushenkildiden koulutus on tarkeda edunvalvojien osaamisen
varmistamiseksi. Koulutus on paaosin liittojen vastuulla, koska
tyonantajalta ei juurikaan ole saatavissa koulutusta.

¢ Palkkakoyhyyden hapea

Haastateltava tuo esiin, etta palkkakdyhyyteen liittyy usein hapeaa, ja
tyontekijat voivat pelata tyopaikkansa puolesta. Tama voi estaa heita
nostamasta palkkakdyhyysongelmia esille keskusteluissa.

¢ Proaktiivinen tyonantajan tuki
Nahdaan, etta tyonantajan tulisi olla proaktiivisempi viestimaan
mahdollisuuksista saada tukea taloudellisiin haasteisiin ja nostamaan
aihetta esille. Tama voisi madaltaa kynnysta tuoda esille ongelmia, ja
sisdinen viestinta voisi poistaa hapeda aiheen ymparilta.

o Lisatyon ja stressin ristiriita
Haastattelussa nousee esiin, ettd mm. taloudellinen stressi kuormittaa
tiettya osaa tyontekijoista, mika voi johtaa siihen, etta tyontekijat ovat
kireita ja tyon laatu heikkenee, vaikka toisaalta he myds tarvitsevat
enemman palkkaa ja haluavat siksi tehda enemman tunteja.

e Motivoituneiden tyontekijoiden kehittymismahdollisuudet

Haastateltava mainitsee, etta ne tyontekijat, joilla on intoa ja halukkuutta,
voivat kehittdd osaamistaan ja edeta urallaan esimerkiksi sisaisten
koulutusten kautta. Tama nakyy yleensa suoraan korkeampana palkkana,
mutta kaikki tyontekijat eivat ole kiinnostuneita kouluttautumaan.

“Jotenkin sita yleistad keskustelua voisi lisdta viestinnan kautta ehka. Etta se on

ihan ok. Etta aina kaikki ei ole niin hienosti. Ja apua on saatavilla. Ehkd mun
mielesta se pitéisi olla se viesti.”
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