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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten motivoituneita ja sitoutuneita luottamusmiehet ovat
talla hetkella finanssialalla. Lisaksi tavoitteena oli loytaa kaytannonlaheisia keinoja, joilla paran-
netaan luottamusmiesten sitoutumista seka lisataan luottamusmiestoiminnan kiinnostavuutta tule-
vaisuudessa.

Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat nykytyoelamassa ajankohtaisia ilmioita toimialasta riippu-
matta. Finanssialalla ollaan 1990-luvun laman jalkeen oltu rauhassa suuremmilta muutoksilta,
mutta taas 2010-luvun molemmilla puolin muutostahti on kiihtynyt. Erityisesti OP Ryhmassa digita-
lisaatio ja robotisaatio on otettu kayttoon vauhdikkaasti, mika on tarkoittanut suuren joukon irti-
sanomisia, kun eri toimintoja on ulkoistettu ja palveluita sahkoistetty. Luottamustoiminnassa riit-
taa tekemista myos tyomarkkinajarjestelmakentan ja ammattiliittojen organisaatiomuutosten
kanssa, jolloin kokeneet luottamushenkilotkin joutuvat mukautumaan uusiin toimintatapoihin,
unohtamatta myoskaan sita tosiasiaa, etta elakoityvien myota yha useammin luottamusmiehen
tehtavia ryhtyvat hoitamaan ihmiset ilman suurempaa kokemustaustaa - kasiteltavien asioiden ol-
lessa yha moniulotteisempia. Huomionarvoinen asia on myos se, etta nuorempia sukupolvia on vai-
kea saada mukaan luottamusmiestoimintaan. Nama edella mainitut muutokset vaativat myos luot-
tamusmiehelta suurta sitoutumista toimintaan.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautui muutokseen, motivaatioon, sitoutumiseen ja sitouttamiseen
liittyvaan teoriaan. Lisaksi tyossa taustoitettiin hieman ammattiyhdistystoimintaa. Niin ikaan tieto-
perustassa kasiteltiin itsensa johtamista, vaikuttamista seka tyonohjausta luottamusmiehen sitout-
tamisen tyokaluina. Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna, jonka kohderyhmana oli OP Ryhman
kaikki luottamusmiehet varaedustajineen, joilla oli voimassa oleva sahkopostiosoite Ammattiliitto
Pron jasenrekisterissa. Verkkokyselyn lisaksi omalla tyopaikallani jarjestettiin tulevaisuusverstas,
jonka tarkoituksena oli loytaa konkreettisia kehitysehdotuksia oman tyoyhteisoni luottamusmies-
toimintaan.

Tutkimus oli tapaustutkimus, ja tutkimustuloksia analysoitiin kvantitatiivisin ja kvalitatiivisin me-
netelmin, kuten sisallonanalyysin ja suorien jakaumien avulla. Kyselyn vastausprosentti oli 19,5
prosenttia. Yleinen verkkokyselyiden vastausprosentti on noin kymmenen, joten taman tutkimuk-
sen tulosta voidaan pitaa vahintaankin tyydyttavana. Tuloksista ilmeni, etta selvasti yli puolet ky-
selyyn vastanneista luottamusmiehista oli motivoitunut ja sitoutunut luottamustoimintaansa. Kyse-
lyn tuloksista nakyi myos selvasti muutoksen ajankohtaisuus eri muodoissaan. Seka kyselyssa etta
tulevaisuusverstaan tuloksissa sitouttamista parantavina paatekijoina seka toiminnan houkuttele-
vuustekijoina toistuivat samat asiat: perehdytys ja koulutus, luottamus, avoimuus ja tuen saanti
eri asioissa, luottamustyon arvostus, palaute, aidot vaikuttamismahdollisuudet ja kompensaatio
luottamustyosta.

Luottamusmiestoiminnan tulevaisuutta ajatellen perehdytysta ja koulutusta tulisi muuttaa enem-
man luottamusmiesten tarpeita vastaavaksi ja huomioida muuttuva maailma. Esimerkiksi koulutuk-
seen pitaisi lisata valmennusta itsensa johtamiseen ja tyonohjaukseen liittyen seka erityisesti vai-
kuttamistaitojen parantamiseksi. Lisaksi OP Ryhman luottamusmiehille olisi hyva laatia oma sitout-
tamisstrategia. Niin ikaan luottamusmiesten muutosprosessien ymmarrykseen ja kasittelyyn on
syyta panostaa.

Asiasanat: Sitouttaminen, sitoutuminen, motivaatio, luottamusmies
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The purpose of this thesis was to examine how motivated and committed the shop stewards are
currently in the financial field. Additionally, the target was to find practical ways to improve the
shop stewards’ commitment and to increase the interest of the shop steward activity in the future.

In today’s working life commitment and engagement are very current issues regardless of the
fields of business. In the financial field, there has not been any major changes since the depression
of the 1990s, but on both sides of the 2010s changes have increasingly taken place. Especially in
the OP Financial Group digitalization and robotization have been put to use powerfully. Therefore,
several functions have been outsourced and many services have been automatized, which has re-
sulted in redundancies for many. At the same time in the shop steward activity there are changes
such as the reorganizations of the Finnish labour market system and some trade unions. Moreover,
many shop stewards have gone into retirement, which means that people who have neither experi-
ence nor knowledge on working as a shop steward are dealing with very complicated matters.
These complicated matters demand even the shop stewards of long standing ability to adjust to
new type of actions. Also, attention must be paid to the fact that younger generations are unwill-
ing to join the shop steward activity. All the above-mentioned changes also require a lot of com-
mitment from the shop steward.

The theory is based on the source material which contains change, motivation, commitment and
engagement. Additionally, the thesis introduced some background information on the trade union
activity. Further, the thesis included some theory of self-leadership, influencing and work-counsel-
ling as a useful engagement toolkit of the shop steward. The examination was conducted as a sur-
vey, the target group of which was all the shop stewards in the OP Financial Group including their
substitutes, who had valid e-mail addresses in Trade Union Pro’s membership register. In addition
to the survey a future workshop was held among the shop stewards in my own workplace. The aim
of the future workshop was to find useful ways to improve the shop steward activity in my own
workplace.

The examination was a case study and the results of the survey were analysed by qualitative and
quantitative methods such as content analysis and frequencies. The response rate of the survey
was 19.5 per cent. The common response rate of surveys is usually approximately ten per cent so
the result of this survey can be considered at least satisfactory. The survey revealed that clearly
more than a half of the shop stewards felt that they are motivated and committed to do their shop
steward work. According to the results of the survey the topicality of change in different forms
was also obvious. Both the survey and the future workshop indicated that the most important en-
gagement-building factors are: orientation and training, trust, transparency and support in differ-
ent matters, respect of activity, feedback, real opportunities for influencing and compensation of
activity.

Looking ahead, the shop steward activity, orientation and training should be changed to be able to
match shop stewards’ needs more and to consider the rapidly changing environment. Training
should include for example coaching for self-leadership, work-counselling and especially for influ-
encing. Also, an engagement strategy for the shop stewards in the OP Financial Group should be
drawn up. Attention should also be paid to how shop stewards understand and process changes.

Keywords: Engagement, commitment, motivation, shop steward
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1 Johdanto

Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat nykytyoelamassa hyvin ajankohtaisia ilmioita toimialasta
riippumatta. Maailma muuttuu nopeassa tahdissa ja ihmiset yrittavat sopeutua perassa - tois-
ten onnistuessa siina paremmin ja toisten huonommin. Yleinen kvartaalitalous- ja kustannus-
tehokkuusajattelu seka naita ilmioita seuranneet digitalisaatio ja robotisaatio ovat osaltaan
heikentaneet ihmisten luottamusta ja uskoa yrityksiin seka ennen kaikkea omaan tulevaisuu-
teensa. Jos luottamusta ei ole, vaikuttaa se vaistamatta ihmisten motivaatioon ja sitoutumi-
seen - asiasta riippumatta. Motivaatiolla ja sitoutumisella puolestaan on suuri merkitys ihmis-
ten hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Erityisesti edustamallani finanssialalla ei 1990-luvun la-
man jalkeen ole tapahtunut suuria muutoksia, mutta taas 2010-luvun molemmilla puolin muu-

tostahti on kiihtynyt mm. digitalisaation seka ulkoistusten muodossa.

Aihevalintani opinnaytetyohon oli selkea. Olen tyoskennellyt finanssialalla eri tehtavissa lahes
15 vuotta, ja koen alan edelleen vetovoimaisena hurjasta muutostahdista huolimatta. Olen
hyvin kiinnostunut tyoelaman muutosten vaikutuksesta erityisesti ihmisten sitoutumiseen ja
sitouttamiseen seka hyvinvointiin ja ihmisten kokemaan arvostukseen. Myos ammattiyhdistys-
ja luottamusmiestoiminta ovat hyvin lahella sydantani; koen luontevana edistaa oikeudenmu-
kaisuutta ja tasapuolisuutta tyoelamassa seka ajaa heikompien etua itseani saastelematta.
Omalta osaltani olen pystynyt harmikseni vain rajoitetusti vaikuttamaan tyoyhteisossani luot-
tamusmiehen ja tyosuojeluvaltuutetun seka ammattiosaston puheenjohtajan tehtavissa,
joissa olen toiminut kahdeksan vuotta. Aktiivinen ammattiyhdistystoiminnan jasen olen ollut
vuodesta 2003. Valintani tyopaikkani paaluottamusmieheksi vuoden 2015 alussa kirkasti myos

opinnaytetyoni kohderyhman, joka on OP Ryhman kaikki luottamusmiehet varaedustajineen.

Aiheena luottamusmiehen sitouttaminen on ajankohtainen monestakin syysta. Finanssialalla,
erityisesti OP Ryhmassa digitalisaatio ja robotisaatio on otettu kayttoon alati kiihtyvalla vauh-
dilla, mika on tarkoittanut suuren joukon irtisanomisia, kun eri toimintoja on massiivisesti ul-
koistettu ja palveluita sahkdistetty. Lisaksi viime vuosina on ollut paljon elakkeelle lahtijoita,
jolloin tilalle on tullut nuoria tyontekijoita, ns. Z- ja Y-sukupolvet, joilla on esimerkiksi X-su-
kupolvea rennompi arvomaailma mm. motivaation ja sitoutumisen suhteen. Tama nakyy eri-
tyisesti siina, etta ammattiliittoon kuulumista ei koeta tarkeaksi tai tyopaikkaan ei haluta si-
toutua ainakaan kovin pitkaksi aikaa. Lisaksi ammattiliittojen jasenia houkuttelee ns. Loi-
maan kassa eli Yleinen tyottomyyskassa (YTK), joka tarjoaa pelkan tyottomyysturvan. Mieles-
tani em. ilmiot ovat laajemmassa mittakaavassa vaarallisia: jos palkansaajista alle puolet on
ns. jarjestaytymattomia eli eivat kuulu ammattiliittoon, tarkoittaa se, etta yleissitovat tyoeh-
tosopimukset ovat patemattomia, jolloin tyoelamassa vallitsisi tyonantajan maarittelemat toi-

mintaperiaatteet. Olen vakaasti sita mielta, etta myos tulevaisuuden tyoelamassa tarvitaan



heikompien ja hiljaisimpien edunvalvontaa, koska vain mina, mina ensin, sitten muut - tyyppi-

nen ajattelu tullee korostumaan lahitulevaisuudessa entisestaan.

Luottamustoiminnassa tekemista riittaa myos tyomarkkinajarjestelmakentassa tapahtuvien
muutosten, kuten ammattiliittojen organisaatiouudistusten seka mahdollisten yhdistymisten
kanssa, jolloin kokeneet luottamushenkilotkin joutuvat mukautumaan uusiin toimintatapoihin,
unohtamatta myoskaan sita tosiasiaa, etta elakoityvien myota yha useammin luottamusmie-
hen tehtavia ryhtyvat hoitamaan ihmiset ilman suurempaa kokemustaustaa - kasiteltavien asi-
oiden ollessa yha moniulotteisempia. Huomionarvoinen asia on myos se, etta nuorempia suku-

polvia on vaikea saada mukaan luottamusmiestoimintaan.

1.1 Opinnaytetyon tavoite, kehittamistehtava ja tutkimusongelma

Opinnaytetyon tutkimusosassa tutkitaan, miten motivoituneita ja sitoutuneita luottamusmie-
het ovat talla hetkella finanssialalla. Lisaksi tavoitteena on loytaa kaytannonlaheisia keinoja,
joilla parannetaan luottamusmiesten sitoutumista seka lisataan luottamusmiestoiminnan hou-
kuttelevuutta ja kiinnostavuutta tulevaisuudessa. Haen tutkimusongelmaan vastauksia seuraa-

villa kysymyksilla:

Milla keinoilla luottamusmiehen motivaatiota ja sitoutumista saadaan kasvatettua?
Mitka tekijat vaikuttavat motivoitumiseen ja sitoutumiseen?

Miten luottamustoimintaan saadaan lisaa houkuttelevuutta ja kiinnostavuutta?

Paaluottamusmiehena toimiminen on eraanlainen nakoalapaikka, jossa pitaisi olla aito mah-
dollisuus vaikuttaa ja kehittaa toimintaa tyopaikalla yhteistoimintalain sallimissa puitteissa.
Paaluottamusmies edustaa yhteistyossa muiden luottamusmiesten kanssa tyopaikallaan jarjes-
taytyneita ammattiliiton jasenia tyosuhteeseen liittyvissa asioissa. Omassa organisaatiossani
on paaluottamusmiehen lisaksi seitseman konttorikohtaista luottamusmiesta varaedustaji-

neen.

Tutkimusongelmaa tarkastelen seka yleisesti etta lisaksi myos paaluottamusmiehen nakokul-

masta. Siksi pidan luontevana sisallyttaa teoreettisen viitekehykseen erilaisia johtamista, oh-
jausta ja motivointia kasittelevaa lahdeaineistoa, kuten itsensa johtamista, tyonohjausta ja

vaikuttamista. Niin ikaan opinnaytetyossa kaytettavilla termeilla yritys, tyopaikka, tyoyhteiso
tai tyoorganisaatio tarkoitetaan eri kohdissa samaa asiaa: tahoa, jossa tyota tehdaan tai teh-
tavaa suoritetaan. Paaluottamusmiehen on omalta osaltaan ohjattava, johdettava ja motivoi-
tava konttoreiden luottamusmiehia seka sitoutettava heita tiiviimmin toimintaan. Vastaavasti

myos ammattiliitolla on omat intressinsa saada motivoitunutta ja sitoutunutta luottamusmies-



henkilostoa, joka edistaa jasenpitoa seka hankkii uusia ammattiliiton jasenia. Erityisesti si-
touttaminen koskettaa paaluottamusmiehia, jotka ovat tiiviimmin yhteydessa ammattiliit-
toon; he toimivat ikaan kuin valikatena ammattiliiton seka tyopaikan valilla erilaisissa tyohon

ja tyosuhteeseen liittyvissa asioissa.

Tutkimustulosten perusteella on tarkoitus kehittaa luottamusmiestoimintaa paaluottamusmie-
hen nakokulmasta ennen kaikkea oman tyoyhteisoni sisalla. Uskon myos, etta tutkimustulos-
ten avulla seka ammattiyhdistys etta -liitto voivat osaltaan kehittaa omaa toimintaansa luot-
tamusmiesten sitouttamistyossa tulevaisuudessa. Olen lisaksi vakuuttunut, etta ammattiyhdis-
tys ja -liitto saavat opinnaytetyoni tuloksista arvokasta tietoa esimerkiksi luottamusmiesten
tulevaisuuden perehdyttamis- ja koulutustilanteisiin seka edelleen jasenpitoon ja uusien ja-

senten hankintaan.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon johdannossa perustellaan aihevalinta seka avataan tarkemmin tutkimusongel-
maa. Luku kaksi sisaltaa yleisen katsauksen ammattiyhdistys- ja luottamusmiestoiminnan his-
toriasta aina niiden nykytilanteeseen. Em. asioita tarkastellaan tiivistetysti ja erityisesti OP
Ryhman nakokulmasta; kilpailevat pankkiryhmat seka kansainvalinen toiminta rajataan aiheen
ulkopuolelle. Luvussa kerrotaan lyhyesti myos opinnaytetyon kannalta keskeisimmista organi-
saatioista eli perustiedot Ammattiliitto Prosta ja OP Henkilostoyhdistys Pro ry:sta seka OP
Ryhmasta ja sen luottamusmiestoiminnan rakenteesta. Niin ikaan luvussa kaksi maaritellaan
tarkeimmat luottamusmiestoimintaan liittyvat kasitteet, kuten esimerkiksi (paa)luottamus-
mies seka muut luottamushenkilot, luottamusmiessopimus, tyoehtosopimus, yhteistoiminta

seka kerrotaan, miten luottamushenkiloita perehdytetaan/koulutetaan nykyisellaan.

Teoriaosuudessa eli luvussa kolme maaritellaan muutoksen, motivaation ja sitoutumisen seka
sitouttamisen kasitteet ja lisaksi kasitellaan muutosta, motivaatiota ja sitoutumista seka si-
touttamista hiukan yksityiskohtaisemmin. Luvussa kaydaan lapi myos itsensa johtamista, vai-
kuttamista ja tyonohjausta paaluottamusmiehen sitouttamistyokaluina. Mielestani naita
edella mainittuja johtamisoppeja voidaan soveltaa erinomaisesti luottamusmiestoiminnassa,

erityisesti juuri luottamustehtavaan sitouttamisessa.

Luvussa nelja kaydaan aluksi lapi tieteellisen tutkimuksen teoriaa seka perustellaan opinnay-
tetyossa kaytettavia tutkimusmenetelmia. Tutkimuksessa hyodynnetaan kvantitatiivista ja
kvalitatiivista tutkimusotetta seka kehittamisnakokulmasta ajatellen tulevaisuusverstasta.
Luku nelja kasittaa niin ikaan taustaa tutkimuksen aineistonkeruusta ja -analysoinnista seka

siina myo0s perustellaan tutkimukseen valitut aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat.
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Luvussa viisi puolestaan kuvataan opinnaytetyon tutkimusaineistoa seka analysoidaan tutki-
mustuloksia. Luku kuusi sisaltaa tutkimuksesta heranneen yleisen pohdinnan lisaksi konkreet-

tisia ehdotuksia kaytannon luottamusmiestyohon ja erityisesti sen kehittamiseen.
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2  Taustaa ammattiyhdistystoiminnasta Suomessa

Suomalaista sopimusyhteiskuntaa ryhdyttiin kehittamaan varsinaisesti toisen maailmansodan
jalkeen, erityisesti 1960-luvulta lahtien. Kehitystyo on ollut monen vuosikymmenen pituinen.
Suomessa tyontekijoiden oikeudet turvataan lainsaadannon keinoin ja tyoehtosopimuksin.
Tyoehtosopimukset (TES) ovatkin keskeisia saavutuksia. Tyoehtosopimuksella maaritellaan
mm. palkat, tyoajat ja lomat. Ammattiyhdistysliike on osaltaan vaikuttanut myos tyontekijoi-
den perusturvan parantamiseen esimerkiksi neuvottelemalla ansiosidonnaisen tyottomyystur-
van, aitiys- ja vanhempainvapaan seka tyoelakkeen. Lisaksi ammattiyhdistysliike osallistuu ak-
tiivisesti tyooloja ja tyoturvallisuutta koskevan lainsaadannon kehittamiseen. (Ammattiyhdis-
tysliikkeen ABC)

Suomen tyomarkkinasuhteille on tahan paivaan asti ollut luonteenomaista valtiovallan ja tyo-
markkinaosapuolten valinen yhteistoiminta, jota kutsutaan myos kolmikannaksi. Hallitus kut-
suu usein tyomarkkinajarjestot - eli tyontekija- ja tyonantajajarjestot - esittamaan kanto-
jaan, kun haetaan muutoksia tyoelamaa, sosiaaliturvaa ja koulutusta koskeviin kysymyksiin
kaikissa niissa asioissa, joilla on merkitysta tyotekijoille ja tyonantajille. Kolmikantaneuvotte-
luihin osallistuvat palkansaaja- eli tyontekijajarjestot ovat Suomen Ammattiliittojen Keskus-
jarjesto SAK ry, Toimihenkilokeskusjarjestdo STTK ry ja Akava ry. Yksityisen sektorin tyonanta-
jajarjestona toimii Elinkeinoelaman keskusliitto EK seka julkisella sektorilla Kunnallinen tyo-
markkinalaitos KT, Valtion tyomarkkinalaitos VTML ja Kirkon tyomarkkinalaitos KIT. Yrittajia
kolmikannassa edustaa Suomen Yrittajat ry. Kolmikantaneuvotteluiden lopputuloksena on
yleensa tulopoliittinen kokonaisratkaisu eli TUPO. Kolmikantaneuvotteluissa solmitut sopimuk-
set koskevat kaikkia alan tyontekijoita ja tyonantajia - niitakin, jotka eivat kuulu liittoon.
Tata kutsutaan yleissitovuudeksi. Yleissitovuus puolestaan edellyttaa, etta liitossa on riitta-
vasti ko. alan jasenia. Onkin huomattava, etta yleissitovuus voidaan myos menettaa, jos tie-
tyn alan liitossa ei ole yli puolta alan tyontekijamaarasta. (Ammattiyhdistysliikkeen ABC, Suo-

men tyolainsaadanto ja tyoelaman suhteet)

Jokaisella liitolla on oma toimintatapansa, mutta yleismalli on seuraavan lainen. Isoilla tyo-
paikoilla jasenet kuuluvat ammattiosastoon. Pienten tyopaikkojen jasenet kuuluvat useimmi-
ten osastoon, joka toimii tietylla alueella, esim. yhdessa kaupungissa. Useimmilla tyopaikoilla
on luottamusmiehia, joilla on oikeus hoitaa tyontekijoiden asioita tyOajallaan tyonantajan
maksaessa palkan. Luottamusmiehilla on myos yleensa varaedustajansa. Jos tyopaikalla ei ole
omaa luottamusmiesta, jasen ottaa asiassaan suoraan omaan liittoonsa. Niin ikaan kaikilla
ammattiliitoilla on neuvottelukumppani tyonantajapuolella. Niin tyontekijat kuin tyonantajat
ovat Suomessa hyvin jarjestaytyneita (Ammattiyhdistysliikkeen ABC). Suomalaisten jarjestay-
tymisaste on korkea - perati yli 75 prosenttia palkansaajista kuuluu johonkin ammattiliittoon
(Ammatillinen jarjestaytyminen). Niin ikaan rahoitusalan 75 prosentin jarjestaytymisaste vas-

taa kutakuinkin suomalaisten jarjestaytymisastetta. (Toissa finanssialalla.)
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Mediassa ja monilla tyopaikoilla on viime aikoina puhuttu paljon Suomen tyomarkkinoista ja
ammattiyhdistysliikkeesta seka niiden tulevaisuudesta; onhan tyomarkkinajarjestot olleet pe-
rinteisesti hyvin vaikutusvaltaisia suomalaisessa yhteiskunnassa. Talla hetkella Suomen tyo-
markkinoita puhuttaa edelleen vuonna 2016 solmittu kilpailukykysopimus (kiky), jota markki-
noitiin Suomen talouden ja erityisesti viennin pelastajana seka se, mika on tyomarkkinajarjes-
tojen tulevaisuus: syntyyko eri aloille ns. superliittoja, vai tarvitaanko niita mahdollisesti ny-
kymittakaavassa lainkaan? Mietittavaa riittaa myos siina, millainen tyo tulevaisuudessa ihmisia
sitouttaa, vai sitouttaako mikaan, jolloin esimerkiksi vapaa-ajan merkitys korostuu entises-
taan? Tyota on kuitenkin aina tehtava, jotta markkinatalouden rattaat pyorivat ja hyvinvoin-
tiyhteiskunta sailyy - muuttui maailma sitten millaiseksi tahansa. Pohdittavaa on lisaksi tyon-
tekijoiden arvostamisessa ja erityisesti heidan tyopanoksen riittavyydessa: miten pitkalle
tyontekijoiden asemaa on mahdollista heikentaa mm. nollatuntisopimuksilla, toiden ulkoista-

misella seka osa-aikaistamisella tai patkimisella?

Hammennysta lisaa myos Elinkeinoelaman keskusliiton tekema ilmoitus luopua keskusjarjesto-
sopimuksista, koska EK:n mielesta keskitetty tyomarkkinaratkaisumalli on aikansa elanyt. Il-
moituksen taustalla on EK:n vuonna 2016 tekema saantomuutos, jonka johdosta keskusjarjes-
totasolla tapahtunut sopiminen siirtyy liittotasolle, eika EK ole enaa neuvotteluosapuolena
keskusjarjestosopimuksissa osallistumassa tulopoliittisten kokonaisratkaisujen eli TUPOjen te-
koon (EK:n tiedote 15.2.2017).

On selvaa, etta EK:n tekemalla saantomuutoksella on hyvin kielteinen vaikutus maamme seka
yleiseen etta erityisesti tyomarkkinoiden ilmapiiriin varsinkin, kun useat tyontekijaliitot ovat
kantaneet kortensa kekoon Suomen kilpailukykysopimuksessa mm. jaadyttamalla palkankoro-
tuksia tai heikentamalla tyoehtojaan. Tyoehtosopimukset ovat monilla aloilla paattymassa,
niin myos edustamallani finanssialalla syksylla 2017. Nahtavaksi jaa, millainen tulevan syksyn
liittokohtainen tyoehtosopimuskierros tulee olemaan - varmaa on, etta tilanne on haastava
myos kaytannon luottamusmiestasolla, liittotasonsopimusneuvottelijoiden tilanteesta puhu-

mattakaan.

Alla oleva kuvio (kuvio 1) kertoo kiteytetysti tyomarkkinajarjestelman OP Ryhmassa toimivan
luottamusmiehen nakokulmasta. Kaaviossa ylimpana ovat tyontekija- ja tyonantajajarjestot
(mukaan lukien yrittajajarjesto) seka valtiovalta, jotka yhdessa muodostavat kolmikannan.
Kolmikannan tavoitteena on saada aikaan tulopoliittinen kokonaisratkaisu eli TUPO. Tyonanta-
jajarjesto STTK:n jasenliitto on puolestaan Ammattiliitto Pro, joka neuvottelee rahoitusalan
tyoehtosopimuksen Palvelualojen tyonantajat Paltan kanssa. Palta on tyonantajajarjesto EK:n
suurimpia jasenliittoja. OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry on puolestaan OP Ryhman tyontekija-

puolen edustaja, joka voi neuvotella ryhmatasoisista tyoehdoista paikallisena sopimisena OP
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Tyonantajayhdistyksen OPTA ry:n kanssa. Lisaksi paikallista sopimista voidaan tehda myos yk-
sittaisilla tyopaikoilla; talloin neuvotteluosapuolina on paikallinen luottamusmies (yleensa
paaluottamusmies tai neuvotteleva luottamusmies) ja paikallinen tyonantaja. Kuten jo aiem-
min mainittiin, paikallisessa sopimisessa on aina pidettava huolta, ettei tyoehtosopimuksen

maaraamia reunaehtoja rikota.

Valtiovalta
Tyonantaja- ja
Tyontekijdjarjestot: yrittdjajarjestot:
SAK, STTK, Akava EK, KT, VTML, KIT,

Suomen Yritt3jat ry

< KOLMIKANTA >

Palvelualojen tydnantajat Palta

1.1.2017 alkaen
(31.12.2016 asti Finanssialan Keskusliitto FK)

Ammattiliitto Pro RAHOITUSALAN TYGEHTOSOPIMUS

OPRY Henkilostoyhdistys PAIKALLINEN SOPIMINEN OP Tydnantajayhdistys
PRO ry OPTA ry
Paikalliset luottamusmiehet Faikalliset tyonantajat

Kuvio 1: Suomen tyomarkkinajarjestelma kiteytettyna OP Ryhman luottamusmiehen nakokul-
masta

On huomattava, etta ylla oleva kuvio on syksylla 2017 alkavien tyoehtosopimusneuvotteluiden
alettua historiaa, koska EK ei ole enaa tyonantajajarjestona mukana kolmikannassa, eika siis
tulopoliittisia kokonaisratkaisuja tulla sopimaan. Tyoehtosopimukset tullaan neuvottelemaan

liittotasolla.

2.1 Keskeiset organisaatiot opinnaytetyon kannalta

Seuraavassa kerrotaan lyhyesti taman opinnaytetyon kannalta keskeisimmista organisaa-
tioista. Niiden lyhyt esittely on perusteltua, koska taustatieto auttaa lukijaa hahmottamaan
perustilanteen. Lisaksi se pohjustaa lukijaa ymmartamaan paremmin tutkimusaineistoa ja -
tuloksia. Kuten jo aiemmin mainittu, em. asioita kerrotaan tiivistetysti ja erityisesti OP Ryh-
man nakokulmasta. Kilpailevat pankkiryhmat ja kansainvalinen toiminta on rajattu opinnayte-

tyon ulkopuolelle.
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2.1.1  Ammattiliitto Pro

Ammattiliitto Pro syntyi vuoden 2011 alussa, kun Ammattiliitto Suora ja Toimihenkilounioni
(TU) yhdistyivat. ”Pankkilaisten oma etujarjesto” eli Ammattiliitto Suora toimi vuosina 1968-
2010. Suoraan kuului 31 000 toimihenkiloa, jotka tyoskentelivat pankki-, rahoitus- ja vakuu-
tustehtavissa seka sosiaalivakuutuksen, rahapelien ja alkoholikaupan parissa. Niin ikaan jase-

nista yli 20 000 tyoskenteli finanssialalla. (Tervetuloa Ammattiliitto Suoraan.)

Ammattiliitto Pro on yksi Suomen suurimmista ammattiliitoista, joka neuvottelee noin 60 tyo-
ehtosopimusta. Ammattiliitto Pron puheenjohtajana toimii talla hetkella Jorma Malinen. Ny-
kyaan liitossa on jasenia 115 000, joista tyomarkkinoilla on 85 000 (elokuu 2016). Sen jasenia
ovat yksityisen sektorin koulutetut esimiehet ja asiantuntijat alaan katsomatta. Ammattiliitto
Pron perustehtavana on parantaa yksityisen sektorin jasenten ja alalle kouluttautuvien toi-
meentuloa eri elamantilanteissa, lisata hyvinvointia tyossa ja vapaalla seka parantaa kehitty-
mis- ja tyollistymismahdollisuuksia. Pron toiminta perustuu laajaan jasenkuntaan ja vakaa-
seen talouteen. Ammattiliitto tyollistaa 152 henkiloa (huhtikuu 2017), ja sen henkilostosta yli
kaksi kolmasosaa tekee suoraa edunvalvontatyota. Ammattiliitto Pro on niin ikaan Toimihenki-

lokeskusjarjesto STTK:n jasenliitto. (Tama on Pro.)

Ammattiliitto Pron edunvalvonta muodostuu neljasta sektorista: teollisuus-, finanssi-, palvelu-
seka ict- ja viestintasektorista. Sektoreiden toiminnasta vastaa sektorijohtaja. Finanssisektori
vastaa finanssialoilla tyoskentelevien toimihenkiloiden edunvalvonnasta, ja neuvottelee siis

mm. rahoitusalan tyoehtosopimusta. Finanssisektorin johtajana toimii talla hetkella Antti Ha-
kala. Edunvalvonnan toimintaa tukevat edunvalvonnan ja jasenyyden tukipalvelut, lakipalve-

lut seka kansainvaliset palvelut, viestintapalvelut ja talouspalvelut. (Tama on Pro.)

Ammattiliitto Pron korkein paattava elin on edustajisto, ja sen valitsee vaaleilla liiton jase-
net. Edustajiston tehtavana on mm. vahvistaa Pron toimintalinjat, valita liiton puheenjohtaja
seka valvoa hallituksen toimintaa. Pron hallitus puolestaan linjaa ammattiliiton toimintaa
seka johtaa liittoa asioissa, jotka eivat kuulu edustajiston paatosvaltaan. Esimerkiksi hallitus
vastaa neuvottelutoiminnasta ja hyvaksyy tyoehtosopimukset. Jasenia ja tyopaikkojen luotta-
mushenkiloita lahella toimii yhdeksan aluetoimistoa, jossa tyoskentelee sopimusala-asiamie-
hia. Sopimusala-asiamiehet auttavat Ammattiliitto Pron jasenia tyoelamakysymyksissa ja tu-
kevat yhdistysten toimintaa. Lisaksi aiemmin mainitut sektorit hoitavat sopimusalansa neuvot-
telutoimintaa ja vaikuttavat esimerkiksi palkansaajia koskevaan lainsaadantoon. (Tama on
Pro.)
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2.1.2  OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry

OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry on yksi Ammattiliitto Pron jasenliitoista ja se on Ammattiliitto
Pron suurin finanssisektorin henkiloston edustaja. OPRY on OP Ryhman koko henkiloston yhdis-
tys, jonka toimialue on koko Suomi: ”sielld, missd on OP, niin sielld on myds jdsenemme”.
OPRYn toiminta perustuu liiton saantoihin ja se on puoluepoliittisesti sitoutumaton. OPRYlla
on yli 5000 jasenta. (Mika on OPRY?)

OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:n hallituksen puheenjohtajana toimii talla hetkella Riitta
Suonpaa ja edustajiston puheenjohtajana Aija Heikkila. OPRYn organisaatio muodostuu halli-
tuksesta, edustajistosta, paikallisista klubeista seka tietysti tarkeimmasta osasta eli jasenis-
tosta. Hallituksen jasenet muodostavat erilaisia tyoryhmia, jotka on kuvattu tarkemmin orga-

nisaatiokaaviossa.

OPRYn organisaatio eri osa-alueiden edustajineen on tiivistetty seuraavaan kuvioon (kuvio 2):

Jasenet

Paikalliset klubit

Edustajisto (20 varsinaista jasenta, 20 yleisvarajasenta, toimikausi 4 vuotta)

Hallitus (puheenjohtaja, 2 varapuheenjohtajaa, 5-10 jasenta, toimikausi 4
vuotta)

Klubityéryhma Edunvalvontatyéryhma | Tydsuojelutydryhma

Kuvio 2: OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:n organisaatiokaavio (Mika on OPRY?)

OPRYn perustehtavana tehtavana on yhdistaa henkilosto ja tyonantaja, valittaa tarkeaa arki-

paivan tyohon liittyvaa tietoa ja toimia apuna neuvotteluissa. OPRY on seka tyonantajan etta

Ammattiliitto Pron arvostama perusteltuun tietoon luottava neuvottelija ja jasentensa edun-

valvoja. OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry toimii jasentensa tyoolojen, palkkojen ja muiden tyo-
suhteen ehtojen parantamiseksi ja heidan tyomarkkina-asemansa vahvistamiseksi. OPRY edis-
taa tyopaikkojen korkeaa jarjestaytymisastetta seka tyoelaman tasa-arvoa. Lisaksi yhdistys

tyoskentelee jasenistonsa yhteenkuuluvaisuuden lujittamiseksi. (Mika on OPRY?)
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OPRY jarjestaa edunvalvontaa tukevaa koulusta ja tiedotusta seka neuvontatilaisuuksia. Yh-
distys myos avustaa kaytannon toimintaa tyopaikoilla seka tukee paikallista tyopaikkatoimin-
taa. OPRY neuvottelee ja sopii rahoitusalan tyoehtosopimuksen ja muiden sopimusten ryhma-

tason sovellutukset ja menettelytavat. (Mika on OPRY?)

2.1.3 OP Ryhma

OP Ryhma on Suomen suurin finanssiryhma, joka tarjoaa asiakkailleen parhaat keskittamis-
edut seka maan kattavimman ja monipuolisimman pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalvelujen ko-
konaisuuden. OP Ryhma tyollistaa 12 000 tyontekijaa. Ryhman liiketoiminta on jaettu kol-
meen alueeseen: pankkitoimintaan, vahinkovakuutukseen ja varallisuudenhoitoon. Pankkitoi-
minta on ryhman liiketoiminta-alueista suurin. Ryhman toiminta perustuu osuustoiminnallisuu-
teen: yhdessa tekemiseen ja menestyksen jakamiseen kaikkien kesken. OPn perustehtava on
vahvan vakavaraisuuden ja tehokkuuden avulla luoda kestavaa taloudellista menestysta, tur-
vallisuutta ja hyvinvointia omistaja-asiakkaille ja toimintaymparistolle. (OP vuosi 2015. Rak-
kaudesta Suomeen.) Niin ikaan vuonna 2016 julkistaman pitkan aikavalin strategian mukaisesti
OP Ryhma tahtaa monialaiseksi palveluyritykseksi laajentamalla toimintaansa terveys- ja hy-
vinvointipalveluihin edella mainittujen liiketoiminta-alueiden lisaksi. (Porssitiedote
10.6.2016.)

OP Ryhma on asiakkaidensa omistama. OP Ryhmalla on 4,3 miljoonaa asiakasta, joista 1,5 mil-
joonaa on omistaja-asiakasta. Osuuspankit ovat itsenaisia, paikallista vahittaispankkitoimin-
taa alueellisesti harjoittavia talletuspankkeja. OP Ryhman muodostavat noin 180 itsenaista
osuuspankkia seka niiden omistama keskusyhteiso OP Osuuskunta tytar- ja lahiyhteisoineen.
Konttoreita ryhmalla on 450 kappaletta ympari Suomen. Yritysmuodoltaan ne ovat osuuskun-
tia, joissa jokaisella omistaja-asiakkaalla on yksi tasavertainen aani. Osuuspankkien tavoit-
teena on menestys yhdessa asiakkaiden kanssa, ei lyhyen aikavalin voitto. Pankkien liiketoi-
minnan tuotto kaytetaan omistaja-asiakkaiden hyvaksi: tuotteiden, palvelujen ja etujen ke-

hittamiseen. (OP vuosi 2015. Rakkaudesta Suomeen.)

OP Ryhmassa on vain yksi paatoiminen paaluottamusmies, ja han tyoskentelee OP Keskusyh-
teisossa - muut paaluottamusmiehet hoitavat luottamustoimensa oman paatyonsa ohella. OP
Ryhmassa on keskitettyjen tehtavien myota muodostettu eri puolelle Suomea aluetoimipis-
teita osana OP-Prosessipalvelut Oy:ta. Naihin on siirretty tyotehtavia ja henkilostoa osuuspan-
keista; onkin hyva huomioida, etta OP Ryhman henkilostosta lahes 50 prosenttia tyoskentelee

OP Keskusyhteisossa.
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2.2  Luottamusmiestoiminta

Ammattiliittoa ja siihen kuuluvia tyontekijoita edustaa tyopaikoilla luottamusmies. Luotta-
musmiehen tarkein tehtava on valvoa tyoehtosopimuksen ja tyoelaman lakien noudattamista
tyopaikalla. Han huolehtii siita, etta tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasa-ar-
voisesti. Tarvittaessa han neuvoo ja tukee jasenia tyoelamassa, sen muutostilanteissa ja mah-
dollisten ongelmatilanteiden selvittamisessa. Luottamusmies neuvottelee tyonantajan kanssa
henkilostoa koskevissa asioissa, ja on osaltaan mukana kehittamassa tyoyhteisoa edusta-
miensa tyontekijoiden seka tyonantajan kanssa. Vaikka luottamusmies edustaa neuvotte-
luissa ensisijaisesti jarjestaytyneita eli ammattiliittoon kuuluvia tyontekijoita, han voi yhteis-
toimintaneuvotteluissa kuitenkin edustaa myos koko henkilostoa. (Tyoelamaan.) Luottamus-
miehen tehtaviin kuuluu myos tiedottaminen jasenille ammattiliiton toiminnasta ja ajankoh-

taisista asioista seka jasenhankinnan hoitaminen.

Luottamusmiehen valitsevat liiton jasenet tyOopaikalla, useimmiten vaaleilla. Luottamusmies
valitaan aina maaraajaksi, yleinen toimintakauden pituus on kaksi vuotta. Rahoitusalalla luot-
tamusmiehen toimintakausi on kolme vuotta. Ehdokkaaksi voi asettua kuka tahansa, joka on
kyseisen ammattiliiton jasen ja tuntee oman tyopaikkansa toimintatapoja. Luottamusmies saa
ammattiliitolta koulutusta tehtaviinsa. Luottamusmies toimii paasaantoisesti oman toimensa
ohella. Suurimmilla tyopaikoilla voi olla useita luottamusmiehia ja myos paatoimisia luotta-

musmiehia. (Tyoelamaan.)

Luottamusmiesten asema perustuu seka tyolainsaadantoon etta tyontekija- ja tyonantajajar-
jestojen keskenaan tekemiin sopimuksiin. Luottamusmiehella on esimerkiksi oikeudet saada
tyontekijoiden asemaan liittyvia tietoja seka kayttaa tyopaikan tiloja ja valineita luottamus-
tehtavan hoitoon. Luottamusmiehilla on niin ikaan lakisaateista parempi irtisanomissuoja kuin

ns. tavallisilla tyontekijoilla.

2.2.1  Luottamushenkilot

Luottamusmies, paaluottamusmies ja neuvotteleva luottamusmies

Luottamusmiehella tarkoitetaan jarjestaytyneiden toimihenkiloiden keskuudestaan valitsemaa
luottamusmiesta ja varaluottamusmiesta. Tyopaikan luottamusmiehella tarkoitetaan yhden
tai useamman konttorin tai osaston muodostaman tyopaikan jarjestaytyneiden toimihenkiloi-
den luottamusmiessopimuksessa mainittuja tehtavia hoitamaan keskuudestaan valitsemaa toi-

mihenkiloa. (Rahoitusalan tyoehtosopimus, liite 12, Luottamusmiessopimus.)

Paaluottamusmies edustaa puolestaan koko organisaatiota, sen kaikkia jarjestaytyneita tyon-

tekijoita. Paaluottamusmies valitaan organisaatioissa, joissa on useita eri toimipisteita tai
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osastoja. Rahoitusalan tyoehtosopimuksen liitteena olevan luottamusmiessopimuksen mukaan
yrityksissa, joissa on vahintaan 30 rahoitusalan tyoehtosopimuksen piiriin kuuluvaa toimihen-
kiloa, voivat jarjestaytyneet toimihenkilot valita erityisen asianomaisen yrityksen kaikkia jar-
jestaytyneita toimihenkiloita edustavan luottamusmiehen, josta kaytetaan nimitysta paaluot-
tamusmies. (Rahoitusalan tyoehtosopimus, liite 12, Luottamusmiessopimus.) Toisin kuin taval-
liselle luottamusmiehelle, paaluottamusmiehelle maksetaan rahallinen kuukausikorvaus luot-
tamustehtavastaan, joka riippuu edustettavan yrityksen toimihenkilomaarasta. Kuukausikor-
vaukset on maaritetty Rahoitusalan TES:ssa. Niin ikaan paaluottamusmiehen tavoiteasetan-

nassa voidaan ottaa huomioon luottamustehtavan hoitaminen.

Vastaavasti yrityksissa, joissa ei ole paaluottamusmiesta, voidaan valita yrityksen kaikkia jar-
jestaytyneita toimihenkiloita edustava luottamusmies, josta kaytetaan nimitysta neuvotteleva
luottamusmies. Lisaksi kaikille luottamusmiehille voidaan valita varaluottamusmies, joka luot-
tamusmiehen estyneena ollessa toimii hanen sijaisenaan. Talloin varaedustajalla on samat oi-
keudet ja valtuudet kuin varsinaisella luottamusmiehella. (Rahoitusalan tyoehtosopimus, liite

12, luottamusmiessopimus.)

Tyosuojeluvaltuutettu, paatyosuojeluvaltuutettu

Tyosuojeluvaltuutettu toimii tyon turvallisuutta ja terveellisyytta edistavien toimintatapojen
lisaamiseksi edustamiensa tyontekijoiden keskuudessa. Hanen tehtavansa on valvoa tyopai-
kalla henkiloston edustajana tyosuojelulain toteutumista. Tyosuojeluvaltuutettu osallistuu
tyopaikan tyosuojelutarkastuksiin ja perehtyy tyopaikkaansa koskeviin tyosuojeluasioihin. Va-
ravaltuutetun hoitaessa tyosuojeluvaltuutetun tehtavia hanella on samat oikeudet ja velvolli-
suudet kuin tyosuojeluvaltuutetulla. (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu; Ammattiliitto Pro;

Rahoitusalan yhteistoimintasopimus.)

Tyopaikan henkilosto valitsee tyosuojeluvaltuutetun ja hanelle kaksi varavaltuutettua sellai-
selle tyopaikalle, jossa henkiloston maara on saannollisesti vahintaan kymmenen. Myos pie-
nemmille tyopaikoille ko. valtuutetut voidaan valita. Tyosuojeluvaltuutettujen toimikausi on
kaksi vuotta. Rahoitusalan tyoehtosopimuksen mukaisesti voidaan paikallisesti sopia pidem-
masta, kuitenkin enintaan neljan vuoden mittaisesta toimikaudesta. (Rahoitusalan yhteistoi-

mintasopimus.)

Niin ikaan yrityksissa, joissa on paaluottamusmies, toimikaudelle valitut tyosuojeluvaltuutetut
valitsevat keskuudestaan paatyosuojeluvaltuutetun kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Hanen teh-
tavanaan on muiden tyosuojeluvaltuutettujen valvontatoimen valvonta ja opastus seka toimi-

henkiloiden edustaminen tyosuojelua koskevassa yhteistoiminnassa. Paatyosuojeluvaltuutetun
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valintamenettelysta ja toimikauden pituudesta voidaan poiketa rahoitusalan tyoehtosopimuk-
sen paikallisen sopimisen menettelymaarayksia noudattaen. Talloin toimikausi voidaan sopia
paikallisesti vahintaan kahden ja enintaan neljan vuoden mittaiseksi. Paaluottamusmiehen ta-
paan, paatyosuojeluvaltuutetulle maksetaan kuukausittainen korvaus luottamustoimestaan.
Kuukausikorvaukset on maaritetty Rahoitusalan yhteistoimintasopimuksessa. Tyosuojeluval-
tuutetulle maksetaan korvaus vain niissa yrityksissa, joissa on vahintaan 150 toimihenkiloa.

(Rahoitusalan yhteistoimintasopimus.)

Muut luottamustoimet

Monesti luottamustoimet kasautuvat samoille ihmisille - nain on asianlaita myos finanssialalla.
On hyva huomioida, etta useimmat luottamusmiehet hoitavat myos muita tehtavia joko pai-

kallisesti omalla tyopaikallaan tai ammattiyhdistyksensa/-liittonsa organisaatiossa.

Usein esimerkiksi yksikkokohtaiset luottamusmiehet toimivat myos oman yksikkonsa tyosuoje-
luvaltuutettuina. Lisaksi luottamusmies voi toimia ammattiosastonsa puheenjohtajana eli klu-
bivastaavana tai sihteerina. Niin ikaan aktiiviset luottamusmiehet toimivat myos valtakunnan

tasolla esimerkiksi ammattiyhdistyksen tai -liiton hallituksessa tai edustajistossa.

Nykyaan tyopaikoilla perustetaan usein erilaisia tyoryhmia selvittamaan, miksi esimerkiksi
henkilostotutkimusten tulokset ovat heikkoja mm. tyohyvinvoinnin suhteen. Tallaisien tyoryh-
mien ns. itseoikeutettuja henkiloston edustajia ovat paaluottamusmies ja paatyosuojeluval-
tuutettu. Vastaavasti myos OPRYn puheenjohtaja tai vaikkapa hallituksen jasen voi toimia
koko valtakunnan tasolla erilaisten tyoryhmien jasenina. Lisaksi OP Ryhmassa on luottamus-
miesten keskuudesta valittu henkilostoedustaja, joka toimii yhteistoiminta- ja neuvotteluosa-
puolena OP Ryhmatasolla palkka-asioissa (Pron jasensivut). Edella mainittu henkilostoedustus

perustuu rahoitusalan tyoehtosopimukseen.

2.2.2 Perehdytys ja koulutus seka tiedottaminen

Paasaantoisesti luottamushenkilot perehdytetaan tyopaikoilla edeltajiensa tai luottamushen-
kilokollegojen toimesta. Valitettavasti joskus voi olla tilanteita, etta henkiloa ei ole perehdy-

tetty lainkaan; esimerkiksi edeltaja on voinut siirtynyt pois tyoelamasta akillisesti.

Seka luottamusmiehille etta tyosuojeluvaltuutetuille jarjestetaan ammattiliiton toimesta kou-
lutusta tehtaviinsa. On hyva huomioida, etta Ammattiliitto Pron jarjestamissa luottamushen-
kilokoulutuksissa on mukana luottamushenkiloita kaikilta liiton edustamilta sektoreilta (teolli-

suus-, finanssi-, palvelu- seka ict- ja viestintasektorit), joten koulutus on hyvin yleisluon-
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toista, eika nain ollen koulutuksessa paasta kasiksi finanssialan luottamusmiestoiminnan eri-
tyispiirteisiin. Tama on monille pitkan linjan osuuspankkilaiselle luottamushenkilolle hankala
alan edunvalvojana, jossa oli kaytannon osaaminen OP Ryhman toimintatavoista, jolloin myos

luottamushenkilokoulutukset olivat suoraan kuin osuuspankkilaisille raataloityja.

Luottamushenkiloilla on oikeus osallistua tyoajalla Ammattiliitto Pron jarjestamiin koulutuk-
siin yhteistoimintasopimusten perusteella ja koulutuksiin osallistuminen on lisaksi palkallista.
Ammattiliitto Pro jarjestaa mm. perus-, asiantuntija- ja erityiskoulutusta. Kaikki luottamus-
miehet ja tyosuojeluvaltuutetut kayvat kolmipaivaisen luottamushenkiloiden peruskoulutuk-
sen ensimmaisen jakson. Siina kasitellaan mm. luottamushenkilon tehtavia, vastuita ja toi-
mintaverkostoja. Luottamusmiehet osallistuvat myos kolmipaivaiseen peruskoulutuksen
jatko-osaan, jossa tasmennetaan luottamusmiehen roolia seka saadaan valmiuksia toimia neu-

vottelijana tyopaikan erilaisissa tilanteissa. (Luottamushenkilokoulutukset.)

Luottamusmiesten asiantuntijakoulutukset laajentavat ja taydentavat peruskoulutuksesta saa-
tua tietoa ja tarjoavat valineita osaamiseen soveltamiseen kaytannontilanteissa. Asiantuntija-
koulutuksia jarjestetaan mm. sosiaaliturvasta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta, tyolaeista.
Tyosuojeluvaltuutettujen asiantuntijakoulutukset taydentavat niin ikaan peruskoulutuksessa
saatua tietoa ja tarjoavat valineita osaamisen soveltamiseen kaytannon tilanteissa. Asiantun-
tijakoulutuksen tavoitteena on, etta tyosuojeluvaltuutettu hallitsee tyosuojelun perusasiat
seka ymmartaa tyopaikkatason tyosuojeluyhteistyon muodot seka osaa hyodyntaa niita. (Luot-

tamushenkilokoulutukset.)

Ammattiliitto Pron tarjoamat erityiskoulutukset syventavat edelleen perus- ja asiantuntija-
koulutuksessa saatua tietoa ja tarjoavat niin ikaan valineita osaamisen soveltamiseen kaytan-
non tilanteissa. Esimerkkina luottamushenkiloille suunnattavasta erityiskoulutuksesta on kak-
sipaivainen Luottamushenkilot tyohyvinvoinnin kehittajana -kurssi. (Luottamushenkilokoulu-
tukset.) Ammattiliitto Pron kautta on niin ikaan jasenten mahdollisuus osallistua erilaisiin we-

binaareihin seka iltakoulutuksiin ajankohtaisista asioista.

OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry jarjestaa myos omia tilaisuuksia mm. paaluottamusmiesten ja
neuvottelevien luottamusmiesten neuvottelupaivia seka klubipaivia klubivastaaville vuosit-
tain. Nama tilaisuudet ovat viikonloppuisin. Tilaisuuksissa kasitellaan juuri silla hetkella ole-
via ajankohtaisia asioita tai lahitulevaisuudessa tapahtuvia muutoksia. Tilaisuudet ovat myos
oiva keino verkostoitua ja vaihtaa kuulumisia eri osuuspankkien luottamushenkiloston kesken

seka saada arvokasta vertaistukea kaytannon luottamusmiestoimintaan.
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Lisaksi OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry on mukana OP Keskusyhteison HR-palveluiden, OP Esi-
miehet ja Asiantuntijat OEA ry:n ja OP Tyonantajayhdistys OPTA ry:n kanssa jarjestamassa
vuosittaisia HR-yhteistyopaivia, joissa niin ikaan kasitellaan koko OP Ryhmaa koskevia muu-
toksia seka ajankohtaisia asioita esimerkiksi tyosuhteisiin ja henkilostojohtamiseen liittyen.
Naihin OPRYn yhteistyossa jarjestamiin tilaisuuksiin osallistuvat luottamushenkiloista paasaan-

toisesti paaluottamusmiehet ja neuvottelevat luottamusmiehet.

Luottamushenkilotoiminnasta tiedottaminen tapahtuu paaasiassa Ammattiliitto Pron kautta
lahetettavien sahkopostiviestien kautta. Sahkopostitse tulevat mm. OPRYn omat jasentiedot-
teet ja klubikirjeet, Rahoitusalan luottamushenkilokirjeet seka Tyopaikkatoiminnan kirjeet.
Lisaksi Ammattiliitto Pron www-sivujen kautta on paasy Proplus-palveluun, joka on jasenten
virtuaalinen asiointi- ja keskustelutila. Proplussan kaytto pohjautuu ryhmiin. Kaikki kuuluvat
Ammattiliitto Pron ryhmaan. Lisaksi jokainen jasen on jasenrekisteritietojen perusteella sijoi-
tettu omaan yhdistys-, sopimusala- ja mahdolliseen luottamustehtavan oikeuttavaan ryh-
maan. Jokainen jasen voi myos perustaa omia ryhmiaan ja kutsua siihen toisia prolaisia.
Proplussassa loytyy mm. Pron asiantuntijoiden yllapitamia palvelusivustoja, joissa voi itsenai-
sesti loytaa kulloinkin tarvittavaa tietoa ja materiaalia. Sivustoilla liiton asiantuntijat autta-
vat ja antavat tietoa jasenyyteen ja edunvalvontaa liittyvissa asioissa. Proplussasta loytyvat
myos ammatiliiton koulutustarjonta, tyoelaman kattava tietopankki ja luottamushenkilooh-

jeistus seka jasenyyteen liittyvat yleiset ja henkilokohtaiset asiat. (Proplus ja palvelusivut.)

2.3  Tyoehtosopimus (TES)

Luottamusmiehen tarkein tyokalu on oman alansa tyoehtosopimus. Tyoehtosopimus (TES) on
ammattiliiton (tai liittojen) ja tyonantajan tai tyonantajaliiton kanssa neuvottelema sopimus
yleensa toimialakohtaisia, ja ne voidaan sopia kullekin tyontekijaryhmalle (tyontekijat, toimi-
henkilot, ylemmat toimihenkilot) erikseen. Tyoehtosopimus sitoo sen solmineen ammattiliiton
jasenia seka niita tyonantajia, jotka kuuluvat sopimuksen allekirjoittaneeseen tyonantajaliit-
toon. Tallaisia sopimuksia kutsutaan normaalisitoviksi. Tyoehtosopimuksessa sovitaan muun
muassa alan palkoista, palkankorotuksista ja lakia paremmista eduista esimerkiksi vuosilo-
missa ja tyoajoissa. Lisaksi tyoehtosopimuksessa on sovittu siita, missa maarin tyosuhdeasi-
oista voidaan sopia paikallisella tasolla yrityksessa. Tyoehtosopimuksessa sovitut palkka- ja
muut edut ovat aina vahimmaisetuja, joita ei saa alittaa, mutta niita paremmista eduista voi-
daan toki tyosopimuksessa, tyopaikan kaytannoissa tai paikallisissa sopimuksissa sopia. (Tyo-

elamaan; Ammattiliitto Pron www-sivut.)
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2.4 Paikallinen sopiminen

Tyoehdoista voidaan sopia myos tyopaikoilla, muistaen kuitenkin tyoehtosopimuksen maarit-
telemat raamit. Tata kutsutaan paikalliseksi sopimiseksi. Laajassa mielessa paikallinen sopi-
minen kattaa tyopaikoilla kaiken toiminnan, jolla pyritaan lisaamaan tyontekijoiden ja tyon-
antajien valista yhteisymmarrysta. Sopimisella tyoelamassa voidaan tarkoittaa tilannetta,
jossa osapuolet saavuttavat neuvotteluissa jonkinlaisen yhteisymmarryksen kasilla olevasta
tilanteesta ja sen merkityksesta. Varsinainen sopimus on osapuolten saavuttama molempia si-

tova oikeustoimi, jonka tekemisen molemmat osapuolet tiedostavat. (Paikallinen sopimus.)

Paikallisesti sovittavia asioita ovat mm. tyOajat, palkkausjarjestelmat, tyon vaativuuden arvi-
ointi seka koulutus. Paikallisissa sopimusneuvotteluissa luottamusmies neuvottelee tyonanta-
jan edustajan kanssa siita, miten tyoehtosopimusta sovelletaan. (Tyoelamaan.) Vaikka mo-
nissa tyoehtosopimuksissa on kirjattuna pelisaannot paikallisesta sopimisesta, on sen toteut-
taminen osoittautunut kaytannossa hankalaksi. Esimerkiksi OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:n
kevaalla 2017 tekeman tutkimuksen mukaan osuuspankkien luottamusmiehet kokivat paikalli-
sen sopimisen ongelmallisena. (OPRY, Ajankohtaista 20.4.2017.) Paikallinen sopiminen onkin
talla hetkella tyomarkkinapiireissa vilkkaan keskustelun kohteena; mm. STTK harmitteli yh-
teistoimintalain uudistamisen etenemattomyytta hallituksen kevaan puolivaliriihessa, koska
yt-lain uudistaminen edesauttaisi paikallisen sopimisen etenemista juuri kaytannon tasolla.
(STTK:n tiedote 4.5.2017.)

2.5 Yhteistoiminta

Yhteistoiminta tarkoittaa tyonantajan ja tyontekijoiden valista menettelya, jossa kasitellaan
tyontekijan oikeuksiin ja velvollisuuksiin liittyvia kysymyksia. Ennen kuin tyonantaja paattaa
yhteistoimintaneuvottelua edellyttavista asioista, hanen on neuvoteltava niista tyontekijoiden
kanssa. Joissakin asioissa riittaa kuitenkin pelkka tiedottaminen tyontekijoille. (Yhteistoimin-

taopas.)

Finanssialalla yhteistoimintaa ohjaavat ja maarittelevat Laki yhteistoiminnasta yrityksista
334/2007 (kaytetaan myos nimitysta yt-laki tai yhteistoimintalaki), Laki tyosuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojelutoiminnasta 44/2006 (kaytetaan myos nimitysta tyosuojelun yh-
teistoimintalaki) seka Rahoitusalan TES:sta loytyva yhteistoimintasopimus. On hyva huomi-
oida, etta rahoitusalan yhteistoimintasopimus on yt-lakia taydentava; siina kerrotaan yksityis-
kohtaiset pelisaannot yhteistoiminnasta tyopaikoilla, tyosuojelussa ja tiedotuksessa. Sopimuk-
sen tavoitteena on kehittaa tyonantajan ja toimihenkiloiden valista yhteistyota seka edistaa
yhteistoiminta-, tyosuojelu-, tyoterveyshuolto- ja tasa-arvolainsaadannon toteutumista tyo-

paikoilla. (Yhteistoimintaopas; Rahoitusalan tyoehtosopimus.)
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Yhteistoimintalakia on sovellettava tietyin poikkeuksin yrityksissa, joiden tyosuhteissa olevien
tyontekijoiden maara on saannollisesti vahintaan 20 henkiloa. Poikkeukset soveltamiseen on
lueteltu yhteistoimintalain 1 luvun 4 pykalassa. Tyontekijoilla tarkoitetaan yritykseen tyosuh-
teessa olevia henkiloita. Yrityksissa, joissa tyoskentelee saannollisesti vahemman kuin 20
tyontekijaa, ei tarvitse soveltaa yhteistoimintalakia, vaan ne noudattavat mm. lomauttamisen
ja tyosopimuksen paattamisessa tyosopimuslain saannoksia. Tyontekijamaarakriteerin taytty-
essa yhteystoimintalakia sovelletaan kaikilla tyopaikoilla niiden yhtiomuodosta ja toiminnan
rahoituksesta riippumatta, esimerkiksi osakeyhtioissa, osuuskunnissa, saatioissa, yhdistyksissa

tai vaikkapa luonnollisen henkilon harjoittamassa yritystoiminnassa. (Yhteistoimintaopas.)

Luottamusmiehen toimenkuvaan kuuluu myos osallistua yhteistoimintamenettelyyn. Isoim-
missa pankeissa on erillinen yt-neuvottelukunta, jossa kasitellaan mm. yrityksen ajankohtaisia
asioita, organisaatiomuutoksia, mahdollisia toiden ulkoistamisia ja vahentamista. Mikaan ei
toki esta yt-neuvottelukunnan perustamista pienempiin pankkeihin. Yt-neuvottelukunnan ko-
koonpanosta, edustajien maarasta ja tehtavista kerrotaan tarkemmin Rahoitusalan tyoehtoso-

pimuksessa.

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa aidosti yrityksen ja sen henkiloston valisia vuoro-
vaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti an-
nettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisym-
marryksessa kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityk-
sessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotaan, tyoolojaan ja asemaansa yrityk-
sessa. Tarkoituksena on myos tiivistaa tyonantajan, henkiloston ja tyovoimaviranomaisten yh-
teistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi

yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. (Rahoitusalan tyoehtosopimus; Yhteistoimintaopas.)

Vaikka laki luo edellytykset todelliselle vuoropuhelulle tyopaikoilla, on se valitettavan usein
monilla tyopaikoilla aktiivisessa kaytossa ainoastaan silloin, kun on kyse henkiloston vahenta-
misesta tai toiden ulkoistamisessa. Tama ongelma onkin tiedostettu jo tovin tyomarkkinoilla.
STTK on esittanyt yhteistoimintalainsaadannon kokonaisuudistusta, joka tavoittelee merkitta-
vaa rakenteellista uudistusta. (Ilkka Ahtokivi, uutinen 14.2.2017.)
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3 Sitouttamisen tietoperusta

Parjatakseen markkinoilla seka organisaatioiden etta tyontekijoiden on uudistettava toiminta-
tapojansa ja sopeuduttava jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparistoon. Tama koskee myos

luottamusmiestoimintaa. Kuten jo johdannossa mainittiin, jos luottamusta ei ole, vaikuttaa se
vaistamatta ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen - asiasta riippumatta. Motivaatiolla ja si-
toutumisella puolestaan on suuri merkitys ihmisten kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja tuotta-

vuuteen.

On myos huomattava, etta erityisesti muutostilanteet, jotka nykytyoelamassa ovat siis paan-
saanto, eika enaa poikkeus, vaikuttavat vahvasti ihmisten motivointiin ja sita kautta sitoutu-
miseen. Senkin takia muutostilanteet vaativat luottamusmiehilta koko ajan enemman seka
tietotaidollisesti etta henkisilta ominaisuuksilta. Mielestani myos motivaatioon liittyva teoria-
tausta on perusteltu opinnaytetyossa, koska yksinkertainen totuus on, etta ilman motivaatiota
ei voi syntya sitoutumista. Niinpa ei voida liikaa korostaa, etta oikein johdettu muutostilanne

sitouttaa myos ihmisen kulloiseen tehtavaansa ja organisaatioonsa lujemmin.

Tietoperustassa kaydaan aluksi lapi muutoksen, motivaation ja motivoinnin seka sitoutumisen
ja sitouttamisen erilaisia maaritelmia ja jasentelya. Lisaksi esittelen tarkeimpia sitouttamisen
keinoja luottamusmiestoiminnassa, jotka toimivat oivallisesti missa tahansa organisaatiossa.
Osuuden loppuun olen koonnut kaytannon tyokaluja paaluottamusmiesten arjessa hyodynnet-
taviksi, jotka vastaavasti sopivat puolestaan myos ammattiyhdistyksen ja -liiton osalta paa-

luottamusmiesten sitouttamiseen.

On hyva korostaa, etta vaikka motivaatioon ja sitouttamiseen liittyva lahdekirjallisuus viittaa
usein tyoelamaan, samat muutokseen, motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvat lainalaisuudet
patevat myos muualla, esimerkiksi vapaaehtoistyossa ja luottamustoiminnassa. Niin ikaan jo-
kainen ihminen on ainutlaatuinen yksilo, joten my0s sitoutumiseen ja motivaatioon johtavat

syyt ovat jokaisen kohdalla rajattoman moninaiset. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan niihin

hutaan ihmisten sitouttamisesta seka sitoutumisesta luottamusmiestoiminnassa. Lisaksi paa-

paino on mahdollisimman kaytannonlaheisessa teoriassa, jotta se olisi parhaiten sovelletta-

vissa suoraan arjen luottamusmiestoimintaan.
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3.1 Sitouttamiseen liittyvia maaritelmia

3.1.1  Muutos

Vanha sanonta ”Ainoa pysyva asia on muutos” taustoittaa siis osaltaan erinomaisesti opinnay-
tetyon teoreettista viitekehysta. Pekka Jarvinen (2008) kirjoittaa osuvasti kirjassaan ”Menes-
tyvan tyoyhteison pelisaannot” muutoksesta. Jarvisen mukaan jokainen ymmartaa muutoksen
olevan ainoa pysyva asia taman paivan tyoelamassa. Haasteena on uudistusten ja muutosten
toteuttaminen organisaatioissa ja tyoyhteisoissa. (Jarvinen 2008, 143.) Edustamani finanssiala
on hurjassa murroksessa ja konkreettisia esimerkkeja kaynnissa olevista muutostilanteista
ovat mm. OP Ryhman massiiviset liilkkeenluovutukset seka digitalisaation ja robotiikan lisaan-
tyminen sahkoisten palveluiden tuottamisessa. Muutokset ovat vaikuttaneet seka kaytannon

tyotapoihin etta mullistaneet konkreettisesti yksittaisten organisaatioiden rakenteet.

Edella mainitut tilanteet vaativat myos luottamusmiehelta kykya ymmartaa, mista muutok-
sissa pohjimmiltaan on kyse seka ennen kaikkea, miten vaistamattomia muutoksia voi omalla
toiminnallaan vieda eteenpain. Vastaavasti muutosten ymmartaminen, niista viestiminen ja
erityisesti juurruttaminen kaytantoon ovat tarkeita luottamusmiestoimintaa ohjaavan tahon
kannalta, koska jatkuva muutos linkittyy vahvasti ihmisten sitoutumisen ja motivaation ta-

soon.

Muutoksessa on kyse oppimisesta; jotain muuttuu, kun tehdaan toisin kuin ennen eli ollaan
opittu jotain. Kun muutos lahtee ihmisen omasta halusta, voi han itse valita tavoitteen ja
ajankohdan seka toteuttaa sen hyvaksi katsomillaan keinoilla. Vastaavasti tyohon liittyva
muutos on usein sellainen, joka tulee annettuna organisaation johdolta, ja sille on etukateen
maaritellyt tavoitteet ja aikataulu. Riippumatta siita, mita kautta muutoksen tarve tulee ilmi,
jokainen haluaa kuitenkin vaikuttaa muutoksen sisaltoon, toteutustapaan ja aikatauluun.
(Kuusela 2013, 191, 195.)

Muutos onkin koko organisaation yhteinen asia; se koskettaa kaikkia, aina organisaation ylim-
masta johdosta ja esimiehista rivityontekijaan saakka, ja lisaksi on huomattava, etta jokaisen
jasenen suhtautuminen muutokseen on erilaista. Oli muutos sitten pieni tai suuri, vaatii sen
kaytannon toteutuminen aina aikaa. Lisaksi kaikki organisaation jasenet on motivoitava ja si-
toutettava muutokseen. Muutokset kohdistuvat yleensa organisaation perusrakenteisiin. Jos-
kus perustehtava saattaa muuttua, kun organisaatiolle tulee uusia tehtavakokonaisuuksia tai
tietyt tehtavat poistuvat kokonaan esimerkiksi ulkoistamisen seurauksena. Muutos voi kohdis-
tua myos joihin peruspilareihin, esimerkiksi organisaation toimintatapoihin. (Jarvinen 2008,
156.) Muutoksessa on tarkeaa keskittya olennaiseen ja mielellaan asioiden positiivisiin puoliin
(Ponteva 2010, 28).
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On korostettava, etta ketaan ei voi kuitenkaan pakottaa muuttumaan, vaan into muuttua loy-
tyy jokaisesta ihmisesta itsestaan. lhmisen perustarpeet - kyvykkyys ja hyvinvointi, itsenaisyy-
den kokemus seka yhteys muihin - tyydyttamalla taataan sisainen motivaatio, joka sitouttaa
tyontekijat organisaatioon. Kun ihminen on sisaisesti motivoitunut, han ei vieraannu. Sisainen
motivaatio on puolestaan avain muutosinnon loytymiseen. Kuten jo aiemmin mainittiin, muu-
tos on pitka prosessi, johon vaikuttavat monet asiat. Pieni positiivinenkin muutos vie oman
aikansa. Ihmiset eivat onneksi ole koneita. Kun ihminen ohjelmoi itsensa uuteen, tarvitsee
han aikaa, tietoa ja tukea. Vasta sitten muutosinto voi kasvaa ja kehittya. (Ponteva 2010, 18
ja21.)

Tehokkain muutoksen johtamiskeino on ottaa mukaan muutoksen suunnitteluun ne henkilot,
joita muutos koskee (Helin 1998, 156). Matti Alahuhta (2015, 46) puolestaan toteaa muutok-
sen onnistuvan, kun siihen saadaan mukaan koko henkilokunta. Ennen kuin mitaan muutosta
voi edes tapahtua, on se perusteltava ihmisille. Lisaksi ihmisten on ymmarrettava muutoksen
tarve. Pekka Jarvinen (2008, 143) korostaa niin ikaan muutostilanteissa, etta keskeinen tyos-
tettava asia on muutoksen hyoty ja tarkoitus, koska muuten ihmisen on vaikea motivoitua
muutettavaan asiaan, jos han ei edes ymmarra sen merkitysta. Muutoksen onnistumiseksi ei
siis riita, etta muutoksen perusteet ja hyodyt olisi ymmarretty. Onnistuneissa muutoksissa pi-
taa aina tarkkaan miettia, keita kaikkia se koskee, ja ottaa heidat riittavan ajoissa mukaan
suunnitteluun. Nain toimimalla saadaan uudistuksen varisnaisten kaytannon toteuttajien asi-
antuntemus kayttoon, valtetaan monet mokat seka kehitetaan mahdollisimman toimivat rat-
kaisut. (Jarvinen 2008, 155.)

Pelkastaan muutosprosessin aloittaminen vaatii vahvaa ihmisten valista yhteistyota ja heidan
osallistamista muutokseen. lhmisten motivaatio on tarkeaa, ilman sita muutos ei etene. Orga-
nisaatiossa on kehitettava yhteinen nakemys ja luotava muutospositiivinen yhteishenki. Muu-
tosprosessissa tarvitaan ennen kaikkea johtajuutta (leadership). Paul Kotter (1995) pitaa on-
gelmallisena organisaatiossa vallitsevaa tyytyvaisyyden tunnetta nykytilaa kohtaa, koska sil-
loin muutosta ei koeta valttamattomaksi. Yksi suurimmista virheista organisaatiomuutoksessa
on se, etta mennaan paata pahkaa muutoksessa eteenpain, ilman etta koko henkilosto on si-

saistanyt asian valttamattomyyden ja toimisi tehokkaasti muutoksen eteen.

Muutosprosessi kaynnistyy organisaatiossa konkreettisesti, kun se tulee yleisesti tietoon. Tata
vaihetta edeltaa luonnollisesti se, etta muutosta on jonkin tahon esimerkiksi organisaation
johdon toimesta valmisteltu. Tiedoksiannon jalkeen suunnitellaan muutoksen kaytannon to-
teutus ja viedaan muutos kaytantoon. Erityista huomiota kannattaa kiinnittaa suunnitteluvai-
heeseen, vanha sanonta hyvin suunniteltu on puoliksi tehty, patee myos muutosprosessissa. Jo

suunnitteluvaiheessa on selvitettava, mita ollaan muuttamassa ja ennen kaikkea miksi? Mita
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muutoksella tavoitellaan ja missa ollaan nyt? On myos maariteltava tarkasti muutokseen liit-
tyvien henkiloiden roolit ja tehtavat seka luoda muutosprojektia johtava projektitiimi. Edel-
leen on suunniteltava viestintaa seka miettia kaytannon toimenpiteet muutokseen. Unohtaa

ei sovi myoskaan henkiloston aktivointia jne. (Pirinen 2014, 230-231.)

Organisaation uudistamisessa on huolehdittava, etta jokainen henkiloston jasen on aidosti
omaksunut ja sisaistanyt organisaation strategian. Tama on tarkeaa, koska muutostarpeet
kumpuavat yleensa organisaation yleisesta strategiasta. Strategia on toimintamalli, jolla visio
toteutetaan. Strategia on kokonaisuus, jonka jokainen osa taytyy ymmartaa. Jokaisen osan
tulee olla myos yhteensopiva. Strateginen perusta muodostuu arvoista, toiminta-ajatuksesta
ja ydinosaamisesta. Se loytyy vastaamalla kysymyksiin: 1. Milla periaatteella toimitaan (ar-
vot)?, 2. Miksi olemme olemassa (toiminta-ajatus)? ja 3. Milla osaamisella strategia saadaan

toteutettua (ydinosaaminen)? (Sumkin ym. 2012, 14-15.)

Olennaista on niin ikaan ymmartaa, mita tarkoitetaan organisaation perustehtavalla eli toi-
minta-ajatuksella; miksi organisaatio on ylipaataan olemassa, ja mika henkiloston eri jasenten
tehtava siina on? Kaikkien tyontekijoiden on tiedettava, missa nykytilanteessa mennaan ja
mita tavoitellaan. Muutos merkitsee aina luopumista. Se on yleensa vaikeaa, koska luopumi-
selle ei ole varattu tarpeeksi aikaa. Jotta voisi kiinnittya ja sitoutua uuteen, on kuitenkin luo-
vuttava vanhasta. Kun ihminen lopulta hyvaksyy todellisuuden, hanella on edellytykset uuden
omaksumiselle. Sitoutuminen uuteen ei kuitenkaan ole mahdollista, ellei ole pystynyt kasitte-

lemaan naita asioita. (Ponteva 2010, 21.)

Tiedonsaanti muutosprosessin aikana helpottaa erityisesti samaistumista organisaatioon.
Usein tyontekijat kokevat saavansa riittavasti tietoa muutoksesta, mutta monesti he kuitenkin
kritisoivat tiedon sisaltoa tai sen vaikeatajuisuutta. Se, miten muutoksesta puhutaan, on mer-
kityksellista. Muutospuhe voi kiinnittaa yksilot organisaatioon tai tyontaa heidat luotaan. Mo-
nesti organisaatioissa kaytetaan sotaisia (esim. strategiaa jalkautetaan tai henkilostoon pa-
nostetaan) tai koneisiin (esim. tyontekija kuvataan koneen osana) liittyvia termeja. Toisen-
laisten - esimerkiksi musiikillisten - kielikuvien kaytto voisi auttaa organisaatiota ja sen jase-
nia muutoksessa. Jos organisaatio on iso ja laajalti levittaytynyt, voisi olla hyva, jos muutosti-
lanteessa perustettaisiin jonkinlainen help-desk tai ns. paivystava puhelin, josta voisi saada
neuvoja seka saada apua ja ohjausta myos henkisempiin kysymyksiin. Jos organisaatioita yh-
distetaan, yhdistyvien organisaatioiden kannattaisi tehda selkea muutossuunnitelma esimer-

kiksi tyoterveyshuollon kanssa, mielellaan useammiksi vuosiksi. (Ponteva 2010, 46, 71-72.)

Jotta muutos saadaan vietya lapi menestyksekkaasti edellyttaa se mm. positiivista, arvosta-
vaa ja avointa seka luottamuksellista ilmapiiria, aitoa ymmarrysta eli muutoksen sisaista-

mista, koko organisaation sitoutumista (erityisesti sen johdon aitoa sitoutumista), henkiloston
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osallistamista, panostusta tiedottamiseen ja viestintaan seka muutoksen seurantaa ja siihen
mahdollisesti liittyvia korjaustoimenpiteita ja niin edelleen. Panostus tyontekijoiden luotta-
muksen saamiseen seka motivointiin, ja ennen kaikkea niiden yllapitamiseen, vaikuttaa muu-
tosmyonteisyyden lisaksi suoraan organisaation kustannustehokkuuteen ja kilpailukykyyn mm.
parempana tuottavuutena seka innostavampana tyopaikkana. Myos itse muutos on koko ajan
pidettava kaikkien mielessa; toistamalla ja kertaamalla muutosviestia, ja mika olennaisinta
positiivisella otteella. Kotter (1995) muistuttaa organisaatiouudistusten vievan paljon aikaa,
usein muutosten lapivienti kestaa jopa vuodesta kahteen. Jotta henkiloston motivaatio ja si-

toutuminen muutokseen sailyy koko pitkan ajan, on asetettava lyhyen aikavalin etappeja.

Osallistamalla tyontekijoita erilaisiin organisaation asioihin muutokset eivat tunnu niin vai-
keilta. Tassa on riskinsa. Jos ihmisia otetaan mukaan miettimaan ja suunnittelemaan erilaisia
muutoksia, he odottavat, etta heidat otetaan aidosti pohdintoihin mukaan. On tarkeaa, ettei
hyva asia kaanny itseaan vastaan esimerkiksi teennaisella ja liikoja toiveita synnyttavalla
muka-osallistamisella. Hyvia henkilostoa muutokseen osallistavia keinoja ovat mm. erilaiset
tilaisuudet, joissa tyontekijat paasevat tuttujen ihmisten kanssa pienessa porukassa tuuletta-
maan ajatuksiaan muutoksesta. Olennaista eivat ole hienot tilat ja tarjoilut, vaan aito mah-
dollisuus sanoa ja vaikuttaa. (Ponteva 2010, 45, 71.) Ihmisille tulee niin ikaan tarjota koulu-

tusta ja valmennusta uusiin asioihin.

Muutoksissa on otettava huomioon myos eteen tulevat esteet ja ryhdyttava rivakalla otteella
niiden eliminoimiseen. Kotter (1995) painottaa, etta onnistuneissa muutosprojekteissa on mu-
kana paljon ihmisia, ja heidan maaransa vain kasvaa, kun projekti etenee. Ainoa rajoite muu-
tosprojektissa on se, etta toimenpiteet toteutetaan vision mukaisesti. Mita enemman ihmisia
on mukana, sita parempi lopputulos. Ennen muutokseen paasemista, matkalla tulee vastaan
useita esteita, jotka voivat olla todellisia (esim. organisaatiorakenne tai yksittainen, nakyva
johtaja) tai este voi esiintya vain ihmisten mielissa. Jos esteita ei saada pysaytettya tai niihin

ei edes puututa, voi se pahimmassa tapauksessa pysahdyttaa koko muutoshankkeen.

On my0s muistettava, etta jotta muutokseen todella sitoudutaan, edellyttaa se asian sisaista-
misen ja tarpeellisuuden ymmartamisen lisaksi sita, etta muutosta on pidettava positiivisessa
mielessa koko ajan esilla organisaatiossa: muutosasiaa on kerrattava ja toistettava kerta toi-
sensa jalkeen. Niin ikaan Kotter (1995) painottaa muutosvision viestinnan tarkeydesta: onnis-
tuneessa organisaatiomuutoksessa viestinta on luotettavaa ja sita on paljon. (Kotter 1995.)
Ihmisia on kunnioitettava yksiloina, ja heidan mahdollisiin kysymyksiin ja huolenaiheisiin tulee
vastata valittomasti. Muutostilanteessa on niin ikaan varmistettava, etta tiedottaminen ja

viestinta ovat luotettavaa, oikea-aikaista, ennen kaikkea se on tehtava hyvin.
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Kun muutosprojekti on saatu vietya loppuun, on aarimmaisen tarkeaa, etta muutosta ja sen
tuomaa vaikutusta seurataan reaaliajassa. Niin ikaan olennaista on, etta mahdollisiin korjaus-
toimenpiteisiin ryhdytaan valittomasti, kun niihin on aihetta. Usein muutokset epaonnistuvat
juuri siita syysta, etta niita ei seurata millaan tavalla tai vastaavasti jos seurataan, ei muutos-
toimenpiteita yksinkertaisesti tehda. Valitettavan usein ei rohkeutta palata entiseen ole, jos

muutos osoittautuukin virheeksi.

Epaonnistuneissa muutoksissa on usein paljon suunnitelmia, toimintaohjeita seka ohjelmia,
mutta ei visiota. Selkea visio helpottaa sen maarittelya, mihin suuntaan organisaation on
mentava. Ilman selvaa, jarkeenkaypaa visiota, muutosprosessi voi purkautua useiksi sekaviksi
ja sopimattomiksi projekteiksi, jotka voivat vieda organisaation vaaraan suuntaan tai jopa py-
sayttaa paikalleen. Jos muutosprojektin visiota ei pysty selittamaan ymmarrettavasti seka
kiinnostusta herattaen toiselle viidessa minuutissa, on visio viela vajavainen, joten sita on
tyostettava selkeammaksi. (Kotter 1995.) Usein organisaatiomuutoksessa epaonnistutaan,
koska yhteista tahtotilaa ei ole saatu synnytettya tai, etta yritetaan tehda huomattavan suuri
muutos pikaisella aikataululla johdon yksimielisella paatoksella. On kuitenkin pidettava mie-
lessa, etta organisaation uudistamisen onnistuminen on todella pitkajanteista toimintaa seka

ennen kaikkea on monen yksittaisen tekijan summa.

Vaarana voi myos olla, etta muutos jaa keskeneraiseksi. Keskeneraisyys saa aikaan oletettu-
jen hyotyjen sijaan tehottomuutta ja tyomotivaation laskua, kun ihmiset eivat uudessa tilan-
teessa tiedakaan, kuka vastaa mistakin tai miten on tarkoitus toimia. Jos tallainen epamaarai-
syys jatkuu liian kauan, se johtaa vaajaamatta organisaation sellaiselle tormayskurssille, jossa

ammatillisuus katoaa ja energia menee syyllisten jahtaamiseen. (Jarvinen 2008, 156.)

Kotter (1995) pohtii, etta muutos on vasta silloin pysyvaa, kun se on juurrutettu organisaa-
tioon ts.” se on osa yrityksen sisinta”. Tama nakyy mm. uusien kaytantojen soluttautumisena
organisaation toimintatapoihin ja yhteisiin arvoihin. Kotter korostaa kahden eri tekijan tar-
keytta muutosten juurruttamisessa. Ensinnakin henkilostolle on jatkuvasti osoitettava, kuinka
muutokset ovat parantaneet suorituskykya. Toiseksi on kaytettava riittavasti aikaa siihen,

etta varmistetaan seuraavan johtosukupolven sisaistavan uuden lahestymistavan.

Ari Ramo (2013, 33) kirjoittaa oivallisesti kirjassaan ihmisten kyvyn muuttua olevan rajallinen.
Hanen mukaan isoille muutoksille ei ole aina tarvettakaan, vaan olennaista on tehda jatku-
vasti pienia muutoksia, joista ajan myota tulee iso muutos, joka todella toteutuu kaytan-
nossa. Ramon mielesta johtamisen tarkea tavoite on saada jatkuvaa muutosta aikaan strate-
gian ja tavoitteiden saavuttamiseksi - jokaisena paivana on siis mahdollista tehda omalta osal-

taan muutosta ja yrittaa saavuttaa omia tavoitteitaan paremmin.
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3.1.2 Motivaatio

Motivaatio on kasitteena hyvin abstrakti riippuen sen subjektiivisesta luonteesta. Motivaatiota
on tutkittu runsaasti ja tutkimustuloksista riippuen on paadytty erilaisiin maaritelmiin ja teo-
rioihin siita, mika ihmisen toimintaa suuntaa ja ohjaa. Tutkimustuloksille yhteista on kuiten-
kin se, etta erilaisia motivaatiotekijoita on paljon ja, etta nailla on eri ihmisille erilainen
merkitys. Lonka (2015, 167) toteaakin osuvasti, etta mita enemman motivaatiota tutkii, sita

monimutkaisemmaksi se osoittautuu.

Motivaatio ja tyomotivaatio

Motivaation latinankielinen kantasana moveo, movere viittaa liikuttamiseen, liikkumiseen.
Motivaatio on jotakin, joka laittaa ihmisen liikkeelle, pyrkimaan kohti paamaaraa. Niin ikaan
motivaatio on tietyn kayttaytymisen takana olevien eri motiivien yhdistelma, ts. motivaatio
on monen eri tekijan summa. Motivaatio onkin kaikkea sita, mika kannustaa ihmista eteenpain
ja tekee hanesta aktiivisen toimijan. (Rasila 2010, 5 ja 11; Sinokki 2016, 61-62.) Hyppanen
(2007, 282) maarittelee niin ikaan motivaation ihmisten kayttaytymista ohjaavaksi voimaksi.
Marjo Sinokki (2016, 60-61) maarittelee puolestaan motivaation psyykkiseksi tilaksi, joka oh-
jaa henkilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteiden saavuttamiseksi.
Motivaation voimakkuus vaikuttaa siihen, kuinka sitkeasti tata toimintaa yllapidetaan. Moti-
vaatiolla voidaan tarkoittaa niin ikaan kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jar-

jestelmaa.

Surakka ym. (2011, 34) pitaa motivaatiota voimana, joka saa ihmiset toimimaan. Motivaatio
voi olla voimakas, heikko tai jotain silta valilta, ja se kohdistuu eri asioihin riippuen ihmisesta
ja hanen elamantilanteestaan. Mita korkeampi motivaatio on, sita suuremmat voimavarat ih-
misella on kaytossaan. Lonka (2015, 168) toteaa, etta motivaatio ei valttamatta lahde ihmisen
sisalta vaan syntyy, kun ihminen on muodostanut elavan suhteen johonkin asiaan. Motivaatio,
kuten kiinnostuskin, on Lonkan mukaan aina kohteellista eli johonkin toiminnan kohteeseen
liittyvaa. lhminen voi olla esimerkiksi innostunut ilman, etta innostus kanavoituu tiettyyn asi-

ihmista aidosti liikkeelle.

Myohemmin motivaatio-termia on laajennettu tarkoittamaan kayttaytymista virittavien ja oh-
jaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motiivit antavat energiaa ja ohjaavat yksilon toimintoja kohti
tiettyja paamaaria. Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Useimmat maari-
telmat kuvaavat motivaatio-kasitetta eraanlaisena vektorisuutena, jonka komponentteina
erotetaan vireys ja suunta. Motivaation on yksilon tila, joka maaraa, miten vireasti ihminen
toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu. Lisaksi motivaatioon kuuluu tietynlainen

sisainen palautejarjestelma. (Lappalainen 2015, 257.)
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Kiteytettyna motivaation maaritelmissa voidaan niin ikaan erottaa kolme komponenttia, jotka
ovat vireys, suunta ja systeemiorientoituminen. Vireys viittaa ihmisen kokemaan energiavoi-
maan, joka ajaa hanta kayttaytymaan tietylla tavalla. Suunta viittaa toiminnan paamaa-
rasuuntautuneisuuteen, koska ihmisen motivaatio suuntautuu aina jotakin tavoitetta kohti.
Systeemiorientoituminen tarkoittaa yksilossa ja hanen ymparistossaan oleviin voimiin, jotka
palauteprosessin kautta joko vahvistavat hanen tahtonsa intensiteettia ja energiansa suuntaa
tai saavat hanen luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toisaalle.
(Lappalainen 2015, 257-258.)

Tyomotivaatiota on niin ikaan tutkittu jo yli sata vuotta. Tutkijoita mietityttaa taukoamatta,
mika saa ihmisen tekemaan toita. Tunnettuja tyoelaman tutkijoita ovat olleet mm. Taylor,

Maslow, Herzberg seka McClelland. Kauhanen (2015, 101) kirjoittaa tyomotivaation olevan ih-
misen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelma, joka virittaa tavoitteellista tyokayttayty-

mista.

Keskisen (2005, 32) mukaan motivoituneisuudella tarkoitetaan tyontekijan tietoisuutta tyon
tavoitteista ja pyrkimysta toteuttaa tavoitteet kayttamalla omia resurssejaan tarkoituksen-
mukaisella tavalla. Motivoituneisuus siis tarkoittaa ensisijaisesti tietynlaista asennoitumista
tyohon. Niin ikaan motivoituneisuus voi ilmeta myos niin, etta tyontekija sietaa ja sallii tyo-
honsa liittyvia muutoksia menettamatta liiallisesti malttiaan tai hakeutumatta muihin tehta-

viin.

Tyomotivaatiota voidaan tarkastella kolmesta eri nakokulmasta suhteessa aikaan ja tyotehta-
vien laajuuteen. Ensinnakin motivaatiota voidaan tarkastella koko tyouran nakokulmasta.
Toiseksi motivaatiota voidaan tutkia erilaisten, rajallisen ajan kestavien tehtavien (kertaluon-
toisten tai toistuvien) nakokulmasta. Kolmanneksi motivaatiota voidaan tarkastella juuri tie-
tylla hetkella; kysymalla miten motivoitua tiettyyn toimintaan tai tilanteeseen juuri nyt? (Ra-
sila 2010, 11.) Tyomotivaation peruskysymys on, kokeeko tyontekija saavansa palkkiota itse

tyon tekemisesta? (Liukkonen ym. 2006, 101.)

On hyva huomioida, etta motivoitunut tyontekija on muutakin kuin tehokasta tyontekoa. Kun
ihminen on hyvin motivoitunut, han seka tyoskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti etta suh-
tautuu tekemiseensa innolla ja ilolla. On kuitenkin huomattava, etta toista ihmista ei voi mo-
tivoida, mutta hanen motivoitumistaan voi tukea erilaisin tavoin. Motivoitunut tyontekija suo-
riutuu tyostaan paremmin ja lisaksi nauttii siita. Tasta seuraa positiivinen pyorre: motivaatio

lisaa tyon iloa ja ilo motivaatiota. (Rasila 2010, 6.)
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Niin ikaan motivaatiolla ja tyotyytyvaisyydella on suuri keskinainen riippuvuussuhde. Tyotyy-
tyvaisyys ja tyon ilo ovat tarkeita asioita paitsi tyontekijan myos tyonantajan kannalta. Tyyty-
vaisyyden ja motivaation yhteys osoittaa, etta tyytyvainen tyontekija on myos tehokas tyonte-
kija. Tyontekijoiden tyytyvaisyys on kullanarvoista tyonantajalle myos siksi, etta tyytyvainen
tyontekija pysyy tyossaan. Organisaatioiden inhimillinen paaoma kaipaa alykasta ja ihmisten
motiiveja ymmartavaa johtamista. Lisaksi ihmiset motivoituvat, kun he ovat itselleen sopi-
vissa tehtavissa. Motivoitunut toiminta tuottaa onnistumisen kokemuksia ja vahvistaa hyvaa
oloa. Positiivinen palaute on yksi keskeinen motivaation ja energian lahde. Tahdonalaisia mo-
tivaation rakenteita ovat mm. sitkeys ja tahto oppia. (Wilenius 2015, 147, 148; Alahuhta
2015, 155; Rasila 2010, 6; Lappalainen 2015, 258-259, 261.)

Kukaan ei kuitenkaan ole aina motivoitunut tyohonsa, vaan motivaation taso vaihtelee tehta-
vasta ja tilanteesta riippuen. Kyky innostua asioista ja motivoitua erilaisiin tehtaviin seka

muiden motivoitumisen tukeminen ovat tarkeita taitoja nykypaivan tyoelamassa. Motivaatio
syntyy ihmisessa itsessaan, eika toista voi suoraan motivoida. Niinpa esimerkiksi esimiehet ja

kollegat voivat ainoastaan tukea toistensa motivoitumista. (Rasila 2010, 41, 44.)

Tyomotivaatiota voidaan erityisesti lisata voimaannuttamisella. Voimaannuttamisella tarkoi-
tetaan voiman tai vaikutusvallan antamista ihmiselle. Voima voidaan tassa yhteydessa maari-
tella voimaksi arvioida, toimia ja kaskea. Usein voimaannuttamista pelataan johdon puolesta,
ja tyontekijoille annetaankin ohjeet toimia, mutta heilla ei ole tietoa voidakseen arvioida
eika valtaa kaskea. (Dell 1993, 21-22)

Motivaation nakokulmasta hyvat vuorovaikutus- ja yhteistyosuhteet ovat tarkeita. Tavoittei-
den suuntainen ja tarkoituksenmukaisesti eteneva yhteistyo motivoi meita useimpia ja pitaa
motivaatiomme ylla. Yhteistyon tehokkuus edellyttaa hyvia tyoskentelykaytantoja, joita opi-
taan vain tekemisen kautta. Tunnusomaista hyvalle yhteistyolle ovat mm. luottamus, vasta-
vuoroisuus, kuunteleminen, jakaminen, arvostus, halu yhteistyohon, yhteinen tavoite ja teke-
misen ilo. (Rasila 2010, 30-31.)

Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiossa voidaan erottaa sisainen ja ulkoinen motivaatio. Sisaisella motivaatiolla tarkoi-
tetaan motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemaan asioita, jotka hanta itseaan kiinnosta-
vat ja innostavat tai jotka tuntuvat hanesta arvokkailta. Ulkoinen motivaatio on puolestaan
motivaatiota, jossa tekemisen syy on irrallinen itse tekemisesta. Siina ihminen ei ole innostu-
nut kasilla olevasta tehtavasta. Vertauskuvallisesti ilmaistuna ulkoisella motivaatiolla tarkoi-
tetaan keppi tai porkkana -motivaatiota. Niin ikaan sisainen motivaatio on proaktiivista ja ul-
koinen reaktiivista. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)
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Sisaiset motivaatiotekijat ovat voimakkaampia ja pitkakestoisempia vaikutukseltaan kuin ul-
koiset. Sisaisia motivaattoreita ovat ihmisesta itsestaan nousevat asiat, kuten itsensa toteut-
tamiseen tai arvioihin liittyvat asiat. Sisaisesti motivoitunut toiminta kumpuaa toiminnan it-
sensa vuoksi, tyo itsessaan tuottaa iloa ja tyydytysta. Sisainen motivaatio saa siis ihmisen toi-
mimaan puhtaasta ilosta ja nautinnosta, kun ulkoisina motivaation lahteina toimivat mm.
palkkiot seka rangaistukset. Ulkoisesti motivoituneena ihminen tyoskentelee sen vuoksi, etta
han saa tyostaan rahaa, palkkioita tai muiden ihmisten arvostusta. Tallainen ulkoinen moti-
vaatio voi saada ihmisen nopeasti liikkeelle, mutta tyon iloa ja intoa se ei todennakoisesti li-
saa pitkaksi aikaa. Sisaisesti motivoitunutta ihmista motivoi puolestaan itse toiminta ja tyon
kohteena oleva asia. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi kiinnostava tyon sisalto, on-
nistuminen, vastuu, kehittymisen ja kehittamisen mahdollisuudet ja haasteellisuus. Motivoin-
nissa siis kyse sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden tunnistamisessa ja niiden hyodynta-
misessa. On viela hyva huomioida, etta seka sisaisia etta ulkoisia motivaatiotekijoita tarvi-
taan. (Sinokki 2016, 62; Rasila 2010, 12, 27-28; Surakka ym. 2011, 34; Hyppanen 2007, 145.)

Lonka (2015, 169) kirjoittaa niin ikaan sisaisen motivaation neljasta c-kirjaimesta: challenge,
competence, curiosity ja context. Taman han kaantaa kiteytetysti, etta tarvitaan sopivan
haastava tehtava, riittava pystyvyyden tunne, uteliaisuuden heraaminen ja mielekas asiayh-
teys, jotta sisainen motivaatio todella syntyy. Sisainen motivaatio ei kuitenkaan tule ihmisen
sisalta vaan se edellyttaa, etta ihmisen ja motivaation kohteen valille muodostuu merkityksel-
linen suhde tai toiminta. Kannustavalla palautteella on myos suuri merkitys oman sisaisen mo-
tivaation syntymisessa. Tutkijat osoittivat jo 1960-luvulla, etta liiallinen ulkoisten palkkioiden
tai rangaistusten korostaminen saattaa tappaa sisaisen motivaation. On hyva huomioida, etta
ulkoinen motivaatio voi myos muuttua sisaiseksi, mikali ulkoisia palkkioita ei korosteta koh-
tuuttomasti. Joskus piileva kiinnostus voi herata, jos ihminen tutustuu erilaisiin asioihin pie-
nen ulkoisen paineen alla, josta ihminen itse ei ole tietoinen. Talloin piilevana ollut asia alkaa

kiinnostamaan ja motivoimaan uudella tavalla. (Lonka 2015, 168-169, 170.)

Martela & Jarenko (2015, 27, 32-33) kirjoittavat edelleen seka sisaista etta ulkoista motivaa-
tiota olevan kahta eri tyyppia. Ulkoisessa motivaatiossa voidaan nahda ulkoista ja sisaanotet-
tua kontrollia. Ulkoinen kontrolli tarkoittaa, etta ihmisen tekee asian, koska hanta kontrolloi-
daan ulkopain. Sisaanotetulla kontrollilla tarkoitetaan, etta ihminen pakottaa itsensa teke-
man asioit, joita ei oikeastaan haluaisi tehda. Niin ikaan ulkoisessa motivaatiossa voidaan
erottaa seka sisasyntyinen etta sisaistetty motivaatio. Sisasyntyinen motivaatio on sita, etta
tekeminen itsessaan on innostavaa ja nautinnollista eli motivoidutaan pelkasta tekemisen rie-
musta. Sisaistetyssa motivaatiossa taas tietty tekeminen vuorostaan tuntuu arvokkaalta,

koska se kytkeytyy yhteen ihmisen arvomaailman kanssa, jolloin han kokee tekemisen itsear-
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voisen arvokkaaksi ja tarkeaksi. On myos hyva huomioida, etta tosielamassa sisainen ja ulkoi-
nen motivaatio ovat useimmiten samaan aikaan lasna ja toimivat ihmisen arkikokemuksen na-

kokulmasta pitkalti toisiinsa sekoittuneina. (Martela & Jarenko 2015, 27.)

Flow eli virtaus

Virtaus on sisdaisen motivaation syvin muoto. Se syntyy tehtavan tarjoaman haasteen ja oman
pystyvyyden valisesta suhteesta. Kasitteen virtaus (englanniksi flow) kehitti alun perin profes-
sori Mihaly Csikszentmihalyi. Flow:lla tarkoitetaan tietoisuuden tilaa, jossa ihmisen tempau-
tuu niin voimakkaasti haastavan tehtavan tekemiseen, etta han saattaa unohtaa hetkeksi it-
sensa ja kokea olevansa taysin yhta ymparistonsa kanssa. Virtaus on kuitenkin hyvin arkinen
ilmio: kaikki ihmiset kokevat ajoittain virtausta, mutta jotkut meista tuntuvat kulkevan jatku-
vassa virtauksessa. Aito virtauskokemus perustuu ihmisen omaan alylliseen ponnisteluun; se
esiintyy, kun ihminen on ponnistellut pitkaan oman osaamisen rajoilla ja hyvin haastavien
tehtavien parissa. (Lonka 2015, 169, 171; Liukkonen ym. 2006, 23.)

Flow-tilaan paasemiseksi tarvitaan nelja eri tekijaa. Nama flow 'n edellytykset ovat: kyky kes-
kittya, tekijan taitotason ja tehtavan haastetason optimaalinen suhde, selkea paamaara seka
jatkuva palaute. (Martela & Jarenko 2015, 101-105.)

Tilanne- ja yleismotivaatio

Motivaatiosta puhuttaessa siina erotellaan usein tilanne- ja yleismotivaatio. Tilannemotivaati-
olla tarkoitetaan tiettyyn tilanteeseen liittyvaa lyhytkestoista ja dynaamista motivaatiota, jo-
hon ymparistotekijat vaikuttavat huomattavasti. Yleismotivaatio kuvaa puolestaan kayttayty-

misen pysyvyytta seka se vaikuttaa usein myos tilannemotivaatioon. (Sinokki 2016, 62-63.)

Motivaatio- ja tyomotivaatioteoriat

Vaikka motivaatiota on tutkittu paljon, ja motivaatioista on olemassa runsaasti erilaisia teori-
oita, ei mikaan teoria ole pystynyt selittamaan yksiselitteisesti motivaation syntya (Sinokki
2016, 63, 104).

Varhaisimmat motivaatioteoriat 1930- ja 1940-luvuilta kasittelivat motivaatiota liikkeelle pa-
nevana voimana, joka perustui sisaisiin vietteihin ja tarpeisiin, joita Sigmund Freudin mukaan
olivat aggressio ja seksuaalisuus. Myohemmin Clark Hulkin teoriassa motivaatiota ohjaavassa
toiminnassa perusvietteja oli nelja: nalka, jano, seksuaalisuus ja kivun valttaminen. Naita en-
simmaisia motivaatioteorioita kutsuttiin myos viettiteorioiksi (Liukkonen, Jaakkola & Kataja

2006, 13). Em. teorioiden mukaan nama perustarpeet olivat synnynnaisia ja muuttumattomia.
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Samoihin aikoihin osa tutkijoista oli sita mielta, etta perustarpeet ovatkin psykologisia ja
opittuja, jolloin syntyi behavioristiset motivaatioteoriat. Tallaisia behavioristisia teorioita oli-
vat mm. lvan Pavlovin klassinen ehdollistumisen teoria, Burrhus Skinnerin valineellisen ehdol-
listumisen teoria ja Albert Banduran sosiaalisen oppimisen eli mallioppimisen teoria. (Sinokki
2016, 72-73; Liukkonen ym. 2006, 16-17.) Nama teoriat olivat edelleen luonteeltaan mekanis-
tisia, koska kiinnostus kohdistui ainoastaan ulkoapain havaittavaan kayttaytymiseen. Motivaa-
tion ajateltiin siis olevan valine, jota ulkopuolisen oli helppo ohjailla. (Liukkonen ym. 2006,
14).

Naiden behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatiotutkimus kehittyi humanistisen psykolo-
gian suuntaan (Liukkonen ym. 2006, 17.) Tunnetuin motivaatioteorioista on oletettavasti Ab-
raham Maslow "n tarvehierarkia, jonka mukaan toimintaamme ohjaavat tarpeet muodostavat
viisiportaisen hierarkian. Maslow 'n mukaan ihmisen motivaatio selittyy silld, miten hyvin ha-
nen perustarpeensa ovat tyydyttyneet (Lappalainen 2015, 258). Kun ihmisella on jokin tarve,
han ryhtyy toimimaan tayttaakseen tuon tarpeen. Teorian mukaan ihmisen tarpeet ovat hie-
rarkkisesti jarjestaytyneita, alempien tasojen tarpeet ovat luonteeltaan fysiologisia ja ylem-
milla tasoilla psykologisia. Ihmisen perustarpeet pitaa siis tyydyttaa ensin, minka toteutumi-
sen jalkeen ihminen alkaa etsid tyydytysta korkeammille tarpeilleen. Maslow n tarpeiden hie-
rarkiassa ensimmaisina ilmenevat fysiologiset tarpeet, toiseksi turvallisuuden tarpeet, kol-
manneksi yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, neljantena arvostuksen tarpeet ja viiden-

tena eli ylimpana itsensa toteuttamisen tarpeet. (Rasila 2010, 36; Sinokki 2016, 73.)

On hyva huomioida, etta Maslow 'n tarvehierarkiassa motivaatio syntyy vasta hierarkian hui-
pulla, kun muut perustarpeet on tyydytetty. Maslow totesi myohemmin, ettei tarpeiden tyy-
dytys valttamatta etenekaan hierarkkisesti, vaan mika tahansa tarvetyyppi saattaa korostua
riippumatta ”alempien” tarpeiden tilasta. Maslow "n tarvehierarkiateorian avulla voidaan kui-
tenkin yrittda ymmartaa ihmisten motivoitumista ja turhautumista tyoyhteisgissa. Maslow 'n
teorian lisaksi muita tarveteorioita ovat mm. Herzbergin kaksifaktoriteoria, McClellandin suo-
ritusmotivaatioteoria ja Alderferin ERG-teoria. (Sinokki 2016, 74-75.)

Sinokki (2016, 104) viittaa Frederick Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoriaan eli kaksifak-
toriteoriaan, jossa lahdetaan liikkeelle ajatuksesta, etta tyontekijan motivaatioon vaikuttavat
seka tyon ulkoiset etta tyontekijan sisaiset tekijat (Herzberg 1968). Herzbergin mukaan ulkoi-
set tekijat ovat hygieniatekijoita ja sisaiset puolestaan motivaatiotekijoita. Hygieniatekijat
(esimerkiksi tyGilmapiiri, johtaminen ja palkka) aiheuttavat puutteen kautta huonovointi-
suutta ja motivaatiotekijoita (esimerkiksi tyon vastuullisuus, tunnustus saavutuksista ja tyossa
eteneminen) lisaamalla parannetaan hyvinvointia. Teorian mukaan hygieniatekijat aiheutta-

vat huonosti hoidettuina paljon tyytymattomyytta, mutta hyvin hoidettuna ne eivat vaikuta
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suuresti tyytyvaisyyteen. Motivaatiotekijat puolestaan vaikuttavat hyvin hoidettuina tyytyvai-
syyteen voimakkaasti, mutta huonosti hoidettuina vaikutus tyytymattomyyteen on vahainen.
Niin ikaan Herzbergin mielesta motivaatiotekijat ovat ihmisten kokemia seurauksia omista te-

kemisistaan, jotka syntyvat ihmisessa itsessaan. (Sinokki 2016, 104-105.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria pohjautuu olettamuksesta, etta tyotyytyvaisyytta ja -tyytymat-
tomyytta kuvaavat jatkumot ovat toisistaan erillisina, kun perinteisen tyotyytyvaisyyden ajat-
telumallin ajateltiin olevan jatkumo, jonka aaripaissa olivat korkea tyotyytyvaisyys ja suuri
tyotyytymattomyys. Motivaatio- ja hygieniateorian mukaan tyytyvaisyyden vastakohta ei siis
olekaan tyytymattomyys, vaan tyytyvaisyyden puuttuminen. Nain ollen tyytymattomyytta ai-
heuttavan tekijan poisto ei lisaa tyytyvaisyytta, vaan ainoastaan poistaa tyytymattomyytta.
Herzbergin teoriassa ihmisella ajatellaan olevan kahdenlaisia tarpeita: ensinnakin sisaanra-
kennettu tarve valttaa ympariston aiheuttamaa kipua seka tahan liittyen opitut, biologisille
tarpeille alisteiset tarpeet ja toiseksi erityinen tarve kokea onnistumista ja henkista kasvua.
(Sinokki 2016, 105-106.)

Kayttaytymistieteilija David McClellandin tutkimuksen mukaan henkilon motivaatio koostuu
kolmesta eri tekijasta: saavutusten, vallan ja yhteenkuulumisen tarpeista. Eri ihmisilla nama
kolme aluetta painottuvat eri tavoin. Kun ihmista motivoivat saavutukset, han kaipaa amma-
tillisia haasteita ja asettaa itselleen realistisia tavoitteita seka ponnistelee niita kohti. Kun
motivaatio syntyy vallantunteesta, ihminen pyrkii tehtaviin, joissa han voi vaikuttaa ja johtaa
muita. Kun liittyminen toisiin ja yhteenkuuluvuus ovat tarkeita motivaation synnyttajia, hen-

kilo arvostaa yhteistyota, yhdessa oloa ja hyvahenkista vuorovaikutusta. (Rasila 2010, 12-13.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa edella mainittuihin tarveteorioihin, jotka siis selittavat kayt-
taytymisen sisaisia syita viettien ja tarpeiden pohjalta seka kognitiivisiin eli prosessiteorioi-
hin, jotka puolestaan kuvailevat yksilollisia eroja tulkita seka havaita erilaisia ulkoisia ja sisai-

sia tekijoita ja reagoida niihin. (Sinokki 2016, 75.)

Kognitiivisissa eli prosessimotivaatiomalleissa paaajatuksena oli siis selvittaa, kuinka ajattelu-
prosessit ja kognitiota ohjaavat ihmisten kayttaytymista. Motivaation lahteina alettiin pitaa
ajatusprosesseja, tulkintoja, ennakointeja ja odotuksia. (Liukkonen ym. 2006, 18-19.) Proses-
siteoriat analysoivat keinoja saada ihminen liikkeelle seka yllapitaa ja ohjata tata liiketta.
Tunnettuja prosessiteorioita ovat mm. Vroomin odotusarvoteoria, Csikszentmihalyin flow-teo-
ria, Adamsin tasapainoteoria, Nuttinin relationaalinen motivaatioteoria ja Leontjevin kohteel-
lisen toiminnan teoria. 1960-luvulla alettiin kiinnostua myos suoritusmotivaatiosta, kontrollin

sijainnista seka sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. (Sinokki 2016, 75-77.)
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Uudemmat motivaatioteoriat korostavat puolestaan yksilon kasitysta omista vaikutusmahdolli-
suuksista seka ympariston merkitysta motivaation muodostumisessa. Niin ikaan Peltonen ja
Ruohotie jakavat motivaatioteoriat kolmeen ryhmaan: tarve-, yllyke- ja prosessiteorioihin.
Tarveteoriat selittavat kayttaytymisen sisaisia syita ja yllyketeoriat ulkoisia syita ja prosessi-
teoriat yksilollisia eroja kayttaytymista ohjaaviin sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin reagoimisessa.
Viimeisten vuosikymmenten aikana ollaan kuitenkin siirrytty entista enemman sosiaalis-kogni-
tiivisten teorioiden suuntaan, joiden mukaan seka sosiaalinen ymparisto etta ajatukset ja ta-
junta vaikuttavat motivaation syntymiseen ja siten kayttaytymiseen. Motivaatio alettiin siis
nahda persoonallisuustekijoiden, sosiaalisen ympariston ja kognitioiden vuorovaikutuksena.
Sosiaalis-kognitiivisissa teorioissa mina nahdaan keskeisena psyykeen rakenteena, jolloin mo-
tivaatioprosessi nahdaan yksilon ominaisuutena eli tapana ajatella ja prosessoida suoritusym-
paristoa. Sosiaalis-kognitiivisia teorioita ilmentavat mm. Deci & Ryanin itsemaaraamisen eli
itseohjautuvuuden teoria, Nichollsin tavoiteorientaatioteoria ja Banduran itsepystyvyysteoria.
(Sinokki 2016, 75-77; Liukkonen ym. 2006, 24-25.)

On olemassa sellaisia perustarpeita, jotka motivoivat lahes kaikkia ihmisia. Deci & Ryanin it-
semaaraytymisteorian mukaan ihmisella on tarve tuntea itsensa autonomiseksi, patevaksi ja
muiden joukkoon kuuluvaksi. Kaikki me motivoidumme parhaiten, kun koemme, etta meita
kohdellaan autonomisina ja pystyvina yksiloida. Samanaikaisesti on tarkeaa, etta koemme
olevamme olennainen osa ryhmaa ja pystymme antamaan itsestamme jotain muille. Joskus
autonomian ja pystyvyyden tarpeet ovat ristiriidassa yhteenkuuluvuuden tarpeen kanssa, kun
oma suoritus tuntuu tarkeammalta kuin ryhman etu. Ihmiset joutuvat myos jatkuvasti mukau-
tumaan olosuhteisiin ja suorittamaan tehtavia myos ulkoisen paineen alla. Tallaisissa tilan-
teissa sisaisen motivaation aste riippuu siita, miten yksilo on oppinut saatelemaan omaa toi-

mintaansa (itsesaately). (Lonka 2015, 169.)

Viimeisten vuosikymmenien aikana motivaatiotutkimus on kohdistunut kolmelle eri tasolle. On
tutkittu esimerkiksi tietyn tilanteen esimerkiksi tyotehtavan vaikutusta motivaatioon. Tutki-
mus on voinut kohdistua yleisemmalle eli asiayhteyksien tasolle, kuten tyomotivaation tarkas-
teluun mm. asiakaspalvelusektorilla. Lisaksi tutkimuskohde on voinut painottua motivaatioon
ihmisen persoonallisuuden rakenteena, joka vaikuttaa yleisesti kaikilla tyoelaman osa-alu-
eilla. Talléin puhutaan globaalista, yleisesta motivaatiosta tyontekoa kohtaan. Vallenrandin
hierarkkinen malli sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta edustaa edella mainittua motivaatio-
tutkimusta. (Liukkonen ym. 2006, 28-29, 92.)

Erilaisia motivaatioteorioita tarkasteltaessa on hyva pitaa mielessa niiden kontekstisidonnai-
suus, mika tarkoittaa, etta yhteiskunta, kulttuuri ja vallitsevat olosuhteet vaikuttavat ihmis-

ten kasityksiin omasta motivaatiostaan. (Kauhanen 2015, 102-103.)
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3.1.3 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Motivaatio ja sitoutuminen kulkevat kasi kadessa - motivaatio lisaa sitoutumista ja sitoutumi-
nen puolestaan motivaatiota. Kun motivaatio- ja sitoutumistekijat ovat kunnossa, voidaan sa-

noa kulloinkin kyseessa olevan sitouttamistyon kantaneen aidosti hedelmaa.

Luottamusmiestoiminta perustuu ennen kaikkea vapaaehtoisuuteen, koska tyota ei tehda ra-
hasta. OP Ryhmassa on ainoastaan yksi paatoiminen eli kuukausipalkallinen paaluottamus-
mies, ja han tyoskentelee OP Keskusyhteisossa. Muille paaluottamusmiehille ja neuvottele-
ville luottamusmiehille maksetaan Rahoitusalan tyoehtosopimuksessa maariteltya tehtavakoh-
taista lisaa. Paikallisesti eri yksikoissa tyoskentelevat luottamusmiehet eivat sen sijaan saa
rahallista korvausta luottamustoimestaan. Nain ollen sitoutumisen ja erityisesti sitouttamisen
merkitys luottamusmiestoiminnassa on avainasemassa toiminnan kehittamisessa ja jatkuvuu-

dessa.

Sitoutumista ja sitouttamista on tutkittu jo monen vuosikymmenen ajan ja monesta eri nako-
kulmasta. Molemmista on niin ikaan useita eri maaritelmia, johtuen kasitteen subjektiivisesta
luonteesta. Hyppanen (2007, 283) maarittelee sitoutumisen tunnetilaksi, jossa henkilo hyvak-
syy tavoitteensa ja tekee toita niiden eteen. Sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen omistautu-

neisuutta tehda joku tehtava, sitouttaminen puolestaan kasittaa ihmisen tekemaa tyota orga-

nisaation tavoitteiden saavuttamisen eteen.

Sitoutuminen voidaan maaritella esimerkiksi psykologiseksi siteeksi, jonka luonne ja perusta
vaihtelevat. Tama side voi niin ikaan perustua mukautumiseen, samaistumiseen tai sisaistami-
seen. Mukautumisesta eli alimman tason sitoutumisesta on kyse, kun henkilon kayttaytyminen
toisia tai organisaatiota kohtaan on suopeata, mukautuvaa ja toivottua joidenkin etujen
vuoksi. Samaistuminen puolestaan edellyttaa organisaation arvojen hyvaksymista, kunnioitta-
mista ja omaksumista - yksilo tuntee talloin ylpeytta kuulumisestaan kyseiseen organisaa-
tioon. Ylimman tason sitoutumisen muoto eli sisaistaminen kasittaa ajatuksen siita, etta orga-
nisaation toimintaan panostaminen perustuu yksilon arvojen, asenteiden ja tavoitteiden yh-

densuuntaisuuteen organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa. (Keskinen 2005, 25-26.)

Sarah Cook (2008, 12-14) kirjoittaa sitoutumisen sisaltavan kolme elementtia: tunteen, ajat-
telun ja tekemisen (kuvio 3). Cookin mukaan sitouttaminen koostuu siita, miten positiivisesti
tyontekija ajattelee organisaatiostaan (ajattelu), miten positiivisesti han tuntee organisaatio-
taan kohtaan (tunne) seka miten positiivisesti ja ennakoivasti han toimii eri sidosryhmien ku-
ten kollegoiden kanssa saavuttaakseen organisaation asettamat tavoitteet (tekeminen). Voi-
daankin puhua sitoutumisen eri asteista, joilla positiivinen ja ennakoiva tyontekija toimii or-

ganisaatiossa.
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tunne

Sitoutumisen
elementit

ajattelu tekeminen

Kuvio 3: Sitoutumisen kolme elementtia (mukaillen Cook 2008, 14)

Sitoutuminen on niin ikaan tapa, jolla yksilo suhtautuu tehtavaansa tai organisaatioonsa seka
halukkuutta antaa energiaansa ja osaamistaan tehtavan tai organisaation kayttoon. Talloin
voidaan puhua eraanlaisesta vaihtosuhteesta tyontekijan ja organisaation valilla, jota saate-
lee mm. keskinainen luottamus. Sitoutuminen on siis aina kahden kauppa - organisaatio voi
vaikuttaa piirteillaan sitoutumisen mahdollisuuksiin ja yksilon motivaatiorakenne saatelee si-
toutumisen astetta. (Keskinen 2005, 26.)

Keskinen (2005, 26) esittaa paljon sitoutumisesta kirjoittaneen ja sita tutkineen Pertti Joki-
vuoren tiivistyksen sitoutumisesta: sitoutuminen nakyy tyontekijan taipumuksena hyvaksya or-
ganisaation tavoitteet, halukkuutena ponnistella organisaation eteen seka pyrkimyksena ylla-

pitaa tyosuhdetta organisaatioon.

Sitoutuneisuus kuvastaa siis ennen kaikkea vastuullista asennoitumista tyohon. Sitoutunei-
suutta on niin ikaan maaritelty organisaation omistajuuden tunteeksi, joka sisaltaa kolme ele-
menttia: affektiivisen, arvioivan ja kognitiivisen. Affektiivisella omistajuudella tarkoitetaan
tunnetason liittymista tai kiintymysta ryhmaan, syvallista sitoutumista yhteistyon tekemiseen
omassa organisaatiossa. Arvioivalla omistajuudella tarkoitetaan puolestaan arvon ja merkityk-
sellisyyden liittamista omaan ryhmaan tai organisaatioon. Tama nakyy esimerkiksi halukkuu-
tena tehda laadukkaasti omat tehtavansa, koska omaa organisaatiota pidetaan tarkeana ja ar-
vokkaana. Kognitiivinen omistajuus sisaltaan tietoisuuden omasta jasenyydesta ryhmassa. Tal-
loin tyomotivaatio seka sitoutuminen ovat vahvaa henkilolla, joka on tietoinen oman tyopa-
noksensa valttamattomyydesta ja osuudestaan koko tyoryhman tyon onnistumisessa. Sitoutu-
neisuuteen voidaan lisata viela neljas ulottuvuus eli kayttaytymisen tasolla ilmeneva vahva
oman organisaation puolustaminen ja sen eteen tehtava tyo. Vahvaa omistajuuden tunnetta

koetaan erityisesti organisaatiossa, jossa on hyva ilmapiiri. (Keskinen 2005, 28.)
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Hyppanen (2007, 144) viittaa Allenin ja Meyerin (1990) loytaneen kolmenlaisia asenneteki-
joita, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Affektiiviset eli tunneperaiset tekijat liittyvat tuntee-
seen siita, etta kuulutaan yhteisoon. Kayttaytymistekijoilla tarkoitetaan kasityksia siita, mil-
laisia riskeja ja taloudellisia menetyksia yhteisosta lahtemiseen liittyy. Kognitiiviset eli tiedol-
liset tekijat liittyvat vastuun ja velvollisuuden tunteisiin. Sitoutumista vahvistavat niin ikaan
hyvat vuorovaikutussuhteet. Motivoituminen on siis vuorovaikutteinen prosessi, lopullisen paa-

toksen sitoutumisesta tekee kukin ihminen itse.

Sitoutumisen astetta ja savya voidaan maaritella myos sen perusteella, miten moraalisesti

korkeatasoisesta sitoutumisesta on kulloinkin kyse. Laskelmoiva sitoutuminen tarkoittaa tyon-
tekijan panostamista tehtaviinsa ainoastaan erilaisten palkintojen ja houkuttimien takia. Mo-
raalisesti korkeatasoisesti sitoutunut henkilo puolestaan pyrkii tekemaan parhaansa tyonsa ja

organisaationsa eteen. (Keskinen 2005, 29.)

Niin ikaan sitoutuneisuutta on jasennelty useilla eri tavoilla. Sitoutuminen voi kohdistua joko
tyohon tai organisaatioon seka edella mainittuihin moraalisiin piirteisiin. Edelleen sitoutu-
mista voidaan jasennella affektiiviseen, normatiiviseen ja jatkuvuuteen pohjautuvana. Af-
fektiivinen sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan tunnetasolla ilmenevaa sitoutuneisuutta pysya
organisaatiossa. Normatiivinen sitoutuminen liittyy tyontekijan velvollisuuden tai valttamatto-
myyden kokemuksiin pysya organisaatiossa. Jatkuvuuteen pohjautuva sitoutuminen pitaa
tyontekijan organisaatiossa, koska esimerkiksi menetysten vuoksi hanella on tarve pysya orga-

nisaatiossa jasenena. (Keskinen 2005, 30.)

Sitoutumisen rakentaminen merkitsee sen varmistamista, etta aivan jokainen ymmartaa oman
tehtavansa vision muuttamisessa todellisuudeksi. Sitoutuminen on dynaaminen, jatkuva pro-
sessi, jota on koko ajan tarkkailtava ja jonka kulkua on saadettava sita mukaa kuin olosuhteet
ja tarpeet muuttuvat. Sitoutumisen rakentaminen tapahtuu seka emotionaalisella etta ratio-
naalisella tasolla. Kun ihmiset nauttivat tyostaan ja uskovat organisaation visioon, kuulee sen
heidan aanestaan ja nakee heidan silmistaan. Tunnetason yhteys sitoutumiseen ei kuitenkaan
riita. Sitoutumisen rakentaminen merkitsee myos sita, etta otetaan huomioon rationaalinen
tekija. Jokaisella on tarve ymmartaa ja saada tolkkua jostakin, ennen kuin pystyy sitoutu-
maan. Kun seka rationaalisiin etta emotionaalisiin tarpeisiin vastataan, toisin sanoen kun ta-
voitetaan seka ihmisen paa etta sydan, todellinen sitoutuminen ylittaa innostuksen, sopimuk-
sen ja ymmartamisen tavoitteet. Talloin ihmiset omaksuvat organisaation toimet, ikaan kuin

ne olisivat heidan omiaan. (Straw ym. 2015, 83-84.)
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Sitoutumiselle on ominaista mielen sisalle rakentunut mekanismi, joka tuottaa jatkuvasti mo-
tivaatiota valittuun kohteeseen. Tyoelaman kannalta kriittisimpia sitoutumisen kohteita ovat
organisaatio, oma tyoryhma, tyon tavoitteet seka erilaiset paatokset ja muutokset seka esi-
merkiksi asiakkaat. Oli sitoutumisen kohteet mitka tahansa, sitoutumisissa on aina kolme kes-
keista ohjausvoimaa: tarpeet, arvot ja uskomukset. Paaperiaate on, etta arvojen ja uskomus-
ten vastaisiin asioihin ihminen ei pysty aidosti sitoutumaan, joskin hadassa ihminen voi tila-
paisesti toimia arvojen tai uskomusten vastaisesti. Esimerkiksi mita paremmin organisaation
todelliset arvot vastaavat ihmisen henkilokohtaisia arvoja, sita suurempi on sitouttava vaiku-
tus. Niin ikaan, jos ihminen kokee oman roolinsa tarkeaksi, tyydyttaa se sisaisia tarpeita (ar-
vostus, valta) ja voimistaa ihmisen sitoutumista. Mm. hyva ilmapiiri ja ihmissuhteet, vaikutus-
mahdollisuudet, tehtavan merkityksen kokeminen sitouttavat ihmista eri tehtavissa. (Helin
1998, 153-157.)

On myos hyva pitaa mielessa, etta sitoutumista tapahtuu kaikilla tasoilla ja useisiin suuntiin:
ylhaalta alas, pohjalta ylos ja sivusuunnassa. Koska sitoutuminen keskittyy ihmisiin, se on so-
peutettava muuttuviin tarpeisiin ja olosuhteisiin. On myos hyva huomioida, etta sitoutumista
tapahtuu makrotasolla esimerkiksi, kun koko organisaatio sitoutuu yrityksen uuteen visioon,

mutta myos pienissa paivittaisissa vuorovaikutustilanteissa. (Straw ym. 2015, 116, 118).

Organisaation johtamisen nakokulmasta on kolme avaintekijaa, jotka vaikuttavat tyontekijoi-
den sitoutumisen asteeseen. Ensinnakin, varmuus yrityksen tulevaisuudesta korreloi tyonteki-
joiden sitoutumisasteen kanssa. Tama vaikuttaa suuresti siihen, miten yrityksen ylin johto ky-
kenee aloittamaan prosessin, jonka avulla yrityksen tarkoitus selkiytyy ja tyontekijat osaavat
yhdistaa sen omiin tavoitteisiinsa seka tulevaisuuteensa. lhmiset tarvitsevat vision, joka to-
della motivoi heita; heidan taytyy kokea, etta he tekevat ammattinsa kautta jotain merkityk-
sellista. Toiseksi yrityksessa tarvitaan riittavia oppimis- ja uramahdollisuuksia. Tata pidetaan
yhtena motivoinnin avaintekijoista. Kysymys onkin siita, miten vakavasti tyontekijat otetaan
huomioon inhimillisena paaomana, jota voidaan kasvattaa ja kehittaa. Ihmisten sitoutuminen
yritykseen kasvaa paljon, jos yritys todella ponnistelee osoittaakseen, etta se valittaa tyonte-
kijoidensa tulevaisuudesta. Monesti tama unohtuu, vain ylinta johtoa sitoutetaan erilaisilla
kannustimilla pysymaan yrityksessa. Kolmanneksi sitoutumista kasvattaa yrityksen suhtautu-

minen tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. (Wilenius 2015, 148-150.)

Edelle esitettyyn viitaten voidaan yksinkertaistettuna todeta, etta sitoutuminen lahtee ihmi-
sesta itsestaan ja sitouttaminen puolestaan on aikaansaannosta organisaation oikein tehdyista

sitouttamistoimenpiteista. (Difference Between Employee Engagement and Commitment.)
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Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) on jasennelty tassa opinnaytetyossa luottamusmiestoimintaa
ohjaavaa sitoutumista ja sitouttamista. Luottamusmies sitoutuu luottamusmiestoimintaan
seka sita ohjaaviin tahoihin. Vastaavasti luottamusmiestoiminta seka sita ohjaavat tahot si-

touttavat luottamusmiehen omilla sitouttamistoimenpiteillaan.

Sitoutumisen ja sitouttamisen jasentelya luottamusmiestoiminnassa:
"Luottamusmies sitoutuu, taho sitouttaa”

SITOUTUMINEN Taho

Luottamusmies

-

. Luottamusmiestoiminta
2. Luottamustoimintaa
ohjaavat tahot
(ammattiyhdistys ja -
liitto sekd
tydorganisaatio)

SITOUTTAMINEN

Kuvio 4: Sitoutumisen ja sitouttamisen jasentelya luottamusmiestoiminnassa

3.2 Sitouttamisen keinoja

On edelleen korostettava, etta sitoutuminen ja motivoituminen ovat ihmisille sisasyntyisia,
eika niihin voida nain ollen pakottaa. lhmisen motivoitumiselle ja sitoutumiselle voidaan kui-
tenkin luoda edellytyksia seka tunnistamalla niita edistavia etta valttamalla niita heikentavia
tekijoita. (Hyppanen 2007, 146.)

Ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen voidaan vaikuttaa johtamisen ja vuorovaikutuksen
keinoin. On kuitenkin muistettava, etta ihminen on sisaltapain ohjautuva, haluten itse paat-
taa tunnetiloistaan ja ajatuksistaan. Nain ollen sitoutumisen aikaansaaminen on tarkeaa,
koska vain sitoutunut henkilo hyvaksyy tavoitteet ja tekee itsenaisesti toita niiden eteen,
olipa kyse sitten suuremmasta organisaatiosta, tiimista tai tehtavasta. Niinpa huomio kannat-
taa kiinnittaa motivoitumista ja sitoutumista edistaviin tekijoihin. Esimerkiksi jatkuvat muu-
tokset vahentavat tyomotivaatiota. Ihmisten kokema tyotyytyvaisyys vaikuttaa sen sitoutumi-
seen. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat myos johdon tuki, itsenaisyys, tyon sopiva
kuormittavuus, tasapaino tyon ja yksityiselaman valilla seka tyytyvaisyys palkitsemisen koko-

naisuuteen. Henkilon sitoutuminen nakyy esimerkiksi siina, miten paljon han on valmis teke-
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maan yrityksen hyvaksi asioita, jotka ylittavat hanen tavalliset tyotehtavansa, miten han hy-
vaksyy yrityksen tavoitteet, miten han haluaa ponnistella niiden eteen, miten pitkaan han py-

syy organisaation palveluksessa. (Hyppanen 2007, 142-143.)

Niin ikaan tyohon tai tehtavaan sitoutumisen aste vaihtelee yksiloittain ja organisaatioittain.
Ns. sisaltapain ohjautuvat, itsetunnoltaan vahvat ja hyvan tyomotivaation omaavat ovat huo-
mattavasti muita sitoutuneempia tyohonsa. Organisaation oikeudenmukainen toiminta, kan-

nustus, vuorovaikutteisuus ja selkeys yllapitavat sitoutumista. Tyoskentelyilmapiiri, joka tar-
joaa mm. riittavan itsenaisen ja kehittavan tyoskentelymahdollisuuden, mielekkaita tehtavia

ja paatoksentekoon osallistavia tehtavia, yllapitaa sitoutumista. (Keskinen 2005, 31.)

Alla oleva kuvio (kuvio 5) kuvaa mainiosti sitouttamiskeinojen moniulotteisuuden. Keinoja si-

touttaa on kaytannossa katsottuna niin paljon kuin on eri ihmisiakin.
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Kuvio 5: Sitouttamisen keinoissa vain taivas on rajana

Seuraavaksi esitellaan hieman tarkemmin tarkeimpia luottamusmiestoiminnassa hyodynnetta-

via sitouttamisen keinoja lahdeaineiston pohjalta.

3.2.1 Luottamus

Asiasta ja organisaatiosta riippumatta luottamuksen rakentaminen on kaiken perusta. Luotta-
mus on molemminpuolinen tunne, eika se myoskaan synny yksipuolisesti. Luottamus rakentuu

yhteisista kokemuksista ja se lunastetaan teoilla, eika puheilla. Luottamuksen voidaan sanoa
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olevan tunne siita, etta tapahtuu se, mita odottaa, eika se, mita pelkaa. Niin ikaan luottamus
on tyoyhteison suhteiden perusta seka yhteistyon edellytys. Jos luottamusta ei ole, heikentaa
se suhdetta tyoyhteisoon seka myos tyomotivaatiota. Kaytannossa luottamus on oikeastaan
vain ajan antamista ja tavallista tekemista eli keskusteluja ja yhteistyota, lupausten pita-

mista ja asioiden etenemista sovitun mukaisesti. (Kuusela 2015, 65-66.)

Kun ihmisen ymparilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri, energia kanavoituu eteenpain hy-
viksi tuloksiksi, eika sita nakerra negatiivisuus ja tarpeeton pohdiskelu. Luottamusta huoku-
vassa ilmapiirissa ihmiset uskaltavat ottaa riskeja ja kokeilla rajojaan, saaden nain enemman
aikaan. Tilanne voi vain parantua, jos luottamukseen liittyy positiivinen asenne. Positiivisuus
ei pelkastaan energisoi, vaan my0s avaa uusia nakokulmia. Alahuhta muistuttaa, etta positiivi-
suus taytyy niin ikaan ymmartaa oikein. Se ei tarkoita, etta ollaan jalat irti maasta tai sita,
ettei saisi myontaa tosiasioita. Positiivisuuden perusta on juuri tosiasioiden tunnistaminen ja
tunnustaminen. Positiivisuus on sita, etta ei lannistuta tai turhauduta vaikeuksista. Positiivi-
suus on sita, etta pyritaan aina katsomaan, miten vaikeudet pystytaan kaantamaan mahdolli-
suuksiksi. (Alahuhta 2015, 141-143.)

Luottamus-kasitetta on jasennelty ja tutkittu monesta eri nakokulmasta: teologisesta, filoso-
fisesta, juridisesta, ekonomisesta ja kayttaytymistieteelliselta kannalta. Aikaisemmissa maari-
telmissa korostettiin yksilon uskoa toisten aikomuksiin, tarkoituksiin ja motiiveihin, kun taas
uusimmissa maaritelmissa painotetaan optimistista asennetta toisten kayttaytymista kohtaan.
Luottamus voi kohdistua toiseen yksiloon, tyoryhmaan, koko organisaatioon tai ihmisten vali-
seen vuorovaikutukseen. Luottamus voidaan maaritella tunnetasoisena ilmiona, paattelyna ja

havaintoina toisten kayttaytymisesta seka kayttaytymisen tasolla. (Keskinen 2005, 78.)

On kuitenkin huomattava, etta luottamus on vaikeasti hahmottuva, dynaaminen ja kompleksi-
nen kasite. Sita on vaikea ulkoisesti mitata tai nahda silmalla. Niin ikaan eri ihmisten luotta-
muskokemukset vaihtelevat. Luottamus muuttuu ja kehittyy koko ajan ihmisten ja yhteiskun-
nan mukana. Lisaksi luottamuksessa monet ilmiot vaikuttavat toisiin ja muutos luottamuksen
yhdella osa-alueella vaikuttaa koko ilmioon. Edella mainittu tarkoittaa, etta aukotonta maari-

telmaa luottamuksesta ei ole. (Laine 2010, 19.)

Ruutu ja Salmimies (2015, 73) toteavat luottamuksen olevan kaiken ihmissuhdetyon perusta.
He maarittelevat luottamuksen kyvyksi luoda turvallinen ja kannustava ilmapiiri, jossa ihmiset
kokevat voivansa kasvaa ja kehittya emotionaalisesti turvallisessa ymparistossa. Luottamuk-
seen liittyy laheisesti tasapuolisuus, suoraselkainen rehellisyys ja oikeudenmukaisuus seka
avoin tiedonkulku ja arvostava vuorovaikutus, jossa voidaan luottaa toisen hyviin tarkoituspe-

riin. Niin ikaan ennakoitavissa oleva kaytos vahvistaa luottamusta.
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Luottamus muodostuu kolmen syvenevan vaiheen kautta. Laskelmointiin perustuva vaihe poh-
jautuu panosten ja tuotosten arvioituun hyotyyn eli yhteistyon hyodyt arvioidaan suuremmiksi
kuin sen haitat. Vuorovaikutuksen jatkuessa muodostuu vuorovaikutuksen kautta kokemusta

toinen toisensa toiminnasta - talloin luottamus voi pohjautua tietoon toisen toiminnasta. Kol-
mas ja syvallisisin luottamuksen vaihe on tilanteessa, jossa valitsee yhteinen ymmarrys toisen
tarpeista, tavoitteista ja odotuksista; kysymyksessa on samastumiseen pohjautuva luottamus.
Luottamuksen syntymiseen ja sailymiseen organisaatiossa vaikuttavat useat eri tekijat saman-
aikaisesti. Naita tekijoita ovat mm. tyoolojen ja tyon optimaalinen organisointi, hyvat ja luot-

tamukselliset vuorovaikutussuhteet seka toimiva johtaminen. (Keskinen 2005, 79-80.)

Niinkaan luottamus nivoutuu vahvasti positiiviseen tyomotivaatioon ja kompetenssin kokemuk-
siin, saatelee tyosuorituksen tasoa seka on voimavarana muutosten yhteydessa. Luottamus li-
saa siis sitoutumista, ja toisaalta sitoutumisen vahvistuessa luottamus syvenee. (Keskinen
2005, 13, 83.)

Luottamus, rehellisyys ja aitous kulkevat kasi kadessa. Henkilo, joka ei tunnista omia tuntei-
taan tai joka pyrkii kieltamaan omat tunteensa, ei herata luottamusta muissa. Jos henkilo on
aito ja rehellinen, han herattaa luottamusta. Itselleen ja muille rehellinen, aito ihminen ky-
kenee myos olemaan oikeudenmukainen, silla han ei vaihda mielipiteitaan tilanteiden vaihtu-
essa. Mietittaessa, miksi ihmiset eivat muuta toimintaansa, vaikka heita hierarkkisessa ase-
massa korkeammalla oleva ja usein heita korkeammin koulutettu johto nain esittaa, voi syyna
olla se, etta ihmiset luottavat enemman omiin kokemuksiinsa ja havaintoihinsa kuin johdon
tekemiin analyyseihin. Lisaksi johtoa ei usein pideta luotettavana. Ihmiset saattavat kokea,

etta johto ajattelee vain omaa etuaan, eika henkiloston. (Juuti ja Virtanen 2009, 141, 143.)

Kesti (2013, 90-91) toteaa kiteytetysti oikeudenmukaisen ja tasavertaisen kohtelun olevan pe-
rusta luottamuksen rakentamiseen. Kesti viittaa Harisaloon (2010), etta luottamus avaa miel-
ten lukkoja, avartaa ajattelua seka auttaa nakemaan syy-seuraussuhteita uudessa valossa,
ikaan kuin luottamus vapauttaisi organisaatiossa piilevia voimavaroja. Yhdessa tekemisesta ja
yhteisten asioiden pohtiminen aikaansaa hyvan luottamuksen tyoyhteisoon. On huomioitava,
etta luottamuksen rakentaminen on todella pitkajanteista toimintaa, mutta se voidaan me-

nettaa hetkessa.

Luottamukselle on tyypillista, etta sen oppimiseen tarvitaan muita ihmisia. Luottamusasioita
ei voi hoitaa kuntoon yksin oman tyopoydan aaressa tai etatoina kotoa kasin. Nain ollen luot-
tamaan ja luotettavaksi oppiminen on sosiaalinen prosessi, joka todentuu ihmisten valisissa
vuorovaikutussuhteissa. Luottamusta luodaan siis aina yhteistydssa muiden kanssa. Luotta-

mukselle on ominaista, etta se ruokkii myonteista vastavuoroisuutta. (Laine 2010, 109.)
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3.2.2 Osallistuminen ja osallistaminen

Yksinkertainen totuus on, etta ihmiset haluavat osallistua. He toivovat oman tyonsa arvos-
tusta sita kautta, etta heilta kysytaan, heidat otetaan mukaan uuden suunnitteluun ja ideoin-
tiin. On hyva huomata, etta osalle riittaa tietoisuus, etta se on mahdollista, vaikka henkilot
itse ei tuntisikaan intohimoa uuden kehittamisesta. Heillekin on kuitenkin tarkeaa, etta tietoa
jaetaan ja asioista kerrotan mahdollisimman varhain mahdollisimman avoimesti. Kun ihmiset
saavat itse osallistua vaikeidenkin asioiden ideointiin ja ratkaisujen hakemiseen, he kokevat
tulleensa arvostetuiksi ja heidan osaamisensa hyodynnetyksi. Samalla he sitoutuvat eteen tu-

leviin muutoksiin, kun he ovat itse saaneet olla ideoimassa niita. (Tiilila 2016, 63, 104.)

Osallistuminen lisaa ihmisten sitoutumista seka luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Osallistami-
sella voidaan myo0s tarkoittaa yksittaisen ihmisen tilaisuutta osallistua tekeilla oleviin asioihin.
Osallistuminen meneilla oleviin asioihin merkitsee itsensa toteuttamisen mahdollisuuksia; ta-
man inhimillisen tarpeen tyydyttaminen on hyvin motivoivaa. (Hagemann 1991, 126-127.)
Osallistamalla tyontekijoita organisaation arkeen ja paatoksentekoon voidaan saada paljon
aikaan. Tyontekijoilla on tunne, etta heita arvostetaan. Osallistaminen myos sitouttaa henki-

lOstoa.

Mita enemman henkilo paasee vaikuttamaan seka omiin tyotehtaviin etta myos laajempiin ku-
vioihin, sita enemman han sitoutuu yritykseen (Rope & Kettunen 2012, 196). Osallistaminen
tarkoittaa mahdollistamista kaytannossa. Mita enemman yksilo pystyy vaikuttamaan ja osallis-
tumaan omaa tyotaan koskeviin paatoksiin, sita sitoutuneempi han on. Osallistamisen pitaa
antaa energiaa, silloin se toimii. Hyvaan osallistamiseen kuuluu kyseessa olevan ryhman jat-
kuva havainnointi seka tyoskentelyn vaikutusten analysointi. (Ristikangas & Griinbaum 2014,
122-123.) Niin ikaan ihminen haluaa osallistua myos oman tehtavan lisaksi koko organisaatiota

koskevaan paatoksentekoon.

3.2.3 Perehdytys ja koulutus

Perehdyttamisella tarkoitetaan sita kokonaisuutta, jossa uudelle henkilolle kerrotaan ja ope-
tetaan keskeiset asiat, jotta han voi menestyksekkaasti hoitaa sita tehtavaa, jota varten ha-
net on palkattu. Perehdytyksessa henkilo sopeutetaan organisaation toimintatapoihin eli sii-
hen, mita talossa arvostetaan ja miten asioita tehdaan. On myos hyva pitaa mielessa, etta uu-
den henkilon avulla on myos mahdollista uudistaa organisaation toimintatapoja. Perehdytys
luo mielikuvaa organisaatiosta ja vaikuttaa ihmisen kokemukseen siita, miten tervetullut han
on kyseessa olevaan yhteisoon. Paasaanto on, etta hyvin perehdytetty henkilo sitoutuu yhtei-
soonsa paremmin kuin huonosti perehdytetty. Tehtavien jatkuessa perehdyttamista tarvitaan

myos matkan varrella mm. toimintatapojen muuttuessa. (Hyppanen 2007, 194-195; Surakka &
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Laine 2011, 152.) Niin ikaan perehdyttaminen on tarkeaa myos pitkaan tyosta tai tehtavasta

poissaolleiden kohdalla, jotta osaaminen ja taustatiedot saadaan paivitettya.

Perehdytyksen lisaksi koulutus on koko ajan tarkeampi sitouttamisen keino. Olipa kyseessa sit-
ten palkkatyo tai puhtaasti vapaaehtoisuuteen perustuva luottamustehtava, avainsanana
tyolle kuin tyolle on sen jatkuva muutos alati muuttuvassa ymparistossa. Muutokset konkreet-
tisessa kaytannon toiminnassa seka ymparoivassa maailmassa aiheuttavat sen, etta ihmisia on
koulutettava, joissain tilanteissa myos uudelleenkoulutettava, tehtaviinsa nopeammassa tem-
possa ja nykyista monimuotoisemmin. Lisaksi on tarjottava aktiivista ja usein toistuvaa ker-

tauskoulutusta ajan hermolla pysymisen takia.

3.2.4 Yhteinen suunta ja tapa toimia

Jotta ihminen saadaan sitoutettua tyohonsa tai tehtavaansa, edellyttaa se seka ymmarrysta
etta hyvaksyntaa siita, miksi jotain tehdaan ja milla tavalla. Esimerkiksi luottamusmiestoimin-
nassa on ymmarrettava, etta tyota tehdaan jasenten eteen, ammattiyhdistyksen ja -liiton oh-
jauksessa kayttaen hyvaksi toimintaa ohjaavia lakeja ja ohjeistuksia. Yksinkertaisuus ja sel-
keys ovat ohjenuoria kaikkeen, mita yrityksessa tehdaan. Yrityksen vision tulee olla yksinker-
taisesti ja selkeasti maaritelty, samoin strategian, puhumattakaan tavasta toimia. Sen jos
minka taytyy olla yksinkertainen, jotta jokainen sisaistaa oman roolinsa ja vastuunsa seka sa-
malla sisaistaa myos muiden roolit ja vastuut. Yksinkertaisuus ja selkeys ovat valttia kaikissa
asioissa, Silloin kun mika tahansa asia yrityksessa kuulostaa monimutkaiselta tai sita on vaikea

ymmartaa, on selva, etta asiaa ei ole loppuun asti ajateltu. (Alahuhta 2015, 124.)

Strategia, pelisaannot ja arvot ovat esimerkkeja organisaation ilmaistuista arvoista. Strategia
kertoo, mika on organisaation pitkan tahtaimen tavoite ja milla keinoin siihen paastaan. Peli-
saannot ovat yhdessa sovittuja tapoja toimia, joiden tarkoituksena on saada yhteistyo suju-
maan hyvin. Arvot puolestaan kertovat, mita organisaatiossa pidetaan tarkeana ja miten asi-
oita tulee tehda. (Surakka ym. 2011, 91.) Arvot voivat olla eri yrityksissa samoja, mutta ero
syntyy siita, miten arvot saadaan elamaan. Arvot kertovat, millaiseksi yritysta konkreettisesti
halutaan kehittaa. Arvot pitaa maaritella siten, etta ne elavat pitkaan. Arvoja ei pida muut-
taa, ellei yrityksen ymparistossa ja tavoitteissa tapahdu hyvin olennaisia muutoksia. Visio ker-
too organisaation ihannetilan eli millainen se haluaa olla tulevaisuudessa. Vision avulla pyri-
taan luomaan jokaisen tyontekijan mieleen tulevaisuudenkuva, joka vetoaa motivoivasti.
Strategia kertoo keinot, joiden avulla ihannetila pyritaan saavuttamaan. (Alahuhta 2015, 138-
138; Surakka ym. 2011, 121.)
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Ihmisilla on luontainen pyrkimys omaksua yhteisossa vallitseva arvomaailma omaan ajatte-
luunsa ja toimintaansa. Jos arvopohjaa ei sovita tietoisesti yhteistyossa, muodostuu tyoyhtei-
soon automaattisesti oma arvomaailma. Erityisesti muutostilanteissa on otettava huomioon

vallitseva arvopohja. (Kesti 2013, 105.)

Monissa organisaatioissa on kirjattu yhteisista pelisaannoista eli kaytannon toimintaperiaat-
teista. Sitouttamisen edellytys kuitenkin on, etta yhteiset toimintatavat on kayty kaikkien
kanssa yhdessa lapi ja keskusteltu ymmarrettaviksi. Parhain vaihtoehto sitouttamisen nakokul-
masta olisikin, jos pelisaannot tehdaan yhdessa. Kun ihmiset saavat olla itse tasavertaisina
paattajina pelisaantojen laatimisessa he voimaantuvat ja kokevat tyonsa merkitykselliseksi.
Yhdessa sovitut keskinaisen kanssakaymisen pelisaannot ja toimintatavat edistavat turvallista
tyoskentelya seka ehkaisevat hankalia tilanteita. Onnistumiset luovat luottamusta tyoyhtei-
soon. Niin ikaan pelisaannot pitavat keskusteluilmapiirin myonteisena ja rakentavana, kun
ratkaisuja yhteisiin haasteisiin etsitaan yhdessa, eika aika mene syyllisten etsimiseen. (Risti-
kangas & Griinbaum 2014, 82.)

3.2.5 Kuunteleminen, vuorovaikutussuhteet ja viestinta

Kuuntelemisen, vuorovaikutussuhteiden ja viestinnan merkitysta sitouttamisessa ei voida lii-
kaa korostaa. Kuunteleminen osoittaa toisen ihmisen huomioonottamista. Olipa kyse millai-
sesta tehtavasta tahansa, on tyossa kuin tyossa tarkeaa kuunnella ihmisia. Erityisesti tama
koskettaa johtotehtavissa olevaa. Voidakseen ymmartaa toista ihmista on kuunneltava aidosti.
Kuunteleminen on itse asiassa tarkeampaa kuin puhuminen. Kuunteleminen on seka paras
tapa oppia etta paras tapa osoittaa toiselle hanen olevan tarkea. Kuuntelemisen lisaksi johta-
jan taytyy ottaa myos vastuu seka nayttaa kirkas suunta, joka energisoi ihmisia ja synnyttaa
yhdessa tekemisen innon. (Surakka & Laine 2011, 149; Alahuhta 2015, 18, 144.)

Aktiivinen kuunteleminen on uteliasta ja kiinnostunutta asennetta toisen sanomaa kohtaan.
Se tarkoittaa kykya keskittya siihen, mita toinen sanoo, ja myos taitoa tukea hanen itseilmai-
suaan, jotta merkitykselliset asiat voivat tulla sanoitetuiksi. Kuunteleminen ei kuitenkaan tar-

koita sita, etta olisi oltava samaa mielta puhujan kanssa. (Ruutu ja Salmimies 2015, 80-81.)

Surakka ja Laine (2011, 149-150) kirjoittavat, etta kuuntelemisessa voidaan erottaa erilaisia
tapoja. Jokainen tunnistanee tilanteita, joissa on oltu kuuntelevinaan, mutta ei kuitenkaan
kuunneltu. On myos tilanteita, joissa keskitytaan kuuntelemisen rinnalla omien nakokulmien
muotoiluun ja esiintuomiseen, jolloin toisen ihmisen mielipiteet voivat jaada toisarvoisiksi.
Kuunteleminen, jossa tarkkaillaan, onko puhujan kanssa samaa vai eri mielta on kehitty-
neempi tapa. My0Os tassa tavassa voi osa sanomasta menna ohi. Kehittyneempaa kuuntele-

mista on, kun etsii sanomasta merkityksia ja tekee niista tulkintoja. Talloin pyrkimyksen on
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ymmartaa viesti, vaikka omilla kasityksilla on suuri vaikutus tulkintaan. Avoimessa kuuntele-
misessa tarkoituksena on tyhjentaa paa ennakkokasityksista ja kuunnella asia arvottamatta
sita. Siina oma patemisen tarve tai omien kasitysten oikeellisuuden osoittaminen asetetaan

taustalle.

Juuti & Vuorela (2015, 146) kiteyttavat kuuntelemisen ydinsanoman seuraavasti: ihmista kan-
nattaa kuunnella ikaan kuin hanen sanansa olisi kultajyvia, joiden putoilemista kannattaa
odottaa. Hyva ohje kuuntelemiseen on se, etta kuuntelee ikaan kuin oma elama riippuisi siita,

mita toinen sanoo.

Alahuhta (2015, 24) painottaa, etta oman tiimin johtamisessa ei kasvokkain kohtaamista voi
korvata millaan tekniikalla. Videoneuvotteluissa tai puhelinkokouksissa ei synny samaa ryhma-
henkea ja yhteisymmarrysta kuin kasvokkain kohtaamisessa. Viestinnan merkitys korostuu eri-
tyisesti muutostilanteissa. Alahuhdan (2015, 46-47) mukaan viestinnassa on tarkeaa toistaa,
toistaa ja toistaa seka kayttaa samoja sanoja uudelleen ja uudelleen, vaikka ne olisivat
kuinka tuttuja itselle. Erityisesti muutostilanteista tulee tehda iso yhteinen asia. Muutoksen
suunta tulee maaritella yksinkertaisesti ja selkeasti, jotta jokainen ymmartaa varmasti sen.
Kun ihmiset ymmartavat, he innostuvat seka hyvaksyvat ja sitoutuvat kyseessa olevaan asi-

aan.

Kesti (2013, 98, 111) toteaa tiedottamisesta ja tiedon jakamisesta sen olevan lisaantyvassa
maarin kiinni ihmisen omasta halusta ja aktiivisuudesta - tietoa on riittavasti saatavilla, mutta
se pitaa hankkia itse ja usein viela omalla ajalla. Kesti jatkaa, etta asioista tiedottaminen ja
tiedon jakaminen tulisikin jarjestaa niin, etta se on kaikille tasapuolista ja oikeudenmukaista.
Tasapuolisuus nakyy siten, etta jokainen organisaatiossa saa samalla tavalla tiedon ja vastaa-
vasti oikeudenmukaisuus siten, etta yksiloa koskevat asiat tiedotetaan ensin yksilolle ja sen
jalkeen vasta muille, jos se on tarpeellista ja sopivaa. Erityisen tarkeaa on oikean tiedon ehti-
minen ihmisille ennen kuin kasitys ko. asiasta muodostetaan kasitys epavarmojen huhupuhei-
den avulla. Ihminen yhdistelee tietoa ja tekee tulkintoja peilaamalla kyseessa olevaa asiaa

omaan elamaansa, jolloin puuttuva tieto haetaan vaikka huhuista.

Viestinnassa olennaisinta on kiteyttamisen taito. Viestinnan tavoitteita ei saa olla liikaa, eika
yksityiskohtiin saa takertua. Kommunikoinnissa seka viestinnassa tulee kiinnittaa huomiota
mm. tiedottamisajankohtaan ja -tapaan. Usein jokin asia on julkistettu vasta, kun asiasta on
jo pitkaan puhuttu kaytavilla. Joskus tiedotetaan epaolennaisuuksista, tama saa aikaan vain
hammennysta. Toisaalta joskus on jarkeva viestittaa henkilostolle, etta ”ei ole mitaan tiedo-
tettavaa”. Monesti tietoa pantataan: tata esiintyy seka johdon etta henkiloston puolelta. Esi-
merkiksi johto ei koe tarpeelliseksi tiedottaa jostain asiasta. Vastaavasti tyontekijat panttaa-

vat tietoa toisiltaan, koska pelataan sen antavan etua tyokaverille.
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Kuusela (2013, 41-42) toteaa vuorovaikutustaidoista puhuttavan paljon, mutta mainitsee yh-
teisen maaritelman vuorovaikutustaidoista puuttuvan. Maaritelmasta riippumatta hyvilla vuo-
rovaikutussuhteilla viitataan paasaantoisesti hyvaan kayttaytymiseen, vastavuoroiseen viestin-
taan, yhteistyotaitoihin, suvaitsevaisuuteen, toisten huomiointiin ja hienotunteisuuteen. Ki-
teytetysti voidaan sanoa, etta vuorovaikutustaidot ovat taitoa tulla toimeen toisten ihmisten
kanssa. Kaytannossa hyvat vuorovaikutustaidot tarkoittavat mm. muiden arvostamista, erilai-

suuden hyvaksymista, joustavuutta seka toisten kuuntelemista ja ymmartamista.

Avoin ja rehellinen viestinta tarkoittaa aitoa ja suoraa kommunikaatiota. Niin ikaan toisinaan
rehellinen ja avoin viestinta on kyseenalaistamista, haastamista ja yhdessa ihmettelya. Suora
ja rehellinen viestinta on parhaimmillaan selkeaa, faktoihin perustuvaa, oikea-aikaista, toista
arvostavaa ja perusteltua. Talloin se tuottaa kasvua ja kehitysta. (Ruutu ja Salmimies 2015,
83, 85.)

Avoin viestinta tarkoittaa, etta tieto virtaa vapaasti ylhaalta alas, alhaalta ylos ja joka suun-
taan koko organisaatiossa. Se merkitsee, etta palautetta voidaan esittaa kaikkiin suuntiin
luottamuksellisessa ilmapiirissa. Niin ikaan avoin viestinta merkitsee, etta ihmiset ovat kiin-
nostuneita toisistaan, ottavat toisensa huomioon ja osoittavat kunnioittavansa toisiaan. Kun
ihmisille tiedotetaan, he saavat varmuutta ja luottamusta. On huomattava, etta ihmisten pi-
taminen ajan tasalla ei tapahdu kertaheitolla - tiedon virta on pidettava kaynnissa jatkuvasti.
Vaikka tietoa jaettaisiin kuinka paljon, kuuluu aina valitusta, ettei tietoa anneta tarpeeksi.
Usein lisatiedon vaatiminen on huomion, avoimuuden, luottamuksen ja ennen kaikkea henki-
lokohtaisen kosketuksen pyytamista. Organisaation johdon olisi hyva tiedostaa tama hieno
ero, ja mahdollistaa kommunikointi henkilokohtaisesti aina kun se on mahdollista. Avoimen
viestinnan kayttaminen edellyttaa, etta organisaation sisaisissa asioissa on mahdollisimman
vahan salaisuuksia. (Hagemann 1991, 51-55, 60-61, 141.)

Avoimuus ja suoruus ovat hyvia ohjenuoria kaikkeen ihmisten valiseen kanssakaymiseen. Mita
suurempi organisaatio, sita maaratietoisempaa ja nakyvampaa avoimuuden ja suoruuden tu-
lee olla. Ylimman johdon on naytettava omalla esimerkillaan, etta avoimuus ja suoruus eivat
ole pelkkia korulauseita. Huonojen uutisten tuojia ja vastakkaisten nakemysten esittajia pitaa
rohkaista ja kannustaa. Muussa tapauksessa koko organisaatioon leviaa kaunistelun ja salaile-
misen kulttuuri. Silloin on aivan varmaa, etta ylin johto kuulee huonot uutiset viimeisena.
Avoimuus tarkoittaa, etta kiistanalaisista kysymyksista keskusteleminen hyvaksytaan. Avoi-
muus merkitsee sita, etta on lupa olla eri mielta ja etta tunteita saa nayttaa. Avoimuus on
kuitenkin organisaatiossa tarpeellinen edellytys, jos ihmisten halutaan samaistuvan organisaa-
tion tavoitteisin. (Alahuhta 2015, 122-123; Hagemann 1991, 115.)
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Kiteytetysti voidaan todeta, etta tiedottamisen ja kommunikoinnin merkitys on suuri erilai-
sissa muutostilanteissa seka yleisesti ottaen organisaation arjessa. Oikein toteutettuna se syn-
nyttaa mm. luottamusta, sitoutumista ja yhteenkuuluvuutta organisaation jokapaivaisissa
kohtaamisissa seka erityisesti muutostilanteessa, eika esimerkiksi muutosvastarinta nosta paa-

taan.

3.2.6 Me-henki ja positiivinen ilmapiiri

Yhteenkuuluvuuden eli me-hengen roolia ei pida aliarvioida, kun puhutaan ihmisten sitoutu-
misesta esimerkiksi organisaatioon tai tyoyhteisoon. Antoisa yhteistyo ja hyvat ihmissuhteet
lisaavat ihmisten halua sitoutua tyoyhteisoon ja tehda parhaansa yhteisten tavoitteiden
eteen. Talloin voidaan puhua psykologisesta sopimuksesta, joka syntyy tyoyhteisossa ihmisten
valille. Mita tyytyvaisempia ollaan tyotehtavaan, tyoyhteisoon ja organisaation tapaan toimia,

sita vahvempaa sitoutuminen on. (Kuusela 2013, 94-95.)

Martela & Jarenko (2015, 119-120) toteavat yhteenkuuluvuuteen sisaltyvan kolme toisiinsa
kytkeytyvaa osa-aluetta: keskinainen ryhmahenki, organisaation johdon arvostus ja valittami-
nen seka luotettava ja reilu toiminta. Keskinaisella ryhmahengella tarkoitetaan sita, etta ih-
miset kokevat olevansa osa lamminta ja toisistaan valittavaa yhteisoa. Yhteisollisyydelle eli
me-hengelle on olennaista myos, etta ihminen kokee saavansa arvostusta myos ylhaalta pain,
ja etta organisaation johto valittaa hanesta aidosti. Luotettava ja reilu toiminta edellyttaa
sita, etta ihmiset pitavat lupauksensa ja kokevat toiminnan oikeudenmukaiseksi. Martela ja
Jarenko toteavatkin osuvasti, etta ihminen ei ole yksilo, vaan suhdelo: seka tunteiden etta
toiminnan tasolla ihmiset ovat syvasti kietoutuneita yhteen heita ymparoivien ihmisten
kanssa. Sen takia tyoyhteiso ja siella vallitseva ilmapiiri ovat seka hyvinvoinnin etta pahoin-

voinnin kannalta kriittinen asia.

Yksin ei kukaan saa ihmeita aikaan, mutta muiden kanssa hyvaa yhteistyota tehden ihmeetkin
ovat mahdollisia (Alahuhta 2015, 133). Yhdessa ajattelua tarvitaan, jotta kaikkien ajatukset

saadaan yhteiseen kayttoon, ja asiat paasevat kehittymaan. Yhdessa ajattelun lahtokohta on,
etta hyvaksytaan erilaiset nakokulmat. Erilaiset nakokulmat pakottavat ihmiset epamukavuus-
alueelle haastaen ajattelua. Yhdessa ajattelu edistaa oppimista, motivoi ja lisaa sitoutumista

asioihin tai tehtaviin paatoksiin. (Surakka ym. 2011, 119.)

Nykyaan entista useampi yritys on verkostomainen organisaatio, jossa ihmiset tyoskentelevat
maantieteellisesti kaukana toisistaan ja erilaisissa tyosuhteissa. Verkosto-organisaatioissa

haasteena onkin sitoutumisen ja luottamuksen luominen, kun lahikontaktia toisiin ei ole. Tal-
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6in organisaation yhdessa pitava voima muodostuu yhteisista arvoista ja yhteisesta tavoit-
teesta. Arvot luovat pelisaannot yhteiselle toiminnalle ja tavoite puolestaan syyn, miksi yh-
teistyota tehdaan. (Otala ym. 2003, 144.)

Arvot ovat suhteellisen pysyvia kasityksia siita, millaisia asioita ihminen pitaa hyvina ja tar-
keina. Ne ohjaavat viime kadessa ihmisen valintoja. Arvoihin pohjautuu myos hyva ilmapiiri.
Hyvan ja avoimen ilmapiirin ydin on vapaaehtoisuudessa. Ilmapiiri, jossa kaikki kokevat voi-
vansa avoimesti puhua, luo tilaa innostukselle, kasvulle ja kehittymiselle. Mita avoimempi
keskustelukulttuuri organisaatiossa on, sita aikaisemmassa vaiheessa saadaan tietaa myos ih-
misten erilaiset ajatukset ja nakemykset. (Otala ym. 2003, 144; Surakka ym. 2011, 32; Tiilila
2016, 62.)

Kun pohjalla on luottamuksellinen ja positiivinen ilmapiiri, voidaan vaikeatkin asiat kasitella
yhdessa ja rakentavasti. Lisaksi positiivisten tunteiden vallitessa ihmiset kykenevat ajattele-
maan monipuolisemmin ja laajemmin ottaen huomioon erilaisia nakokulmia. Yhdessa ideointi
paitsi auttaa positiivisen ilmapiirin rakentamista, mutta se myos mahdollistuu positiivisessa
ilmapiirissa. (Tiilila 2016, 63-64.)

Kuten jo aiemmin mainittu, ihmisia ei saada motivoitumaan ja sitoutumaan pitkaksi aikaa ai-
neellisilla kannustimilla, kuten rahalla. Monelle hyvinvoinnin tunne on erityisen tarkea, kun
puhutaan motivoitumisesta tai sitoutumisesta. Hyvinvoinnin avaintekijoita ovat puolestaan ih-
missuhteet, edella mainittu keskinainen luottamus ja tunne, etta saa arvostusta ja reilun koh-
telun. Niin ikaan hyvinvointia lisaavat hyva ilmapiiri, kiinnostava ja merkityksellinen tyoteh-
tava seka henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuudet, kuten esimerkiksi tilaisuudet oppia

uutta ja toteuttaa omia kykyaan. (Hagemann 1991, 42, 44.)

On hyva huomioida, etta yhteistyo ei valttamatta synny itsestaan tai vain ehdottamalla. Usein
se vaatii sosiaalisten taitojen lisaksi itseohjautuvuutta ja yksintyoskentelyn taitoja. Yhteistyo
vaatii kiinnostusta ihmisiin ja halua olla vuorovaikutuksessa. Yhteistyo on ennen kaikkea vuo-
rovaikutusta, mika tarkoittaa kyselemista, kuuntelemista, kannanottamista seka kiinnostu-
mista muita kohtaan. Niini ikaan on muistettava vastavuoroisuuden ja sosiaalisen vaihdon pe-
riaate: saat sen mita annat, hyvassa ja huonossa. Yhteistyon voidaan katsoa olevan liima, joka
yhdistaa tavoitteet ja tekijat toisiinsa. Onnistuessaan yhteistyo vahvistaa osaamista seka tii-
vistaa ryhmaa. (Kuusela 2013, 110-113.) Hyvaa yhteistyota rakennetaan hymylla, katsekontak-
tilla, kohteliaisuudella ja puhuttelemalla toista ihmista nimelta seka varmistamalla, etta ke-

honkieli viestittaa samaa kuin puhe. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 80.)
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Parhaita tapoja edistaa yhteistyota ovat saannolliset palaverit. Palavereissa pitaa olla seka
positiivinen ilmapiiri etta toiminnallinen hyoty. Positiivinen tunnelataus voidaan virittaa esi-
merkiksi aloittamalla palaverit vapaamuotoisella keskustelulla ja kuulumisten vaihdolla. Posi-
tiivista ilmapiiria pidetaan myos ylla arvostamalla toisia ja pitamalla tarkeana kaikkien osal-
listumista seka mahdollistaa jokaiselle vaikuttaminen kasiteltaviin asioihin. (Kesti 2013, 96-
97).

3.2.7 Arvostus, oikeudenmukaisuus

Ihmisen kokema arvostus tai sen puute on lasna jokaisessa sosiaalisessa tilanteessa. Arvostuk-
sen puute johtaa sitoutumisen vahenemiseen ja siihen, ettei ihminen halua ponnistella tavoit-
teiden eteen. Arvostuksessa on kyse siita, miten ihminen tulee kohdatuksi vuorovaikutustilan-
teissa. Niin ikaan arvostuksen osoittaminen on kiinni pienista, arkipaivaisista teoista. (Kuusela
2015, 64-64.)

Sitouttamisen yksi kulmakivi on ihmisen kokema arvostus seka itseaan etta tyotehtavaansa
kohtaan (Claxton 2014, 40). Ihmiselle on tarkeaa kokea, etta omalla tyolla on todellista arvoa
myos muille kuin itselleen (Tiilila 2016, 54). Ari Ramon mukaan arvostuksen ydin piilee siina,
etta ollaan lasna omana itsenaan, mutta ei omine mielipiteineen, vaan kuunnellen. Ja jos ol-

laan eri mielta, sita on oltava juuri silla hetkella. (Ramo 2013, 12.)

Niin ikaan, kun tekemisella on kirkas suunta ja selkeat tavoitteet, tyo on merkityksellista ja
siten myos motivoivaa. Jokainen ihminen tulisi saada ymmartamaan oman tyon merkitykselli-
syys nimenomaan silta kulmalta, miten hanen tyonsa vaikuttaa etenemiseen silla polulla, jota
pitkin yritys kulkee kohti visiotaan ja tavoitteitaan. Onnistuminen on mahdollisuutta vaikut-
taa, oppia uutta, tehda hyodyllista ja laadukasta tyota yhdessa muiden kanssa hyvassa ilma-
piirissa, ylpeyden tunnetta itsesta, muista ja omasta organisaatiosta seka palautetta hyvin

tehdysta tyosta monesta eri lahteesta. (Tiilila 2016, 114.)

Oikeudenmukaisuuden tunteen tarve on ihmisessa sisasyntyisesti. Oikeudenmukainen kohtelu
pohjautuu kuulluksi tulemiselle, paatoksentekoon osallistumiselle, reiluudelle seka ystavalli-
syydelle ja kunnioittamiselle. Kuulluksi tuleminen tarkoittaa myos, etta kannanotoilla on vai-
kutus lopputulokseen. Kiteytetysti voidaan todeta, etta oikeudenmukaisuuden kokemuksessa
on kyse kohtelusta ja menettelytavoista. Arjessa oikeudenmukaisuus on tavallisia kaytannon

tekoja ja odotuksiin vastaamista. Niin ikaan kokemus oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa sii-

hen, miten tyoyhteiso toimii. (Kuusela 2013, 116-119.)
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Oikeudenmukaisuus tyoyhteisossa tarkoittaa, etta yhteistyolle on yhdessa sovitut saannot, ja
ne koskevat kaikkia. Oikeudenmukaisuus pitaa sisallaan sen, etta toiminta on avointa, ja sen
oikeudenmukaisuutta on lupa arvioida. (Surakka ym. 2011, 99) Ihmisten sitoutumiseen vaikut-
taa heihin itseensa kohdistuva oikeudenmukainen kohtelu, mutta oikeudenmukaisuus on hyvin
tarkeaa organisaation jokapaivaisessa paatoksenteossa. Oikeudenmukaista toimintaa luonneh-
tii selkeys, avoimuus, lapinakyvyys ja reiluus. Kokemus oikeudenmukaisuudesta on valttama-

ton tyohon sitoutumiselle ja tyon ilolle.

Lisaksi erityisesti muutostilanteissa seka toki yleensakin, on tarkeaa kohdella jokaista reilusti
ja inhimillisesti. Reilu ja Inhimillinen kohtelu on ihmisarvon mukaista, ihmisia ymmartavaa ja
kunnioittavaa, ihmisystavallista lempeaa ja humaania. Tyontekijalle on tarkeaa tehda merki-
tyksellista tyota ja olla osa porukkaa. Kun sitten paasee perille tyosta ja tyoyhteisosta, on
tarkeaa saada tietoa tyohon ja sen muutoksiin liittyvista olennaisista asioista. Tyontekijat ar-
vostavat sita, etta heille kerrotaan keskeneraisiakin heidan omaan tyoelamaansa liittyvia uu-
tisia. (Ponteva 2010, 91, 93-94.)

3.2.8 Palaute

Motivaatioon seka sitoutumiseen vaikuttavat myos tyosta tai tehtavasta saatu palaute. Palaut-
teen antaminen, pyytaminen ja vastaanottaminen ovat voimallisia valineita, joilla voidaan li-
sata oppimista seka vahvistaa myonteista yhteistyota ja tyoilmapiiria (Ristikangas & Grin-
baum 2014, 92). Palaute voi olla joko negatiivista, kuten moite tai positiivista, kuten kiitos.
Ihminen tarvitsee tyostaan palautetta jatkuvasti. Tama liittyy ihmisen tarpeeseen tulla huo-
mioiduksi ja liittya muihin ihmisiin. Ihminen on sosiaalinen olento, joka on jatkuvasti vuoro-
vaikutuksessa ymparistonsa kanssa ja reagoi sen tarjoamiin vaikutteisiin (Hagemann 1991,
65).

On myos huomattava, etta negatiivinen palaute on parempi kuin ihmisen jattaminen koko-
naan huomioitta, vaikkakin palautteen puutetta pidetaan suurimpana motivaation tappajana.
Palautetta halutaan luonnollisesti esimiehelta, mutta paasaantoisesti arvokkaampana pide-
taan palautetta omalta kollegalta. Palaute onkin yksi tarkeimmista keinoista kasvattaa hyvaa
yhteishenkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lisaksi palaute auttaa tyontekijaa huomaamaan
oman roolinsa ja tyonsa merkityksen osana kokonaisuutta - se edistaa sitoutumista niin tyohon
kuin tyonantajaan. (Rasila 2010, 32-35.) Niin ikaan palautteen oikea vastaanottaminen on tar-
keaa, koska rakentava suhtautuminen palautteeseen kannustaa antamaan sita lisaa (Kesti,
2013, 96).
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Palautteen merkitysta sitouttamisessa ei siis voi vaheksya. Palaute merkitsee toisten asentei-
den, toiminnan ja saavutusten arvostelua. Palaute rohkaisee ihmista tekemaan enemman -
seka myonteinen etta kielteinen on tarkeaa. Esimerkiksi tunnustus hyvin tehdysta tyosta joh-
taa kiinteampaan sitoutumiseen ja rakentava kritiikki voi kannustaa ihmista tarttumaan tyo-
honsa ja kehittamaan omia kykyjaan. Olennaisinta palautteessa on aina sen oikea ilmaisu-
tapa. On siis hyva huomioida, etta myonteinen palaute ei ole aina myonteista, eika kielteinen
palaute aina kielteista - ratkaiseva on sen takana oleva vaikutin ja tapa, jolla se esitetaan.
Palautteen puute merkitsee niin ikaan valinpitamattomyytta, vaheksyntaa ja rangaistusta -
tama johtaa myos motivaation ja sitoutumisen kuolemiseen. Itse asiassa palautteen puute on

suurin motivaation tappaja. (Hagemann 1991, 65-66, 68, 70, 77.)

Niin ikaan palaute, jonka tarkoitus on auttaa eteenpain, kertoo arvostuksesta ja luottamuk-
sesta (Kuusela 2013, 89). Palautteen antajan olisikin siis esitettava itselleen oleellinen kysy-
mys: Miten antamani palaute tulee auttamaan henkiloa tasta eteenpain? Palautteen auttava
antaminen on moderni ja tehokas keino saada palautekulttuuri kehittymaan ja tuottamaan li-
saarvoa organisaatiolle. Erityisesti uudet, tyoelamaan siirtyvat sukupolvet ovat huomattavan

valmiita palautteelliseen vuorovaikutukseen. (Jarvinen 2016, 78.)

Marjatta Jabe (2016, 134) kirjoittaa osuvasti palautteesta Erilaisten ihmisten johtaminen -kir-
jassaan: ”Palautteen antamisella on negatiivinen kaiku. Kaikki on hyvin, kunnes tulee pa-
lautetta. Palaute on kuitenkin yksi parhaimpia tapoja oppia. Se on myos keino ihmisten moti-

voimiseen ja hyvaksynnan osoittamiseen.”

Ihmisten erilaisuus on hyva huomioida myos palautteessa: samanlainen palaute ei uppoa kaik-
kiin. Kun selvittaa, mika on toiselle tarkeaa, menee palaute parhaiten perille. Ihmiset voivat
olla esimerkiksi sisaisesti tai ulkoisesti prosessoivia. Sisaisesti prosessoiva henkilo tietaa itse
parhaiten, milloin han on tehnyt tyonsa hyvin tai huonosti, eika han valttamatta tarvitse edes
palautetta. Ulkoisesti prosessoiva taas tarvitsee monia peileja omalle toiminnalleen, janoten
huomiota ja kiitosta. (Jabe 2016, 134-135.)

On hyva muistaa, etta palautetta annetaan kayttaytymisesta ja toiminnasta, ei henkilon per-
soonasta. Palautteen on niin ikaan perustuttava omiin havaintoihin ja sen on oltava todennet-
tavissa. Palautteenannossa hyva ohjenuora on ajatella ”ei mitaan pois, vaan mita lisaa”,
koska positiivisella palautteella saadaan hyvia tuloksia aikaan. Usein ihminen luulee anta-
vansa palautetta, vaikka todellisuudessa kyse on kiukun purkamisesta. Siksi palautteenan-
nossa on hyva pitaa tavoitteellisuus mielessa: mika on se toiminta, mita halutaan lisata. Kun

palautetta oppii antamaan taitavasti tilanteen mukaan, saadaan luottamus kasvamaan. (Jabe
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2016, 135-137) Luottamus lisaa puolestaan edelleen luottamusta, jolloin motivaatio ja sitou-
tuminen vahvistuvat. Niin ikaan mita enemman palaute on myonteista, sita enemman se si-

touttaa ihmista.

Kesti (2013, 95, 139) kirjoittaa ns. hampurilaismallista, jolla voi antaa kannustavaa pa-
lautetta. Mallin mukaan korjaava palaute annetaan rakentavasti huomioiden ensin positiivinen
asia, seuraavaksi kerrotaan kehittamistarve, ja lopuksi annetaan viela kannustavaa pa-
lautetta. Palautteen annossa on myos hyva pitaa mielessa muistisaanto, jonka mukaan epaasi-
allinen kommentti pitaa korvata viidella positiivisella, jotta henkilon suorituskyky palautuu
entiseen tasoonsa seka periaate, etta negatiiviset asiat keraavat kolminkertaisena huomiota.
Niin ikaan korjaava palaute pitaa aina antaa kasvotusten, ainoastaan poikkeustapauksissa se

annetaan hienotunteisesti puhelimitse, mutta ei koskaan sahkopostitse.

Jatkuva muutos edellyttaakin organisaatioissa hyvaa ja toimivaa palautekulttuuria, koska seka
korjaava etta myonteinen palaute rakentavat luottamusta yhdessa tekemiseen. (Ristikangas &
Grinbaum 2014, 111).

3.3 Kaytannon sitouttamistyokaluja paaluottamusmiehelle

Kuten jo johdannossa mainittiin, tarkastelen tutkimusongelmaa yleisella tasolla, mutta myos
erityisesti paaluottamusmiehen nakokulmasta. Paaluottamusmiehen on omalta osaltaan ohjat-
tava eri yksikoiden luottamusmiehia seka kyettava motivoimaan ja sitouttamaan heita tiiviim-
min toimintaan. Lisaksi paaluottamusmiehet toimivat ikaan kuin valikatena ammattiyhdistyk-
sen ja -liiton seka tyopaikan valilla erilaisissa tyohon ja tyosuhteeseen liittyvissa asioissa. Va-
likatena toimiminen vaatii paaluottamusmiehelta kykya vaikuttaa ja vieda viestia eteenpain
ymmarrettavasti. Vastaavasti paaluottamusmies toimii myos jasenten ja luottamusmiesten

viestinviejana ammattiyhdistykseen ja -liittoon pain.

Matti Alahuhta kiteyttaa osuvasti elaman olennaisimmat ydinasiat: kuuntele, ymmarra, kan-
nusta, anna vastuuta, anna palautetta, anna aikaa. Nama patevat niin tyoelamassa kuin vaik-
kapa lasten kasvatuksessa. Tyoyhteisossa jokainen voi osoittaa johtajuutta riippumatta siita,
mika on hanen roolinsa. Johtajuudessa on paljolti kyse tavasta toimia muiden ihmisten
kanssa. Johtaminen on kuuntelemista, valittamista ja valmentamista. Johtamisessa on olen-
naisinta yksinkertaisuus, selkeys ja johdonmukaisuus. Niin ikaan johtajan tulee valittaa koko
yrityksen jokaisesta ihmisesta. Hanen tulee olla kiinnostunut siita, miten he voivat. (Alahuhta
2015, 17-18, 25, 39.)

Edellisessa osiossa esitettyjen yleisluonteisten sitouttamisen keinojen lisaksi pidan perustel-

tuna sisallyttaa opinnaytetyon tietoperustaan erilaisia johtamista ja motivointia kasittelevaa
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lahdeaineistoa eli itsensa johtamista, tyonohjausta seka vaikuttamista, joita voi sovelletusti
hyodyntaa luottamusmiestoiminnassa. Paaluottamusmies joutuu yha useammin tilanteisiin,
joissa kasitellaan ihmisten jaksamisesta seka tyokykya, unohtamatta myoskaan yt-neuvottelu-
tilanteita. Vaikka luottamusmiehen paatehtava on huolehtia tyoehtosopimuksen noudatta-
mista ja osallistua sen mukaisiin neuvotteluihin tyopaikallaan, varsin usein luottamusmiehelta
vaaditaan myos psykologista silmaa ja henkista vahvuutta kaytannon tilanteissa. Mielestani
itsensa johtaminen on hyva valine niin omassa jaksamisessakin kuin muiden luottamusmiesten
tai jasenten tukemisessa. Se tukee myo0s alati kasvavaa itseohjautuvuuden ja oman aktiivisuu-

den korostumista missa tahansa tehtavassa.

Niin ikaan vaikuttamisen voidaan sanoa vaikuttavan kaikkeen. Esimerkiksi luottamusmiesten
koulutuksissa tulisi tietotaidon lisaksi myos opettaa ihmisiin ja asioihin vaikuttamista, koska
silla on merkittava arvo oman nakemyksen vakuuttamisessa, erilaisten neuvotteluiden loppu-
tuloksissa ja turhan tyon vahentymisessa. Lisaksi tyonohjaus on mm. oivallinen keino tyokyvyn

ja ammatti- ja tietotaidon yllapitamiseen seka toisten eriasteiseen mentorointiin.

3.3.1 lItsensa johtaminen

Itsensa johtamisella tarkoitetaan omasta toiminnasta oppimista ja uusien toimintatapojen
kaytantoon viemista. Niin ikaan itsensa johtaminen on tietoisuutta siita, miten tyopaikan ih-
missuhteet koetaan ja mita kukin tekee lisatakseen myonteista vuorovaikutusta. ltsensa joh-
taminen vaatii tunnetta, tietoja ja taitoja, kuten mika tahansa muu tekeminen. Tunteilla tar-
koitetaan kokemusta siita, millainen tekeminen tuo positiivista energiaa seka missa kohdissa
tyota vaaditaan erityista venymista ja joustoa. Tietoa puolestaan tarvitaan keinoista, joilla
omia tyotapojaan ja tyohyvinvointia voidaan kehittaa. Taitoja tarvitaan, jotta pystytaan to-

teuttamaan halutut muutokset ja yllapitamaan niita. (Kuusela 2013, 184.)

Sydanmaanlakka (2017, 287) kiteyttaa alykkaan itsensa johtamisen seitsemaan periaattee-
seen, joiden toteuttamalla ihminen pystyy ottamaan paremmin itsensa haltuun. Han toteaa
asioiden olevan yksinkertaisia, mutta usein vaikeita arjen kaytantoon vietaviksi. Periaatteet

ovat: merkitys, keskittyminen, aitous, uudistuminen, itsekuri, herkkyys ja noyryys.

Kuusela (2013, 184-188) kirjoittaa menestyksekkaan itsensa johtamisen edellyttavan omien
selviytymiskeinojensa tunnistamista, hyvien rutiinien luomista seka ajankayton hallitsemista.
Selviytymiskeinoilla on tarkoitus sailyttaa toimintakyky ja tasapaino ristiriitatilanteissa. Niin
ikaan ne ovat tapa paasta eteenpain, eivatko ne siis ole ratkaisu hankalaan tilanteeseen. Ru-
tiinit eivat ainoastaan saannollisesti toistuvia tehtavia, vaan hyvat ja tehokkaat rutiinit voivat
auttaa myos kayttamaan aikaa toihin, jotka ovat tarkeita, mutta joille ei yleensa loydy aikaa.

Itsensa johtamiseen kuuluu myos tiedostaa, millaiset tehtavat kiinnostavat, mita arvostaa
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tyoelamassa ja millaista on itselle merkityksellinen. On hyva huomata, etta pelkka tiedosta-

minen ei riita, vaan ajankayton hallinta maarittelee sen, miten siina on onnistunut.

Tilanteesta riippumatta sitouttaakseen ihmisia tarvitaan ymmarrysta ennen kaikkea omasta
itsestaan eli toisin sanoen omasta itsetunnosta ja itsetuntemuksesta. Itsetunnolla tarkoite-
taan ihmisen tapaa kokea oma persoonallisuutensa: milta tuntuu olla mina ja miten myontei-
siksi arvioin ominaisuuteni ja taitoni. Itsetunto on joustava - ihmisella voi olla hyva itsetunto
joissain tilanteissa ja huono toissa. Itsetunto vaikuttaa siihen, millaisia vaatimuksia ihmisen
asettaa toiminnalleen ja millaisista haasteista han uskoo selviytyvansa. Hyvalla itsetunnolla
varustettu ihminen nakee itsessaan myonteisia puolia, mutta kykenee myos tunnistamaan ja
hyvaksymaan omia puutteitaan. Hyvaan itsetuntoon liittyy myos kyky arvostaa muita. Niin
ikaan itsetuntemus mahdollistaa hyvan itsetunnon, jonka myota ihminen voi rakentaa toimivia
vuorovaikutussuhteita. Hyva itsetunto puolestaan takaa hyvan itseluottamuksen, joka on roh-
keutta ja uskoa omiin kykyihin haastavienkin tehtavien edessa. Itsetuntemusta voi puolestaan
vahvistaa tai lisata muilta saadun palautteen avulla tai reflektoimalla. Itseluottamusta voi ke-
hittaa kokeilemalla, ottamalla riskeja, uskaltamalla epaonnistua ja oppimalla kokemuksista.
(Surakka & Laine 2011, 29-30, 98; Ristikangas & Grlinbaum 2014, 142.)

Paaluottamusmiehelta vaaditaan myos edella mainitun laista itsensa tuntemista seka esimer-
killisyytta ja likoon laittamista yhteisten asioiden eteen. Tietoisuus omasta aidosta tavasta
olla innostunut on erittain keskeista, silla ainoastaan aito innostus tarttuu. Kun ihmisella on
rohkeutta olla joukkojensa edessa oma itsensa, tulee samalla antaneeksi muille tilaa olla oma
itsensa ja nayttaa innostuksensa ilman, etta muut kokevat nolatuksi tulemisen pelkoa. Ole-
malla oma aito itsensa tarkoittaa osalle hyvinkin rankkaa itsetutkiskelua peilin edessa. Kui-
tenkin jokaisesta ihmisesta loytyy innostaja, joka voi seka innostaa itseaan etta muita ihmisia
ymparillaan. (Tiilila 2016, 43-44.)

Kyky arvioida, pohtia ja reflektoida omaa toimintaa kuuluu olennaisesti itsensa johtamiseen.
Reflektio liittyy ajatteluun ja tarkoittaa mietiskelya, harkintaa tai heijastamista. Mietiskely ja
harkinta viittaavat puolestaan oman toiminnan punnintaan, heijastaminen taas tekniikkaan,
jossa toiselle osapuolelle toistetaan hanen sanomisiaan. Oppimisen kannalta reflektio on valt-
tamatonta. (Surakka & Laine 2011, 107.)

Kun ymmartaa itse, miten toimii erilaisissa tilanteissa, pystyy paitsi kayttamaan paremmin
vahvuuksiaan, mutta myos herkistymaan niilla alueilla, joilla ei ole vahva. Kun tuntee itsensa,
pystyy paremmin tunnistamaan myos toisten mielentilat. On myos hyva tunnistaa ihmisten
erilaisuus: esimerkiksi toiset ihmiset ovat asiasuuntautuneita, toiset taas enemman ihmissuun-
tautuneita. Ihmisten johtamisessa pitaa aidosti ymmartaa, mika on toiselle tarkeaa. Siihen

pystyy sita paremmin, mita paremmin oppii tuntemaan itsensa. lhmisten mukaan saamista ei
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voi koskaan painottaa liikaa. Ihmiset saa etenemaan oikeaan suuntaan sita todennakoisem-
min, mita innostavampi ja kirkkaampi visio yrityksella on, mita merkityksellisemmaksi ihmiset
kokevat oman tyonsa ja mita osuvammin yrityksessa kerrotaan pienistakin edistysaskelista.
(Alahuhta 2015, 156-157.)

Itsensa johtamisessa on kyse siita, etta ymmartaa itseaan, antaa joka paiva parastaan seka
tiedostaa perusteet sille, miksi haluaa nayttaa parhaimmat puolensa. Oma vaikuttavuus ja
muiden vaikuttaminen alkavat itsensa ymmartamisesta. Mita paremmin ymmartaa itseaan,
sita paremmat mahdollisuudet ihmisella on sopeuttaa kaytoksensa ja lahestymistapansa toi-
siin. Ihmisten kayttaytymista ohjaavat tunteet, joten nykypaivan johtamisessa on oltava tun-
teellista alykkyytta. Niin ikaan Itsensa johtamisen ja ymmartamisen keinoja ovat mm. palaut-

teen pyytaminen ja reflektointi. (Fritz 2014, 51, 55, 58.)

3.3.2 Vaikuttaminen

Erityisesti muutostilanteissa paaluottamusmiehilta vaaditaan kaytannon tietotaidon lisaksi ky-
kya vaikuttaa. Vaikuttamista tarvitaan niin ikaan moneen eri suuntaan kasittaen luottamus-
mieskollegat, jasenet, tyonantajan, ammattiyhdistyksen ja -liiton seka painvastoin - unohta-
matta tietenkaan vaikuttajaa itseaan. Vaikuttaminen on viestintaa, joka pyrkii muuttamaan
viestin kohteena olevan henkilon toimintaa tai kasityksia jostakin asiasta. Yleisesti ottaen te-
hokkaimmat tavat vaikuttaa ovat kyseleminen ja kuunteleminen. (Surakka & Laine 2011, 140.)
Vaikuttaa voi myos omalla esimerkillaan: esimerkiksi luottamusmiestoimintaan liittyvat muu-
tokset ymmarretaan ja hyvaksytaan, jos paaluottamusmies osoittaa uskovansa niihin ja muut-

taa ensin omaa toimintaansa.

Vaikuttaminen on yksi johtamisen olennaisimmista tekijoista, ja sita on kaikkialla. On jopa sa-
nottu, etta johtajuus on yksinkertaisesti vaikuttamista (Fritz 2014, 83). Vaikuttamistaitojen
avulla voidaan mm. kasvattaa motivaatiota tyohon. Vaikuttamispyrkimyksilla voidaan niin
ikaan katsoa olevan kolme eri lopputulemaa sitoutuminen, myontyminen ja vastustaminen
(kuvio 6). Vahiten toivottu vaikuttamisen seuraus on asian vastustaminen. lhminen voi hangoi-
tella taysin vastaan esitettya ehdotusta ja jossain tapauksissa jopa sabotoida sita teoillaan.
Vastustamista parempi vaihtoehto on myontyminen, vaikkakin se on kaukana toivotusta reak-
tiosta. Ihminen voi talloin toteuttaa pyydetyn asian, mutta hyvin pienella ponnistuksella. Kun
lopputuloksena on sitoutuminen, on vaikuttamisella onnistuttu vetoamaan ihmisesta itsessaan
kumpuavaan haluun tehda tehtava, vaikka se olisi kuinka vaativa tahansa. (Baldwin & Grayson
2004, 6-8)
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Sitoutuminen

Vaikuttamisen

Myontyminen
muodot

Vastustaminen

Kuvio 6: Vaikuttamisen muodot (mukaillen Baldwin & Grayson 2004, 7)

Vaikuttamisessa on niin ikaan osattava ilmaista itseaan ymmarrettavasti ja kiinnostavasti ti-
lanteen vaatimalla tavalla. Vaikuttava viesti on perusteltu, ymmarrettava ja kiinnostava. Pe-
rustelujen on hyva vedota seka jarkeen etta tunteeseen. Perustelemisen lisaksi ihmisiin voi-
daan vaikuttaa mm. tarjoamalla ymmarrysta, vastavuoroisuudella ja jamakkyydella. (Surakka
& Laine 2011, 140-143.)

On hyva huomioida myos ihmisten erilaisuus vaikuttamisessa; eri ihmiset tarvitsevat erilaisia
keinoja. Vaikuttamistaktiikat voivat olla loogisia, tunteisiin vetoavia tai yhteistoiminnallisia.
Loogiset taktiikat vetoavat ihmisen paan sisaan eli heidan rationaaliseen ja alylliseen puo-
leen. Tunteisiin vetoavat taktiikat kohdistuvat ihmisen sydameen. Yhteistoiminnallisilla taktii-
koilla vaikutetaan vuorovaikutteista yhteistyota tekemalla koko organisaation ihmisiin muo-
dostamalla yhteys vaikuttajan, vaikutettavien seka muiden organisaatiossa toimivien kanssa.
Niin ikaan onnistuneen vaikuttamisen syvyys riippuu siita, kuinka paljon ihmisella on persoo-
naan (esim. luottamus tai kunnioitus) tai asemaan liittyvaa valtaa. (Baldwin & Grayson 2004,
9-10, 16-19, 32.)

Rantanen (2015, 18, 41-47) kirjoittaa osuvasti tunteiden olevan mukana kaikessa vaikuttami-
sessa. Han esittelee seitseman erilaista tarvetta, jotka toimivat hyvana pohjana, kun halutaan

vaikuttaa tunteisiin. Rantanen kayttaa niista nimitysta tunteisiin vaikuttamisen tyokalupakki.
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Ne voivat tuntua itsestaanselvyyksilta, mutta ne unohtuvat jatkuvasti arkielamassa. Ensinna-
kin, jokainen meista haluaa olla edes jossain maarin kiinnostava ja toiseksi jokainen meista
haluaa myos tulla ymmarretyksi. Kolmanneksi kaikki ihmiset haluavat olla myos arvostettuja.
On hyva huomioida, etta kaikki edella mainitut tarpeet (olla kiinnostava, ymmarretty ja ar-
vostettu) ovat nivoutuneet toisiinsa, mutta ne toimivat myos toisistaan riippumatta. Neljan-
neksi ihmisilla on syvalle aivoihin rakennettu tarve tulla kohdelluksi reilusti ja viidenneksi ih-
misilla on hallinnan tarve, jota voidaan myos kutsua nimella kontrollin tarve. Edella mainitut
viisi tarvetta toimivat kaikissa ihmisten valisissa kohtaamisissa. Seuraavat kaksi tarvetta ko-
rostuvat erityisesti pidemmalla aikavalilla seka silloin, kun puhutaan tyomotivaatiosta. Kuu-
dentena tarpeena Rantanen mainitsee edistymisen tunteen, jota han myos kutsuu lisaanty-
vaksi hallinnan tunteeksi. Seitsemas eli viimeinen tarve on puolestaan merkityksellisyyden

tunne. Ihminen viihtyy tyossaan, kun han kokee edistyvansa merkityksellisessa tyossa.

Tunteisiin ja ihmisiin vaikuttaminen edellyttavat siis tunnetaitoja. Tama tarkoittaa tunteiden
tunnistamista ja hyvaksymista, tunteiden ilmaisemista ja vastaanottamista seka tunteisiin vai-
kuttamista ja ohjaamista. Tunnetaidot palvelevat niin ikaan yksiloa, tiimia tai tyoyhteisoa.
Parhaimmassa tapauksessa ne selkiyttavat ja helpottavat yhteistyota, jolloin tunne-energia
valjastetaan tukemaan yhteista tavoitetta. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 144-145.) Voidak-
seen vedota ihmisten tunteisiin relevantilla tavalla, on kyettava asettumaan niihin tunnetiloi-
hin, joiden sisalla henkilosto elaa. Johdon on tunnettava henkilostonsa kokemusmaailma ja
kyettava empaattisesti asettumaan henkiloston tilanteeseen. Samalla johdon on tarjottava

oma persoonansa kokemusten muuttamisen sillaksi. (Juuti ja Virtanen 2009, 142.)

Vaikuttamista voidaan harjoittaa myos halujohtamisen keinoin. Halujohtaminen tarkoittaa
sita, miten saada ihmiset toimimaan omasta halustaan, siis motivoituneesti, sitoutuneesti ja
parhaimmillaan innostuneesti jonkin asian eteen. Halujohtamisen tavoitteena ei ole mullistaa
johtamiskaytantoa, vaan kyse on nakokulman kohdistamisesta johdettavan haluun ja asenne-

muutoksesta johtamista kohtaan. (Rope & Kettunen 2012, 21.)

3.3.3 Tyonohjaus

Mielestani paaluottamusmiehena toimiminen edellyttaa muiden organisaatiossa toimivien
luottamusmiesten osalta myos kykya ohjata toimintaa ja ihmisia haluttuun suuntaan. Oiva
tyokalu kaytantoon on esimerkiksi tyonohjaus, jota voidaan kayttaa hyvaksi mm. perehdytyk-
sessa. Niin ikaan tyonohjaus on erinomainen valine erityisesti alati muuttuvan luottamusmies-
toiminnan kehittamiseksi ja luottamusmiesten sitouttamiseksi. Tyonohjaus on alkujaan synty-
nyt ammatillisen kehityksen tueksi haasteellista asiakastyota tekeville (Ruutu ja Salmimies
2015, 16).
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Tyonohjaus on monikayttoinen menetelma ja valine. Parhaimmassa tapauksessa tyonohjauk-
sen avulla ihminen sitoutuu paremmin tehtavaansa ja se myos auttaa jasentamaan ja erittele-
maan omaa toimintaa. Tyonohjauksesta ei ole olemassa yhteista maaritelmaa tai rajattua na-
kemysta, mutta yksimielisesti voidaan todeta, etta kyse on aina ammatissa kehittymisesta.
Tyonohjaus voidaan myos ymmartaa tyoorientaation tarkasteluksi, jonka tavoitteena on tyota
koskevan harkinnan, reflektion, avulla kehittaa ammatillista itseymmarrysta. Tyonohjaus tu-
kee niin ikaan ammatillista kayttaytymista tyopaikalla, luo valmiuksia kohdata muutostilan-
teita seka lisaksi se auttaa myos selviamaan stressista. (Borgman ym. 2002, 60-62; Ruutu ja
Salmimies 2015, 16.)

Tyonohjauksen tavoitteena on edistaa terveiden ihmisten tyohyvinvointia ja ammatillista kas-
vua. Siina pyritaan positiivisen psykologian keinoin rakentamaan mm. toiveikkuutta, onnistu-
misia, luonteen vahvuuksia ja merkityksellisyyden kokemusta. Tyonohjauksen pyrkimyksena
on mahdollistaa uudenlainen, enemman tyoniloa tuottava tapa perustehtavan suorittamiseen.
On hyva huomioida, etta tyonohjausprosessin onnistumisen taustalla vaikuttavat ihmisten vali-
set vuorovaikutussuhteet. Positiivisilla vuorovaikutussuhteilla ymmarretaan seka kykya kuun-
nella etta kuulla toista, mutta myos ilmaista omia ajatuksiaan selkeasti ja tarpeen vaatiessa
muuttaa omia kasityksiaan ja nakokulmaansa. Kuten jo aiemmin mainittu, tyoyhteiso kehittyy
vuorovaikutuksessa, ja avoin ilmapiiri synnyttaa myonteisia ihmissuhteita seka positiivista
tunne-energiaa. Avoimessa ja vuorovaikutuksellisessa tyoyhteisossa sen jasenet tulevat arvos-
tavasti kohdelluiksi. (Ruutu ja Salmimies 2015, 23, 26, 28.)

Tyonohjauksessa on kolme elementtia: hallinnollinen, opetuksellinen ja tukea antava. Nama
elementit ovat lasna jokaisessa tyonohjaustapahtumassa, mutta niiden painotus vaihtelee
prosessin eri vaiheissa. Hallinnollista on tutkia organisaation toiminta-ajatusta, tavoitteita ja
paamaaria jne. Siihen kuuluu organisaation toiminnallisen kokonaisuuden selkeyttaminen, toi-
mintaa ohjaavat lait ja asetukset seka muut dokumentit silta kannalta, etta ihminen nakee ja
ymmartaa selkeasti, mihin kokonaisuuteen hanen osaamisensa ja tyopanoksensa liittyvat. Ta-
man jalkeen ihminen voi pohtia, miten han edistaa organisaation paamaaria, miten hanen ar-
vonsa ja organisaation toiminnan perustana olevat arvot suhtautuvat toisiinsa ja niin edel-
leen. Opetuksellista tyonohjausprosessissa on puolestaan ihmisen tietojen ja taitojen lisaanty-
minen. Kyse ei ole varsinaisesta opiskelusta vaan siita, etta ihminen oppii omasta toiminnas-
taan - kysymys on tietojen soveltamisesta kaytantoon. Tukea antavaa on jaksaa kokemuksiaan
toisten kanssa - esimerkiksi kuulla, ettei ole yksin tyohon liittyvien kysymysten ja mahdollis-
ten ongelmien kanssa. Tata kautta ihminen tulee tietoiseksi itsestaan, omista vahvuuksistaan

ja kehitysalueistaan. (Borgman ym. 2002, 63-64.)

Ruutu ja Salmimies (2015, 15) kirjoittavat tyonohjauksen lahentyneen viime vuosina valmen-

tamista. Yhtalaisyyksista riippumatta, tyonohjaus on usein kestoltaan pidempaa, eli yhdesta
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kolmeen vuotta ja pohtivampaa tyon kehittamista kuin valmentaminen, jonka kesto on

yleensa alle vuoden.

Tyonohjaus voi olla yksilon, ryhman tai tyoyhteison ohjausta. Niin ikaan se voi olla joko ohjat-
tua tai itseohjautuvaa, valillista tai suoraa. Suomessa tyonohjaus on ollut paasaantoisesti va-
lillista eli ohjattava ottaa itse tyonohjaustilanteissa esille niita asioita, joita han haluaa kasi-
tella. Monimutkaisissa ja hankalissa tilanteissa suora tyonohjaus koetaan asian kasittelya ja
ratkaisujen loytamista edistavaksi ja tehostavaksi tekijaksi. Puhuttiinpa sitten palkkatyosta
tai luottamustehtavasta, taustalla on pohjimmiltaan aina elinikainen oppiminen seka itseoh-
jautuvuuden aktivoiminen. Tyonohjausprosessissa ihminen oppii omasta kokemuksestaan.
Tyonohjausta tulee myos arvioida saannollisesti suhteessa seka henkilokohtaisiin etta organi-
saation asettamiin tavoitteisiin. Jos toiminta ei vastaa tarkoitustaan, pitaa pohtia toiminnan
jatkuvuutta, sen lopettamista tai jopa miettia muita tapoja paasta haluttuun tavoitteeseen.
Jotta tyonohjaus olisi hedelmallista, edellyttaa se ehdotonta luottamuksellisuutta osallistujil-
taan. (Borgman ym. 2002, 80, 83.)

Jarvinen ym. (2016, 190-192) puhuvat niin ikaan neljasta suorituksen johtamisen perusot-
teesta, jotka ovat valtuuttava ote, sparraava ote, ohjaava ote ja neuvova ote. Naita johta-
misoppeja voidaan soveltuvin osin kayttaa myos luottamusmiestoiminnan sitouttamiskeinoina.
Erityisesti ohjaavaa otetta voidaan kayttaa, kun ihminen on epavarma ja tarvitsee tukea
omaan tehtavaansa. Vastaavasti neuvovaa otetta voidaan soveltaa puolestaan silloin, kun ih-
minen on kokematon ja tarvitsee myos motivaationsa tueksi selkeita ohjeita. Kaytannon esi-
merkkitilanne ohjaavasta otteesta on vaikkapa pitkan tauon jalkeen luottamustoimiin palaa-
van henkilon osaamisen paivittaminen. Neuvovaa otetta voidaan hyodyntaa esimerkiksi uuden

luottamushenkilon tehtavaan perehdyttamisessa.
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4 Tutkimuksen perusvalinnat

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon empiirisen tutkimusosuuden erilaisia tiedonkeruu-
ja analyysimenetelmia seka perustellaan tehdyt menetelmavalinnat. Tutkimusta tehtaessa on
tarkeaa muotoilla tutkimusongelma tai tehtava huolella, jotta siihen saadaan vastauksia. On
mietittava, milla tutkimusmenetelmalla saadaan selville, mita halutaan, lisaksi menetelman
pitaa olla luotettava. Huomiota on kiinnitettava myos siihen, miten aineisto kannattaa analy-
soida, jotta tulokset olisivat yleistettavia, toistettavia seka ennen kaikkea uskottavia ja luo-
tettavia. Tarkeaa on myos perustella tutkimuksen tulokset ja tehda johtopaatoksia seka ken-

ties esittaa jatkotutkimuksen aiheita.

Yksinkertainen totuus on, etta ilman tutkimusongelmaa ei yksinkertaisesti voi olla tutkimusta.
Erilaisilla tutkimusmenetelmilla on tarkoitus ratkaista tutkimusongelma, joka voi olla kysy-
myksen asettelun sijaan esimerkiksi jonkin muutoksen aikaansaaminen tai asian kehittaminen-
kin. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa ymmarryksen ja paatoksenteon tueksi. Tut-
kimusotteella tarkoitetaan ongelmanratkaisun kokonaisuutta, joka kasittaa otteelle tyypilliset
tiedonkeruun, analysoinnin ja tulkinnan menetelmat. Tutkimusotteen valinta maaraytyy on-
gelman luonteen mukaisesti. Erilaisia tutkimusotteita voidaan puolestaan yhdistella tarpeiden
ja tilanteiden mukaan, jolloin tuloksena syntyy minimenetelmallisia tutkimusyhdistelma eli
tutkimusstrategioita. Tutkimusstrategialla tarkoitetaan puolestaan tutkimuksen menetelmal-

listen ratkaisujen kokonaisuutta. (Hirsjarvi ym. 2013, 132.)

4.1  Tutkimuksen tarkoitus ja kohderyhma

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittaa, miten motivoituneita ja sitoutuneita luotta-
musmiehet ovat talla hetkella seka miten luottamusmiehen sitoutumista saadaan kasvatettua
nyt ja ennen kaikkea tulevaisuudessa. Opinnaytetyossani haen vastauksia kysymyksiin, kuten
”Milla keinoilla luottamusmiehen sitoutumista saadaan kasvatettua?”, ” Miten luottamustoi-
mintaan saadaan lisaa kiinnostavuutta ja houkuttelevuutta?”, ”Mitka tekijat vaikuttavat moti-

voitumiseen ja sitoutumiseen?”

Tutkimuksen keskiossa on aina pohjimmiltaan pyrkimys jonkin ilmion kuvaamisesta, selittami-
sesta, tulkinnasta tai ymmartamisesta. Useimmiten pyritaan myos hakemaan kuvailtavan il-
mion taustalta tekijoita, jotka auttavat sen ymmartamista. Niinpa kuvailuun liittyvien kysy-
mysten kuten millainen, miten ja kuinka lisaksi pyritaankin usein vastaamaan kysymykseen
miksi. Tieteellinen tutkimus tuottaa tulkintoja maailmasta ja sen eri ilmigista ja sen avulla
pyritaan luomaan lainalaisuuksia, merkitysjarjestelmia tai luomaan ymmarrysta kokemuksille.

Tutkimuskohteita voidaan puolestaan tarkastella useista eri lahtokohdista kasin seka tutkia
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monenlaisin menetelmin. (Puusa ym. 2011, 12) Voidaan siis kiteytetysti todeta, etta kaikki

tutkimus perustuu ymmarrykseen eli ”Mista tassa oikein on kyse?”

Tutkimus voi kohdistua joko koko perusjoukkoon tai pienempaan havaintoyksikkojoukkoon.
Tutkimuksen kohteena olevat perusjoukkoa pienemmat havaintoyksikkojoukot voidaan jakaa
otoksiin ja naytteisiin. Otoksella tarkoitetaan sellaista havaintoyksikkojen joukkoa, johon kai-
killa havaintoyksikoilla on tiedossa oleva nollaa suurempi todennakoisyys tulla valituksi. Edus-
tavaksi otokseksi kutsutaan tarkasti perusjoukon ominaisuuksia kuvastavaa otosta. Edustavan
otoksen saamiseksi taytyy kuitenkin varmistaa, etta mitaan havaintoyksikkojen ryhmaa ei sys-
temaattisesti suosita tai suljeta otoksen ulkopuolelle, joten otokseen valikoidut havaintoyksi-
kot on poimittava satunnaisesti. Naytteessa puolestaan havaintoyksikkdjen valinta on usein
harkinnanvarainen, eika havaintoyksikkojen todennakoisyytta tulla valituksi tiedeta. Yleisesti
ottaen maarallisessa tutkimuksessa suositaan otosaineistoja, koska niiden avulla pystytaan te-
kemaan paremmin tilastollisia yleistyksia perusjoukkoon. (KvantiMOTV, Menetelmaopetuksen

tietovaranto, Otantamenelmat.)

Kokonaistutkimuksessa tutkimuksen kohteena on puolestaan koko tutkimuksen perusjoukko eli
populaatio. Kokonaistutkimus on jarkeenkaypaa toteuttaa silloin, kun perusjoukko on kool-
taan pieni. Kun perusjoukko on suuri, ei kaikkia siihen kuuluvia havaintoyksikoita ole mahdol-
lista tutkia, puhumatta tutkimuksen mielekkyydestakaan. Kokonaistutkimuksesta kaytetaan
myos nimitysta census. (Jyvaskylan yliopisto, Avoimen yliopiston Koppa, Aineistonhankintame-
netelmat; Kananen 2015, 266-267.)

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen osalta kyseessa on kokonaistutkimus, koska tutkimuksen

kohderyhmana on koko tutkimuksen perusjoukko eli kaikki OP Ryhman luottamusmiehet vara-
edustajineen, joilla on voimassa oleva sahkopostiosoite Ammattiliitto Pron jasenrekisterissa.
Kokonaistutkimukseen paadyin, koska tutkimus tehdaan verkkokyselyn avulla, ja yleisesti ot-
taen verkkokyselyissa kato on tyypillisesti suurta. Kokonaistutkimuksella saadaan todennakoi-

sesti vastausprosenttia korotettua enemman kuin otannan valinnalla.
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4.2  Tutkimuksen perusvalinnat kaaviona

Alla olevassa kuviossa (kuvio 7) on kiteytettyna edella esitetyt tutkimuksen perusvalinnat:

TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

TUTKIMUSONGELMA:
Miten motivoituneita ja sitoutuneita luottamusmiehet ovat nykyiselldan sekd ennen kaikkea,
miten sitoutumista saadaan parannettua tulevaisuudessa hurjan muutostahdin keskella?

TUTKIMUSOTTEET: TIEDONMKERUUMEMETELMAT: ANALYYSIMENETELMAT:
Laadullinen tutkimus Tulevaisuusverstas Sisdllénanalyysi
Suora jakauma
. ] Skaala- ja avointen kysymysten
:[ Tapaustutkimus J tulosten esittaminen
Huam. Laadullista ettd madrdllistd analyysia voidagn
MEarillinen tutkimus Kysely kbyttaE somassa tutkimuksessa, ja lisgks molemmitla
vaidaan selittdd sameja tutkimuskohtedta, tosin eri
rawvain,

TULOKSET, TULKINTAJA JOHTOPAATOKSET

Kuvio 7: Tutkimuksen perusvalinnat kaaviona

4.3  Tutkimusote

Tutkimuksessa kaytetaan seka laadullisia (tulevaisuusverstas ja kysely) etta maarallisia mene-
telmia (kysely). Tyossa kaytetaan aineistonhankinnassa erilaisia tiedonhankintamenetelmia,
kuten kyselya ja pienimuotoista tulevaisuusverstastyoskentelya. Lisaksi tutkimustuloksia ana-
lysoidaan mm. sisallon analyysia hyvaksi kayttaen. Mielestani opinnaytetyoni sisaltaa myos ta-
paustutkimuksen piirteita - ensinnakin tarkastelen finanssialan luottamusmiestoimintaa (tark-
kaan rajattu tutkimuskohde) seka lisaksi tarkoituksena on kehittaa luottamusmiestoimintaa

(tavoitteena tietyn toiminnan kehittaminen).

4.3.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksesta kaytetaan myos nimitysta case-tutkimus, ja silla halutaan saada syvalli-
nen ja monipuolinen kuva kulloinkin tutkittavasta ilmiosta. Tapaustutkimukselle on tyypillista
monimenetelmaisyys, jolloin aineistonkeruu- ja aineistonanalyysimenetelmina kaytetaan kva-

litatiivisen ja kvantitatiivisen metodologian eri menetelmia. (Kananen 2015, 76.)
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Tapaustutkimus perustuu kyseessa olevan ilmion tarkkaan rajaukseen seka teoreettiseen kat-
tavuuteen. Kyseessa on siis tutkimusote, jossa tutkimuksen kohteeksi valitaan tavallisesti yksi
tai tarpeen vaatiessa useampikin tapaus. Vilkka (2015, 100) viittaa Saarela-Kinnunen ja Esko-
laan (2001, 159), jotka toteavat tapaustutkimuksessa kaytettavan monenlaisia tutkimusaineis-
ton keraamiskeinoja seka aineiston analyysitapoja, joten nain ollen se ei ole synonyymi laa-
dulliselle tutkimusmenetelmalle. Tapaustutkimus ei siis ole menetelma, vaan todellisuuden

tutkimisen lahestymistapa tai nakokulma.

Tapaustutkimus on luonteeltaan eraanlainen syvatutkimus, koska se antaa tutkittavasta ta-
pauksesta taydellisen ja hyvin organisoidun kuvan. Tutkimuksen tarkoituksesta riippuen voi-
daan tutkia kokonaiskuvaa tai jotakin osa-aluetta ja vastaavasti se voi kohdistua vain joihinkin
musta pidetaan ns. intensiivisena tutkimusmenetelmana. Talla tarkoitetaan mm., etta se koh-
distuu ajankohtaisiin asioihin seka enemman selitykseen kuin tulkintaan. (Ylemman AMK-tut-

kinnon metodifoorumi. Case-tutkimus)

Vilkka (2015, 100) toteaa, etta tapaus voidaan valita monella tavalla. Valinnan lahtokohtana
voi olla kaytannollisyys tai teoreettisuus. Lisaksi tapauksen valinnassa on mahdollista korostaa
tapauksen tyypillisyytta tai edustavuutta - se voi olla ainutkertainen, poikkeuksellinen rajata-

paus, erityisen paljastava tai opettava.

Tapaustutkimusta voidaan hyodyntaa sellaisissa tutkimuksissa, joissa tutkimuskohteen rajaus
voidaan suorittaa tasmallisesti. Rajaus voidaan tehda esimerkiksi erottamalla jokin todellisuu-
dessa oleva yksikko tai yksikoiden joukko (organisaatio) tai erottamalla jokin toiminnallinen
kokonaisuus (tilanne, tyoprosessi tms.). Niin ikaan tapaustutkimus soveltuu kaytettavaksi tut-
kimuksissa, joissa tarkastellaan menneisyytta ja nykyhetkea, ja kun tutkimus tapahtuu tutki-
muskohteen kannalta luonnollisessa ymparistossa. Luonnollisella ymparistolla tarkoitetaan,
etta tutkija ei voi rakentaa keinotekoista tutkimustilannetta. Tapaustutkimusta voidaan so-
veltaa tutkimuksissa, joiden tavoitteena on tutkimuskohteen kokonaisvaltainen tarkastelu ja
kuvaus osana tilannetta tai tapahtumaketjua tai tietyn toiminnan kehittaminen. (Vilkka 2015,
100-101.)

On kuitenkin hyva huomioida, etta case-tutkimus ei pyri missaan tapauksessa edustamaan
yleistettavyytta, vaan tutkittava tapaus itsessaan on kiinnostava. Tapaustutkija pyrkii kuvaa-
maan tarkasti tutkimuskohteensa, eika tarkoitus ole tulkita. Lisaksi tapaustutkimukselle on
tyypillista, etta seka tukija etta tutkittavat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Vaikka tutki-
jan raportti on hanen oma tulkintansa tapauksesta, pyrkimyksena on saada raportti niin seik-

kaperaiseksi ja elavaksi, etta siita on tunnistettavissa tapauksen kaikki piirteet ja sita voidaan
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tarkastella yksityiskohtaisesti ja perustellen. On myos hyva huomioida, etta hyvan tapaustut-
kimuksen perustapahtumat voidaan toistaa, vaikkakin kahta samanlaista tilannetta tuskin kos-
kaan saadaan aikaan luonnollisessa ymparistossa. (Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi.

Case-tutkimus)

4.3.2 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa varaudutaan siihen, etta ongelma saattaa muuttua tutkimuk-
sen edetessa. Kvantitatiivinen tutkimus asettaa selvemmin nakyviin tutkimusongelmat. Jon-
kinasteinen kasitys tutkimuksen kysymyksenasettelusta taytyy aina olla, oli kyse sitten etuka-
teisesta tulkintaideasta tai alustavista ideoista. Tutkimukseen pitaisi lOytya juoni tai johto-
ajatus. Johtoajatuksen mukaisesti voidaan kiteyttaa myos tutkimuksen paaongelma. Paaon-
gelman analysointi ja tasmentaminen johtavat siihen, etta tutkimukseen saadaan osaongel-
mat eli alaongelmat. On hyva huomioida, etta jossain tapauksissa tutkimuksessa voi olla vain
yksi ongelma tai joukko saman tasoisia ongelmia. Paaongelma onkin yleensa yleisluonteinen
kysymys, jossa koko tutkittava kokonaisuus hahmottuu. Alaongelmiin saadut vastaukset puo-
lestaan tekevat mahdolliseksi vastata myos paaongelmaan. Tutkimusongelma esitetaan
yleensa kysymysluonteisesti; kyseessa voi olla joko kuvaileva tutkimus (miten tai minkalainen
asia on) tai selittava tutkimus (miksi asia on tietynlainen tai mita asiasta seuraa). Hirsijarvi ja
muut toteavat niin ikaan, etta aina ei kyseessa ole varsinainen tutkimusongelma, vaan kehit-
tamistehtava. (Hirsjarvi ym. 2013, 127-129.)

Eri menetelmien hyvia ja huonoja puolia koskevan standardinakemyksen mukaan kvantitatii-
visten menetelmien avulla saadaan pinnallista, mutta luotettavaa ja kvalitatiivisten menetel-
mien avulla puolestaan syvallista, mutta huonosti yleistettavaa tietoa. Parhaaseen tulokseen
paastaan soveltamalla molempia menetelmia, hyodyntamalla niiden parhaita puolia. Alasuu-
tari (2001, 231, 251) toteaa, etta laadullisen tutkimuksen yhteydessa ei pitaisikaan puhua
yleistamisesta, koska sana on varattu lomaketutkimukseen. Sen sijasta tulisi eritella sita, mi-
ten tutkija osoittaa analyysinsa kertovan muusta kuin vain aineistostaan. Alasuutarin mukaan

suhteuttaminen olisi tassa mielessa osuvampi termi.

Kvantitatiivisen eli maarallisen ja kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen eroavaisuuksista
seka vastakkainasettelusta on puhuttu pitkaan. Karkea em. asioiden jaottelu auttaa kyllakin
hahmottamaan tutkimuksen yleislinjoja, mutta jaottelusta ei ole apua kaytannon tutkimuk-
sessa. Kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta on alettu luonnehtia toisiaan taydentavina
suuntauksina. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on panostettava oikeiden kysymysten muotoi-
luun, jotta aineistonkeruu kyselylomakkeella onnistuu. Laadullisessa tutkimuksessa keskity-

taan tyypillisesti tutkimaan ihmisen ajatuksia, tuntoja, kasityksia ja tulkintoja erilaisista asi-
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oista. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuun-

taus, jossa pyritaan ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisval-
taisesti. Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa monella erilaisella menetelmalla. Laadulli-
sen tutkimuksen parina pidetaan maarallista eli kvalitatiivista tutkimusta, joka perustuu koh-
teen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Laadullisen ja maaralli-
sen menetelmasuuntauksen valista eroa usein korostetaan, vaikka molempia suuntauksia voi-
daan kayttaa myos samassa tutkimuksessa ja molemmilla suuntauksilla voidaan selittaa, tosin

eri tavoin, samoja tutkimuskohteita. (Alasuutari 2011, 32.)

4.4  Tutkimusaineiston keruumenetelmat

Aineistonkeruu- eli aineistonhankintamenetelmilla tarkoitetaan niita periaatteita ja tapoja,
joilla tutkimuksen empiirinen aineisto kootaan tutkijan kayttoon. Tutkimusaineistot voivat
olla monen muotoisia ja nain ollen myos aineistonhankintamenetelmat ovat erilaisia. Tutki-
musaineisto voi koostua esimerkiksi valmiista tai itse tuotetuista dokumenteista. Jos doku-
mentit tuotetaan tutkimuksen kuluessa, edellyttaa se aineistonhankinnan huolellista suunnit-
telua. Lisaksi tutkimuksessa ja sita koskevassa aineistonkeruussa on hyva hahmottaa, kuinka
laaja aineisto on tutkimukseen riittava ja kuinka systemaattinen aineiston on tutkimusongel-
man ratkaisemiseksi oltava. Aihepiirista riippuen tarjolla voi olla paljoltikin aineistoa - talloin
tutkijan on paatettava, millainen aineisto on omaan tutkimukseen riittava. Aineistoa hankit-
taessa on huomioitava myos tutkijan omat taidot. Tietyt aineistot ovat vaativampia tyostetta-
viksi, jolloin tarvitaan luonnollisesti tutkijalta itseltaan edistyneempia tiedonkasittelytaitoja.

(Jyvaskylan yliopisto, Avoimen yliopiston Koppa, Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmat.)

Opinnaytetyon tutkimusosuuden aineistonkeruu tapahtuu lahettamalla kaikille OP Ryhman
luottamusmiehille varaedustajineen sahkoinen kyselylomake eli verkkokysely. Lisaksi tutki-

musta tullaan taydentamaan pienimuotoisella tulevaisuusverstastyoskentelylla.

Opinnaytetyohon liittyva kyselytutkimus toteutetaan verkkokyselyna, kysely lahetetaan kai-
kille OP Ryhman luottamusmiehille ja heidan varoille Ammattiliitto Pron kautta. Opinnayte-
tyon kyselylomaketta ovat etukateen arvioineet mm. Ammattiliitto Pron ja OPRY Henkilos-
toyhdistys Pro ry:n edustajat seka opinnaytetyon ohjaaja ja muutama opinnaytetyontekijan
kollegat. Em. joukko ja opinnaytetyotyontekija ovat yhdessa tulleet siihen tulokseen, etta ky-
symyspatteristo monivalinta- ja avoimine kohtineen on selkeasti rakennettu ja sen uskotaan
tuovan laadukasta aineistoa analysoitavaksi ja tyOstettavaksi, joskin osa piti kyselya hieman

liian pitkana.
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Opinnaytetyossani kyselytutkimus aineiston keruumenetelmana on looginen valinta, koska
kohderyhmana eli tutkimuksen perusjoukkona on kaikki OP Ryhman luottamusmiehet vara-
edustajineen. Kyselytutkimuksen kayttoa puoltaa se, etta silla voidaan tutkia suurtakin jouk-
koa kerralla ja monien asioiden kysyminen kerralla on helppoa. Pienimuotoisen tulevaisuus-
verstaan jarjestamisella saadaan puolestaan konkreettisia kehitysehdotuksia tulevaisuuden
luottamusmiestoimintaan, joka koskettaa erityisesti omaa tyoyhteisoani. Koska opinnaytetyon
tavoitteena on saada myds luottamusmiestoiminnan tulevaisuutta ajatellen kayttokelpoisia
tyokaluja, on kyselyssa sita varten erikseen Tulevaisuus-osio, joka sisaltaa viisi kysymysta.
Kyselylomakkeen lopussa on vastaajan mahdollista antaa avointa palautetta Vapaa sana -osi-

ossa. Tulevaisuusverstaaseen osallistuu oman tyoyhteisoni luottamushenkiloita.

4.4.1 Kysely

Vehkalahden (2014, 12-13) mukaan kyselytutkimuksella tarkoitetaan kysymysten ja vaitteiden
kokoelmaa, joilla pyritaan mittaamaan erilaisia moniulotteisia ilmioita kuten asenteita tai ar-
voja. Kyselytutkimus on paaosin maarallista tutkimusta, jolloin vastaukset ilmaistaan numee-
risesti ja lopputuloksena syntyy yleistyksia. on kuitenkin hyva huomioida, etta myos maaralli-
sella tutkimusotteella voidaan paasta kasiksi yksityiskohtiin, ja nain ollen on mahdollista hyo-
dyntaa seka laadullista etta maarallista tutkimusotetta samassa tutkimuksessa. Esimerkiksi

sanallisia vastauksia voidaan analysoida laadullisilla menetelmilla, ja vastaavasti kyselysta

saatuja tuloksia voidaan esittaa tiivistaen maarallisilla menetelmilla. Laadullisen ja maaralli-
sen menetelmasuuntauksen valista eroa usein korostetaan, vaikka molempia suuntauksia voi-
daan kayttaa myos samassa tutkimuksessa ja molemmilla suuntauksilla voidaan selittaa, tosin

eri tavoin, samoja tutkimuskohteita. (Alasuutari 2011, 32.)

Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisena menetelmana. Termi survey tarkoittaa sel-
laisia kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa kerataan standar-
doidusta ja joissa kohdehenkilot muodostavat otokset tai naytteen tietysta perusjoukosta.
Survey on ollut kaytossa pitkaan, nykyaan onkin kaytossa monia eri survey-tutkimuksen tyyp-
peja. Kyselyita on siis erilaisia: standardoidussa survey-kyselyssa asiat kysytaan kaikilta vas-
taajilta tasmalleen samalla tavalla. Strukturoidussa kyselyssa puolestaan voidaan maaritella
vastaajien toimintaa kayttamalla avoimia ja strukturoimattomia kyselyita tai formaaleja ja
strukturoituja kyselyita. Surveyn avulla kerattavaa aineistoa kasitellaan paasaantoisesti kvan-
titatiivisesti. (Hirsjarvi ym. 2013, 193-194) Toki, jos kyselylomakkeella on ns. avoimia kysy-

myksia, kasitellaan aineistoa kvalitatiivisestikin.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa strukturoitua kysely- tai haastatteluloma-

ketta. Tilastollisella eli strukturoidulla kyselylomakkeella tarkoitetaan tilastollista tutkimusta
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varten kirjallisessa muodossa systemaattisesti esitettya kysymyssarjaa valmiine vastaustiloi-
neen. Strukturoidussa lomakkeessa vastaaja voi valita yhden tai useampia vaihtoehtoja anne-
tusta listasta. On huomattava, etta mita tarkemmin strukturoidumpi lomake, sen parempi se
on tilastollisen tarkastelun kannalta; vastaavasti vahemman informatiivinen. Voidaan todeta,
etta numeeriset vastaukset ovat usein verbaalisia vastauksia vahemman informatiivisia. Struk-
turoituihin lomakkeisiin pohjautuvista kvantitatiivisista kysely- ja haastattelututkimuksista

kaytetaan usein nimitysta survey. (Niskanen 2008, 54.)

Kyselylomakkeen avulla voidaan kerata tietoja mm. tosiasioista, kayttaytymisesta ja toimin-
nasta, tiedoista, arvoista, asenteista seka uskomuksista, kasityksista ja mielipiteista. Usein
lomakkeisiin sisaltyy edellisten lisaksi vastaajia itseaan koskevia taustakysymyksia, kuten su-
kupuoli, ika, koulutus, ammatti ja perhesuhteet. Niin ikaan lomakkeen avulla voidaan pyytaa
arviointeja tai perusteluja toiminnoille, mielipiteille tai vakaumuksille. Tasmallisia tosiasioita
on kysyttava suoraan yksinkertaisina kysymyksina, joko avoimilla kysymyksilla tai monivalinta-
tyyppisesti. Hirsjarvi muistuttaa, etta em. asioita ei ole jarkevaa mitata Likert-tyyppisilla as-
teikollisilla mittareilla, ts. tyyliin ehdottomasti eri mielta, ehdottomasti samaa mielta. (Hirs-
jarvi ym. 2013, 197.)

Kyselylomaketta suunniteltaessa kysymystenasettelussa on luonnollisesti oltava huolellinen,
koska oikein valitut ja asetetut kysymykset luovat perustan kysymyksen onnistumiselle. Kyse-
lylomakkeen testaaminen vastaajajoukossa on tarkeaa; nain esimerkiksi paastaan paremmin
tulosten yksiselitteisyyteen; ts. vastaaja ajattelevat samalla tavalla kuin kyselyn laatija. Ky-
sely on syyta pitaa lyhyena ja kysymyspatteristo maltillisena, koko kyselylomakkeen pituus
saa maksimissaan olla kaksi sivua. Nyrkkisaantona on, etta mita lyhyempi ja ytimekkaampi ky-
sely, sita suurempi vastausaste yleensa on. Toisaalta liian lyhyessa kyselyssa on vaarana, etta
yhteen kysymykseen laitetaan liikaa kysyttavaa, jolloin vastaajan ymmarrys kysymyksen tar-
koituksesta hamartyy. Tallaisessa tilanteessa on parempi vaihtoehto pilkkoa laajat kysymykset

pienempiin osiin, erillisina kohtina.

Kyselyssa aineisto voidaan kerata ainakin kahdella paatavalla: joko posti- ja verkkokyselyna
tai kontrolloituna kyselyna. Postikyselyssa lomake lahetetaan tutkittaville, he tayttavat sen ja
palauttavat lomakkeen takaisin palautuskuoressa tutkijalle. Usein tutkija joutuu muistutta-
maan vastaamisesta eli karhuamaan lomaketta, tama toistetaan yleensa kaksi kertaa. Nyrkki-
saantona on, etta suurelle, "tuntemattomalle” yleisolle lahetetty postikysely ei tuota tu-
lokseksi korkeaa vastausprosenttia, kun vastaavasti parempia tuloksia saadaan, jos lomake la-
hetetaan jollekin erityisryhmalle. Perinteinen postikysely on nopea ja aineiston saanti vaiva-
tonta, mutta postikyselysta aiheutuu aina kuluja. Perinteisen postikyselyn rinnalle ovat tul-

leet ns. verkkokyselyt, jossa lomake lahetetaan jonkin organisaation, instituution tai yhteison
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valityksella. Naissa vastausprosentti onkin yleensa tavanomaista korkeampi. (Hirsjarvi ym.
2013, 196.)

Kontrolloituja kyselyita on puolestaan kahdenlaisia: informoituja seka henkilokohtaisesti tar-
kistettuja kyselyita. Informoidulla kyselylla tarkoitetaan, etta tutkija jakaa lomakkeet henki-
lokohtaisesti menemalla paikkaan, jossa kohdejoukko on. Tutkija informoi tutkimuksesta ja
kyselysta henkilokohtaisesti. Vastaajat palauttavat lomakkeet postitse tai johonkin sovittuun
paikkaan. Henkilokohtaisesti tarkistetussa kyseessa tutkija on puolestaan lahettanyt lomak-

keet postitse, mutta noutaa ne itse ilmoitetun ajan kuluttua. (Hirsjarvi ym. 2013, 196-197.)

Kyselytutkimuksen etuina ovat mm. monien asioiden kysymisen helppous ja nopeus. Edella
mainituista eduista huolimatta, on muistettava, etta tulosten tulkinnassa voi ilmeta ongelmia.
Kyselytutkimuksessa on niin ikaan myos heikkouksia. Yleisesti ottaen aineistoa pidetaan pin-
nallisia ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Hirsjarvi ja kumppanit esittavat seuraa-
van laisia kyselyn kayttamiseen aineistonkeruumenetelmana koskevia haittoja: ei voida var-
muudella tietaa, kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen, niin ikaan ei voida tie-
taa, ovatko vastaajat selvilla tutkittavasta asiasta tai ei voida tietaa, ovatko vastaajat ym-
martaneet annetut vastausvaihtoehdot. Lisaksi joissakin tapauksissa kato eli vastaamattomuus

voi nousta suureksi. (Hirsjarvi ym. 2013, 195.)

Maarallisen tutkimuksen peruskivi on mittaus, silla tilastollinen asioiden tutkiminen edellyttaa
tietojen mitattavuutta erilaisilla mittareilla. Kyselytutkimuksessa mittaus tapahtuu kyselylo-
makkeella. Mittausvaiheeseen kannattaa panostaa, silla siina tehtyja virheita ei voi korjata
millaan analyysimenetelmalla. Tehdyt ratkaisut vaikuttavat niin ikaan menetelmien valinta-
mahdollisuuksiin seka tutkimuksesta tehtavien johtopaatosten luotettavuuteen. (Vehkalahti
2014, 17)

Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna ajalla 20.4. - 9.5.2017. Kyselylomake luotiin E-lomak-
keella. E-lomake on ohjelma, jolla voi tehda verkkolomakkeita. Kaytannossa se toimii niin,
etta ohjelma luo lomakkeelle oman internet-osoitteen, jossa sen voi kayda tayttamassa. E-
lomake-ohjelmistoa kaytetaan selainpohjaisesti ja se tukee uusimpia selainversioita. Kayttoa
varten ei tarvita tyoasemakohtaisia laajennuksia, pelkka nettiyhteys riittaa. (E-lomakkeen

ominaisuudet.)

Kyselytutkimus lahetettiin kaikille luottamusmiehille ja heidan varoilleen Ammattiliitto Pron
kautta. Kyselyn sai 328 vastaanottajaa, joilla oli toimiva sahkopostiosoite Ammattiliitto Pron
jasenrekisterissa. Vastaajia muistutettiin vastaamisesta viela viikko verkkokyselyn avautumi-

sen jalkeen. Lisaksi lahetin sahkopostitse seka OPRYn hallitukselle etta edustajistolle vetoo-
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muksen vastata kyselyyn, koska vastauksia oli tullut alkuperaiseen maaraaikaan nahden yllat-
tavan vahan. Kyselya mainostettiin myos OPRY Henkilostoyhdistys Pron ry:n ja OPn henkilos-

ton omilla Facebook-sivuilla.

4.4.2 Tulevaisuusverstas

Tulevaisuustyopajamenetelman kehitti alun perin itavaltalainen Robert Jungk, joka halusi
tuoda tavalliset kansalaiset mukaan heita itseaan koskevaan paatoksentekoon. Tulevaisuus-
verstaalla tarkoitetaan menetelmaa, jolla ihmiset voivat yhdessa hahmotella mahdollisia ja
toivottavia tulevaisuuksia nykyhetken ongelmista kasin. Samalla voidaan selvittaa, millaisia
mahdollisuuksia ihmisilla on toteuttaa toivomiaan tulevaisuuksia. ”"Tulevaisuusverstaat tarjoa-
vat johdonmukaisen menettelytavan tavallisten ihmisten piilevan luovuuden vapauttamiseksi

heita itseaan koskevissa tulevaisuuden kysymyksissa.” (Jungk & Millert 1987, 1, 3.)

Tulevaisuusverstaassa tyostetaan tulevaisuutta vertauskuvallisesti, keskittyen kasityksiin ja
ideoihin. Tulevaisuusverstas voidaan toteuttaa missa tahansa; se ei ole paikkasidonnainen.
Tulevaisuusverstas on kayttokelpoinen kaikkialla, missa on ongelmia ratkottavana. Olennaista
tyoskentelyssa on, etta keskeisia ongelmia pohditaan ryhmassa ja oman mielipiteensa voi ker-
toa vapaasti, tulevaisuusnakokulma huomioiden. Sopiva tulevaisuusverstaan osallistujamaara
on 15-25 henkiloa, koska vain taman kokoisessa ryhmassa yksittaisten henkiloiden on mahdol-
lista ilmaista itseaan avoimesti ja hahmotella sanottavaansa. Jos osallistujia on enemman, sa-

maa teemaa on kasiteltava rinnakkaisryhmissa. (Jungk & Millert, 1987 13, 55-56.)

Vaikka tulevaisuusverstaan ideana on pitaa ohjaajan auktoriteetti minimissa, ei myoskaan
verstas toimi taysin ilman ohjausta tai johtoa. Onkin valttamatonta, etta joku tai jotkut vie-
vat verstaan vaiheesta toiseen niin, etta kaikki kohdat tehdaan kunnolla, ja etta tulevaisuus-
verstaan osallistujia kannustetaan. Tama asettaa tiettyja vaatimuksia myos ohjaajalle: hanen
on tunnettavat yksittaiset vaiheet lapikotaisin seka ymmarrettava oman roolinsa kannustajana
ja innoittajana. Tulevaisuusverstaan onnistumiseen vaikuttaa oleelliseesti verstaassa vallit-

seva rentouttava ilmapiiri. (Jungk & Millert 1987, 56.)

Tulevaisuusverstas koostuu eri vaiheista, jotka ovat valmisteluvaihe ja kolme erilaista verstas-
tyoskentelyn vaihetta (ongelma-, mielikuvitus- ja todellistamisvaihe). Yhdessa nama vaiheet
voivat muodostaa lahtokohdan toimintahankkeelle eli ns. ”jatkuvalle verstaalle”. Valmistelu-
vaihe kasittaa teemasta paattamisen ja tiedottamisen seka kaytannon jarjestelyt, kuten esi-
merkiksi tulevaisuusverstastyoskentelyn paikan valinnan. Valmisteluvaiheeseen sisaltyy lisaksi
tarvittavien tyovalineiden ja -materiaalien hankinta. Paatyovalineet ovat kyna ja paperi;

verstastyoskentelylle on tunnusomaista kirjata ytimekkaasti eri vaiheiden aikana syntyvat
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huomiot ja ideat ylos paperille, jotta kaikki osallistujat voivat lukea ne. (Jungk & Millert
1987, 13-14.)

Varsinainen verstastyoskentely alkaa ongelmavaiheesta, jossa esitetaan aihetta kohtaa koettu
epatoivo, kritiikki ja kielteiset nakokohdat. Kaikki kerrottu kirjataan paperille ja jarjestetaan
aihepiireiksi. Ongelmavaihetta seuraa mielikuvitusvaihe. Siina vastataan mm. aiemmin esitet-
tyyn kritiikkiin esimerkiksi omilla toiveilla ja vaihtoehtoisilla ideoilla. Kaikista kiinnostavim-
mat ideat valitaan pienryhmissa, joissa ne edelleen tyostetaan ratkaisuehdotuksiksi (ts. unel-
maluonnoksiksi). Varsinainen verstastyoskentely paattyy todellistamisvaiheeseen. Todellista-
misvaiheessa palataan takaisin nykytilanteeseen ja punnitaan kriittisesti mahdollisuuksia to-
teuttaa aloitteita/ideoita seka etsitaan olemassa olevat esteet. Lopuksi heittaydytaan viela
kerran mielikuvitusretkelle tarkoituksena kukistaa nama esteet ja suunnitella toimintahan-
ketta tai tapahtumaa. (Jungk & Millert 1987, 14.)

Tulevaisuusverstasmenetelma on niin ikaan sovellettavissa esimerkiksi yrityksissa jonkin tietyn
organisaation tulevaisuuteen liittyvan ongelman jasentamiseksi seka ratkaisemiseksi tai halu-
tun paamaaran ja siihen johtavat kehitysstrategian rakentamiseksi. (Rubin, Tulevaisuusvers-

tas.)

Pienimuotoinen tulevaisuusverstas toteutettiin toukokuun 2017 alussa omassa organisaatios-
sani. Paikalle oli kutsuttu kaikki tyopaikkani luottamusmiehet varaedustajineen seka paa-
tyosuojeluvaltuutettu eli yhteensa kahdeksan henkiloa. Paatyosuojeluvaltuutetun valinta mu-
kaan luottamusmiesten oli perusteltu, koska han toimii tiiviissa yhteistyossa luottamusmiesten
kanssa seka jasenena organisaation yt-neuvottelukunnassa. Hanella on myos pitka kokemus

luottamusmiehena toimimisesta.

Tulevaisuusverstaaseen osallistui lopulta viisi henkiloa. Osalla luottamusmiehista oli pitka ko-
kemus luottamushenkilotoiminnasta, osa taas oli ollut mukana jonkun aikaa. Jokainen oli kui-

tenkin hyvin kiinnostunut kehittamaan luottamusmiestoimintaa.

Alkuperainen ajatus oli jarjestaa tulevaisuusverstas luottamusmiesten sitouttamisesta osuus-
pankkilaisten omilla paaluottamusmiesten neuvottelupaivilla, mutta opinnaytetyontekijasta
riippumattomista syista johtuen sita ei voitu toteuttaa. Koska opinnaytetyon tarkoituksena on
loytaa konkreettisia tyokaluja etenkin paaluottamusmiehen kaytannon luottamusmiestyohon,
tulevaisuusverstaan toteutus oman organisaation luottamushenkiloiden kanssa oli varsin pe-

rusteltu oman tyoyhteison luottamusmiestoiminnan kehittamiseksi.
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4.5 Tutkimusaineiston analysointimenetelmat

Tutkimusaineiston analyysimenetelman tai -menetelmien valinta riippuu siita, millaiseen on-
gelmanasetteluun tutkimuksella halutaan vastauksia. On hyva huomioida, etta vaikka analyy-
simenetelmat ovat tutkimuksen menetelmallisia valintoja, niihin liittyy kuitenkin myos teo-
reettisia lahtokohtaoletuksia. Nama lahtokohtaoletukset noudattavat tieteenfilosofisiin suun-
tauksiin kytkeytyvia tiedon tuottamisen teorioita. Analyysimenetelmat voidaan perinteisesti
jakaa maaralliseen ja laadulliseen analyysiin. On myos hyva huomioida, etta osa analyysime-
netelmista voi olla laadullisten ja maarallisten analyysimenetelmien valimaastossakin. (Jyvas-

kylan yliopisto, Avoimen yliopiston Koppa, Aineiston analyysimenetelmat.)

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusaineiston analyysi pohjautuu aineiston kuvaamiseen
ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Tarkoituksena on selvittaa erilaisia ilmioi-
den syy-seuraussuhteita, ilmioiden valisia yhteyksia tai ilmioiden yleisyytta ja esiintymista nu-
meroiden ja tilastojen avulla. Tyypillisia maarallisia menetelmia ovat mm. Delfoi-menetelma,
teemoittelu, tyypittely, riippuvuussuhteiden analyysi jne. Laadullisen eli kvalitatiivisen ana-
lyysin tavoitteena on puolestaan jasentaa tutkimuskohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityk-
sia kokonaisvaltaisesti. Laadullista analyysia voidaan toteuttaa monella erilaisella menetel-
malla, joten laadullinen tutkimus voi kytkeytya moniin eri tieteenfilosofisiin suuntauksiin.
Laadullisten menetelmien yhteinen ominaispiirre on kohteen esiintymisymparistoon ja taus-
taan, kohteen tarkoitukseen ja merkityksiin, ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakokulmat. Tyypil-
lisia laadullisia analyysimenetelmia ovat puolestaan narratiivinen analyysi, diskurssianalyysi,
lahiluku, tieteenalakohtaiset sisallon ja muodon analyysit jne. (Jyvaskylan yliopisto, Avoimen

yliopiston Koppa, Aineiston analyysimenetelmat.)

On hyva huomioida, etta seka laadullista etta maarallista analyysia voidaan kayttaa samassa
tutkimuksessa, ja lisaksi molemmilla voidaan selittaa samoja tutkimuskohteita, tosin eri ta-
voin. Kvantitatiivinen analyysi perustuu siihen, etta etsitaan tilastollisia saannonmukaisuuksia
siita tavasta, jolla eri muuttujien arvot liittyvat toisiinsa. Kvalitatiivinen analyysi puolestaan
vaatii tilastollisesta tutkimuksesta poiketen absoluuttisuutta; kaikki luotettavina pidetyt ja
selvitettavaan kuvioon tai mysteeriin kuuluviksi katsotut seikat tulee voida selvittamaan si-
ten, etta ne eivat ole ristiriidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Yksittaisten havaintojen pohjalta
tulee siis muotoilla saantoja, jotka patevat poikkeuksetta koko aineistoon. Toisin kuin tilas-
tollisessa analyysissa, laadullisessa analyysissa ei johtolangoiksi kelpaa tilastolliset todenna-
koisyydet. (Alasuutari 2011, 37-38, 191.)

Niin ikaan aineistoa voidaan analysoida monin tavoin. Hirsjarven mukaan analyysitavat voi-
daan jasentaa karkeasti kahdella tavalla. Selittamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kayte-

taan usein tilastollista analyysia ja paatelmien teossa. Vastaavasti ymmartamiseen pyrkivassa
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lahestymistavassa kaytetaan tavallisesti laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Nyrkkisaan-
tona analyysin valinnassa on, etta valitaan sellainen analyysitapa, joka parhaiten tuo vastauk-
sia ongelmaan tai tutkimustehtavaan. Laadullista aineistoa on mahdollista kasitella tilastollis-
ten tekniikoiden avulla, mutta tavallisimmat analyysimenetelmat ovat teemoittelu, tyypit-
tely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa ai-
neiston runsaus ja elamanlaheisyys tekevat analyysivaiheen mielenkiintoiseksi ja haastavaksi.
(Hirsjarvi ym. 2013, 224-225.)

”Maarallisten menetelmien kirjo on erittain laaja ja niita voi luokitella eri tavoin. Yksi luokit-
telutapa liittyy siihen, onko menetelman kohteena yksittainen muuttuja vai useita muuttujia.
Jos kiinnostuksen kohteena on yksi muuttuja ja sen arvojen jakauma, voidaan puhua yhden
muuttujan menetelmista (univariate methods). Jos tarkastelun kohteena on yhta aikaa useita
muuttujia, voidaan taas puhua kahden muuttujan menetelmista (bivariate methods) tai, jos
muuttujia on useampia kuin kaksi, monimuuttujamenetelmista (multivariate methods). Lisaksi
soveltuvan tutkimusmenetelman valita riippuu muuttujien mittaustasosta.” (KvantiMOTV, Me-

netelmaopetuksen tietovaranto, Soveltuvat menetelmat.)

Eri tilastotieteellisten analyysimenetelmien kayton kriteereista yleisin on se, milla tasolla tai
milla tarkkuudella mittaus on suoritettu. Puhutaan yleensa mittauksen mitta-asteikoista. Ti-
lastotieteessa puhutaan talloin laatuero- (eli nominaali-), jarjestys- (ordinaali-), valimatka-
(intervalli-), ja suhdeasteikoista. Em. kasitteilla viitataan mittarin mittauskykyyn. Laatueroas-
teikko on mittaustasoltaan vaatimattomin (samanlaisuus, erilaisuus). Laatuerotason kysymyk-
sista/muuttujista voi siis laskea lukumaaria ja suhdeosuuksia esimerkiksi histogrammin ja ris-
tiintaulukoinnin avulla. Vastaavasti jos muuttujan sisalto voidaan asettaa tiettyyn jarjestyk-
seen sisaltonsa suhteen, nimitetaan tata jarjestysasteikkoiseksi mittariksi. Tallaisia jarjestys-
asteikkoisia kysymyksia ovat mm. koulutustausta ja poliittinen kanta. Talla tasolla voidaan siis
tarkastella, kuinka paljon jotain ominaisuutta on, mutta ei voida tarkasti vertailla, kuinka
paljon tata on enemman kuin toisilla. Valimatka- ja suhdeasteikkoiset mittarit sallivat puoles-
taan jo monipuolisempien analyysimenetelmien kayton ja tata kautta myos syvemmalle mene-
vien tulkintojen tekemisen. Likert-asteikkoisten kysymysten, joissa kysytaan esimerkiksi mie-
lipidetta viisiasteikkoisen vaittaman avulla, katsotaan kuitenkin tayttavan valimatka-as-
teikoille asetetut kriteerit. Ongelmallista naissa on mittarin keskella olevan neutraalin vaitta-
man tulkinta. (Tahtinen ym. 2011, 25-26.)
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4.5.1 Sisallonanalyysi, kuvaileva tutkimusote

Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutki-
muksissa. Voidaan yleistaen todeta, etta useimmat eri nimilla kulkevat laadullisen tutkimuk-
sen analyysimenetelmat perustuvat periaatteessa tavalla tai toisella sisallonanalyysiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 91.)

Pirkko Anttila (1998) maarittelee sisallonanalyysin tutkimusmenetelmaksi, jonka avulla voi-
daan tehda toistettavia ja patevia paatelmia tutkimusaineiston suhteesta sen asia- ja sisal-
toyhteyteen. Han jatkaa, etta se on tyovaline, jolla voidaan tuottaa uutta tietoa, uusia nake-
myksia seka saattaa esiin piilevia tosiasioita. Sisallonanalyysin paakohdealueita ovat verbaa-
lit, symboliset ja kommunikatiiviset sisallot. Tutkittava aineisto voi olla jokseenkin mita ta-
hansa, kunhan silla on yhteytta tutkittavaan ilmioon ja jos sita voidaan koota, havainnoida ja

analysoida. (Anttila 1998, Tutkimisen taito ja tiedonhankinta.)

Sisallonanalyysi voidaan katsoa joukoksi erilaisia menettelytapoja, joiden avulla dokument-
tien sisallosta tehdaan havaintoja ja kerataan tietoja tieteellisia pelisaantoja noudattaen.
Tutkimuksen kohteena voi olla dokumenttien sisalto ilmiona sinansa tai dokumenttien ulko-
puolinen ilmio, jota sisallon ajatellaan ilmaisevan. Vaikka sisallonanalyysi on alun perin luon-
teeltaan kvantitatiivinen menetelma, jonka tavoitteena on kuvata jonkin aineiston jakautu-
mista luokkiin ja kategorioihin ja silla tavoin ilmaista sisallon olemusta ja laskea esiintymisti-
heyksia silla on silti merkitysta myos kvalitatiivisena analyysimenetelmana. (Anttila 1998, Tut-

kimisen taito ja tiedonhankinta.)

Sisallonanalyysista on mielekasta puhua kahdessa eri merkityksessa. Naille eri merkityksille on
olemassa omat erotettavat sanansa: sisallonanalyysi ja sisallon erittely. Sisallon erittelylla
tarkoitetaan dokumenttien analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti esimerkiksi tekstin si-
saltoa. Sisallonanalyysilla vastaavasti tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltoa
sanallisesti. Sisallonanalyysilla pyritaan jarjestamaan aineiston tiiviiseen ja selkeaan muotoon
kadottamatta sen sisaltamaan informaatiota. Sisallonanalyysi voidaan muodostaa aineistolah-
toisesti, teorialahtoisesti tai teoriaohjaavasti. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi on kolmevai-
heinen prosessi, joka kasittaa aineiston redusoinnin eli pelkistamisen, aineiston klusteroinnin
eli ryhmittelyn seka abstrahoinnin eli teoreettisten kasitteiden luomisen. Pelkistaminen voi
olla joko informaation (esim. auki kirjoitettu haastatteluaineisto tai muu dokumentti) tiivista-
mista tai pilkkomista. Tassa vaiheessa on huomattava, etta ennen analyysin aloittamista sisal-
[6nanalyysissa tulee maarittaa analyysiyksikko, joka voi olla yksittainen sana. Aineiston klus-
teroinnissa eli ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi tarkasti ja
aineistosta etsitaan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Luokitte-
lussa aineisto siis tiivistyy, koska yksittaiset tekijat sisallytetaan yleisimpiin kasitteisiin. Ai-

neiston klusterointia seuraa aineiston abstrahointi, jossa erotetaan tutkimuksen kannalta
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olennainen tieto ja valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Abst-
rahointia jatketaan yhdistelemalla luokituksia, niin kauan kuin se aineiston sisallon nakokul-
masta on mahdollista. Kiteytettyna sanoen, aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa yhdistel-
laan kasitteita ja nain saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 105, 108-
113.)

Teorialahtoisen eli deduktiivisen sisallonanalyysin luokittelu perustuu puolestaan aikaisem-
paan viitekehykseen, joka voi olla teoria tai kasitejarjestelma. Talloin analyysia ohjaa joku
teema tai kasitekartta. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa teoreettiset kasitteet puolestaan
tuodaan valmiina, ilmiosta ”jo tiedettyna”. Sisallonanalyysia voidaan jatkaa luokittelun tai
kategorioiden muodostamisen jalkeen kvantifioimalla aineisto. Talloin aineistosta lasketaan,

kuinka monta kertaa sama asia esiintyy. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113, 117, 120.)

4.5.2 Suora jakauma

Suorasta jakaumasta kaytetaan myos nimitysta frekvenssijakauma. Suora jakauma on aineis-
ton esittamistapa, mutta myos yksinkertainen analyysikeino, jossa nahdaan yksittaisen muut-
tujan eri vaihtoehtojen saamat vastaukset. Suorassa jakaumassa tarkastellaan yksittaisen ky-
symyksen saamia jakaumia suhteellisina lukuina. Saaduista jakaumista voidaan tehda yksin-
kertaisia analyyseja. Niin ikaan suora jakauma ilmoitetaan aina suhteellisena taulukkona eli
esityksessa kaytetaan prosenttilukuja. Usein frekvenssijakauma esitetaan graafisesti kayttaen
kulloiseenkin tilanteeseen sopivaa esitystapaa, koska graafinen esitys on havainnollisempi ja
luettavampi kuin taulukko. Esimerkiksi luokittelu- ja jarjestysasteikollisten muuttujien yhtey-
dessa kaytetaan yleensa pylvasdiagrammeja tai piirakkakuvioita, kun kuvataan graafisesti

frekvenssijakaumaa. (Tilastotieteen johdantokurssi; Kananen 2015, 288-291.)

4.5.3 Skaala- ja avointen kysymysten tulosten esittaminen

Asteikko- eli skaalakysymykset tarkoittavat kysymyksia, jossa esitetaan vaitteita ja kyselyyn
vastaajaa pyydetaan ottamaan kantaa siihen, mita mielta han on vaitteesta. Asteikko on
yleensa viisi tai seitseman portainen (esimerkiksi: hyvin tarkea - melko tarkea - jonkin verran
tarkea - ei kovin tarkea - ei lainkaan tarkea). Paasaantoisesti skaalakysymysten tulokset esite-
taan prosenttitaulukoina. Jos tuloksia verrattaisiin jonkin taustamuuttujan suhteen ristiintau-

lukointina, olisi havainnollisempi tapa on kayttaa keskiarvoa. (Kananen 2015, 292, 293.)

Avointen kysymysten tulosten analysointi tapahtuu niin, etta avoimet vastaukset siirretaan

tekstinkasittelyohjelmaan. Sen jalkeen teksti muutetaan taulukkomuotoon. Kunkin vastauksen
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raaka-tekstista katostaan, mita se tarkoittaa. Asia kirjataan sarakkeeseen yhdella sanalla. On-
gelmia ilmenee, jos vastauksessa on useampia asioita, koska koodaaminen perustuu yhden sa-
nan eli kasitteen (muuttujan) kayttoon. Talloin voidaan valita ensimmainen asia tai sitten
asiat yhdistetaan eli niista tehdaan oma kasite (muuttuja). Alkuvaiheen koodaus voidaan
tehda hyvin tarkasti. Vastaukset pyritaan tiivistaman mahdollisimman vahiin termeihin (kasit-

teisiin, muuttujiin). Avoimet vastaukset voidaan aina kvantifioida. (Kananen 2015, 296-297.)

Mielestani sisallonanalyysi ja erityisesti kuvaileva tutkimusote sopivat hyvin opinnaytetyon ky-
selyn seka tulevaisuusverstaan tulosten analysointiin. Kuvaileva tutkimusote luetaan ns. sisal-
lonanalyysien joukkoon, joilla tarkoitetaan yleensa kaikkia sellaisia laadullisia tutkimusmene-
telmia, joiden tarkoituksena on jollakin tavalla jasentaa, tiivistaa, kuvata yms. tutkimusai-
neistoa. Toteava, deskriptiivinen eli kuvaileva lahestymistapaa pyrkii ensisijaisesti kokoamaan
tietoa tutkimuskohteesta eli toisin sanoen selittamaan sita, mutta valttaa muuttamasta koh-
detta toisenlaiseksi. Tieteellisen tutkimuksen nakokulmasta siina kootaan pelkkaa faktaa ja

toteavaa asiasisaltoa. (Ylemman AMK-tutkinnon metodifoorumi, Kuvaileva tutkimusote.)

Opinnaytetyon tutkimusaineiston analysoinnissa hyodynnetaan suoraa jakaumaa. Koska opin-
naytetyon verkkokysely kasittaa strukturoitujen kysymysten lisaksi myos skaala- ja avoimia ky-
symyksia, on asteikko- ja avointen kysymysten tulosten esittaminen perusteltu aineiston ana-
lyysimenetelmana. Paapaino tulosten analysoinnissa on kuitenkin edella mainitun sisallonana-

lyysin hyodyntamisessa.
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5  Tulosten esittely ja johtopaatokset

Luvussa viisi esitellaan kyselyn ja tulevaisuusverstaan tulokset seka lisaksi tutkimusosuuden

johtopaatoksia.

5.1 Kyselyn tulokset

Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna ajalla 20.4. - 9.5.2017. Kyselylomake luotiin E-lomak-
keella. E-lomake on ohjelma, jolla voi tehda verkkolomakkeita. Kaytannossa se toimii niin,
etta ohjelma luo lomakkeelle oman internet-osoitteen, jossa sen voi kayda tayttamassa. E-
lomake-ohjelmistoa kaytetaan selainpohjaisesti ja se tukee uusimpia selainversioita. Niin
ikaan E-lomakkeen kayttoa varten ei tarvita tyoasemakohtaisia laajennuksia, pelkka nettiyh-

teys riittaa. (E-lomakkeen kuvaus.)

Kyselylomakkeen kysymyksia ja niiden asetantaa kommentoivat etukateen Ammattiliitto

Prosta Antti Hakala, OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:sta Eija Laurila, opinnaytetyon ohjaaja
Susanna Kivela seka muutamat kollegani. Kommenttien perusteella osaa kysymyksista muo-
toiltiin ymmarrettavampaan muotoon seka laajoja kysymyksia pilkottiin erillisiksi kysymyk-

siksi, jolloin kysymysten alkuperainen maara lahes tuplaantui.

Lopputuloksena kyselyyn tuli taustatietojen lisaksi 32 kysymysta, jotka jakaantuivat seuraa-
viin osa-alueisiin: yleisiin, motivaatioon, sitoutumiseen ja tulevaisuuteen liittyviin kysymyksiin
luottamusmiestoiminnasta. Verkkokysely kasitti niin ikaan seka skaalatyyppisia etta avoimia
kysymyksia. Esimerkiksi vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin opinnaytetyon olennai-
simmat kasitteet, kuten sitoutuminen ja motivaatio. Nain vastaajia ei ohjattu valmiiden vaih-
toehtojen mukaan tiettyyn suuntaan. Lisaksi skaalakysymyksissa oli lahes jokaisen kysymyksen
jalkeen mahdollisuus perustella oma vastauksensa vapaasti. Valmis kyselylomake myos testat-

tiin kaytannossa, jotta voitiin varmistaa sen toimivuus.

Kyselytutkimus lahetettiin kaikille luottamusmiehille ja heidan varoilleen Ammattiliitto Pron
kautta, joilla oli toimiva sahkopostiosoite Ammattiliitto Pron jasenrekisterissa. Kyselyn sai

Ammattiliitto Prosta saamieni tietojen mukaan 328 vastaanottajaa.

Vastaajia muistutettiin vastaamisesta viela viikko verkkokyselyn avautumisen jalkeen - muis-
tutusviesti lahetettiin Ammattiliitto Pron toimesta luottamusmiehille sahkopostiin. Pyysin lu-
paa myos mainostaa kyselya OPRY Henkilostoyhdistys Pron ry:n ja OPn henkiloston omilla Fa-

cebook-sivuilla. Saate ja kyselylomake loytyvat opinnaytetyon liitteena 1.
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Lisaksi lahetin henkilokohtaisen sahkopostin seka OPRYn hallitukselle etta edustajistolle ve-
toomuksen vastata kyselyyn, koska vastauksia oli tullut alkuperaiseen maaraaikaan eli
5.5.2017 mennessa yllattavan vahan. Vastauksia oli tuolloin 51 kappaletta. Vetoomuksella eli

muistutusviestilla saatiin siis lisaa 14 vastausta.

Vastauksia pidennetyn maaraajan jalkeen tuli 65 kappaletta, joista yksi jouduttiin hylkaa-
maan olennaisten tietojen puuttumisen vuoksi. Nain ollen analysoitavia vastauksia saatiin 64
kappaletta. Kun kysely lahetettiin 328 henkilolle, saatiin luottamusmiesten sitouttamista ka-

sittelevan kyselyn vastausprosentiksi siis 19,5 %.

Verkkokyselyiden tyypillinen vastausprosentti jaa vain noin 10 prosenttiin, joten tulosta voi-
daan pitaa vahintaankin tyydyttavana. Kananen (2015, 208, 217-218) vahvistaa, etta verkko-
kyselyiden vastausprosentti jaa yleensa noin 10 prosenttiin, mika onkin yleensa verkkokyselyi-
den yksi suurimmista ongelmista. Niin ikaan verkkokyselyissa vastausprosentti voi vaihdella eri
tekijoista johtuen: esimerkiksi verkkokyselyissa, joihin ei liity aiempaa suhdetta vastaanotta-
jien kanssa, pidetaan 20-30 prosentin vastausprosenttia erittain onnistuneena. 10-15 prosen-
tin vastausprosentti on realistisempi arvio, jos tutkija ei ole tehnyt samoille henkiloille kyse-

lytutkimusta aiemmin. (Kyselytutkimuksen otoskoko.)

Vastausajan paattyessa tarkastelin silmamaaraisesti saatuja vastauksia E-lomakkeelta. Kirja-
sin muun muassa ylos kunkin kysymyksen mahdolliset tyhjien vastausten maarat, jotka nakyi-
vat selvasti E-lomakkeen raporttipalvelusta. Kyselyaineiston analysointi aloitettiin siirtamalla
kaikki laskentaa ja grafiikkaa vaativa tietoaines E-lomakkeelta Excel-taulukkolaskentaohjel-
mistoon seka avoimet, tekstia sisaltavat vastaukset Word-tekstinkasittelyohjelmaan. Excelissa
aineistosta muodostettiin tutkimustuloksia havainnoivat kaaviot lahinna taustatiedoista seka
skaalakysymyksista. Suurin osa tutkimustuloksista oli kuitenkin tekstiaineistoa, jota analysoi-

tiin laadullisella menetelmalla.

Niin ikaan opinnaytetyossa hyodynnettiin aineiston analyysimenetelmana sisallonanalyysia,
jonka avulla oli siis tarkoitus kuvailla saatuja vastauksia tiivistetysti menettamatta kuitenkaan
niiden sisaltamaa olennaisinta informaatiota. Kysymyksissa, joissa vapaasti kirjoitettua vas-
tausmateriaalia oli paljon, paadyin tekemaan jokaisesta avoimesta kysymyksesta oman tiedos-
tonsa, jossa korostin kussakin kysymyksessa vastauksissa usein toistuvat asiat samalla varilla.
Esimerkiksi perehdytysta koskevassa kysymyksessa korostin kaydyt luottamusmieskurssit kel-
taisella. Jos perehdytysta ei ollut lainkaan, korostin vastauksen turkoosilla ja vastaavasti, jos
edeltaja tai kollegat olivat perehdyttaneet, korostin vastaukset pinkilla. Kunkin avovastauk-

sen sisalto kuvataan tiivistetysti, mutta sailyttaen vastausten alkuperainen asiaydin.
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Seuraavaksi kaydaan lapi tutkimustulokset kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa: ensin
taustatiedot ja yleiset asiat, sitten motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvat seka tulevaisuutta

koskevat kysymykset. Lopuksi kuvaillaan Vapaa sana -osioon kertynytta aineistoa.

5.1.1 Taustatiedot

Alla olevasta kaaviosta (kuvio 8) ilmenee, etta kyselyyn vastanneista luottamusmiehista ku-
kaan ei kuulunut ikaluokkaan 18-24 -vuotta. Muuten luottamusmiehet jakautuivat melko tasai-
sesti 25-44 -vuotiaisiin (25 %), 35-44 -vuotiaisiin (27 %), 45-54 -vuotiaisiin (25 %) seka 55 -ika-
vuodesta (23 %) eteenpain. Luottamusmiesten taman hetkinen ikarakenne edustaa siis varsin

tasapainoisesti eri ikaisia - nuorimpia edustajia lukuun ottamatta.

Luottamusmiesten ikajakauma (n=64)

18 16 Y 16
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18-24 vuotta 25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-54 vuotta 55- vuotta

Kuvio 8: Luottamusmiesten ikajakauma

Luottamustehtava

Alla olevasta (kuvio 9) selviaa vastaajan paaasiallinen luottamusmiestehtava. Luottamusteh-
tava-kohtaan oli poikkeuksellisesti mahdollista valita useampi eri kohta. Talla mahdollisuu-
della haluttiin tietaa, hoitavatko luottamusmiehet useampia luottamustehtavia samanaikai-
sesti, kuten asiaan luvussa kaksi viitattiin. Vastanneista luottamusmiehista kolmanneksella (33
%) oli oman tehtavansa rinnalla myos muu luottamustoimi, kuten toimiminen esimerkiksi tyo-

suojeluvaltuutettuna, klubivastaavana, jasenena yhdistyksen hallituksessa tai edustajistossa.
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Kuvio 9: Luottamusmiestehtava

Niin ikaan luottamusmiesten tehtavakohtaisissa vastaajissa (taulukko 1) oli suuri vaihtelu. Ak-

tiivisimmin kyselyyn vastasivat paaluottamusmiehet (31 %) ja varapaaluottamusmiehet (25 %).

Heikoimmin vastauksia antoivat varaedustajat: seka varaneuvottelevat ja varaluottamusmie-

het olivat verkkokyselyn passiivisimmat vastaajat. Samaten neuvottelevien luottamusmiesten

vastausprosentti (14 %) oli varaedustajien kanssa samalla tasolla.

Luottamustehtava Verkkokyselyyn Vastaus-
vastanneet prosentti

paaluottamusmies 15 31 %

(48 henkiloa)

varapaaluottamusmies 9 25 %

(36 henkiloa)

neuvotteleva luottamusmies 11 14 %

(79 henkiloa)

varaneuvotteleva luottamus- 3 6 %

mies (50 henkiloa)

luottamusmies 20 28 %

(72 henkiloa)

varaluottamusmies 6 14 %

(43 henkiloa)

Taulukko 1: Luottamusmiesten vastausprosentit tehtavittain (pyoristetty lahimpaan tasalu-

kuun)
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Erillisena tietona (taulukko 2) haluttiin ottaa mukaan myos luottamustehtavan yhdistyksen
hallituksessa seka edustajistossa. Nama tahot ovat luottamusmiestoiminnan nakokulmasta
olennaisia, koska ne ovat korkeimmat paattavimmat elimet koko yhdistyksessa. Tulevaisuutta
ajatellen on erittain tarkeaa, etta paattavissa elimisissa on aktiivista ja sitoutunutta joukkoa
luottamusmiestoimintaa kehittamassa. Kyselyyn vastasi yhdistyksen hallituksen jasenista hie-

man yli puolet (55 %) ja edustajiston jasenista neljannes (25 %).

Luottamustehtava Verkkokyselyyn Vastausprosentti
vastanneet

Yhdistyksen hallitus 6 henkiloa 55 %

(11 jasenta)

Yhdistyksen edustajisto 10 henkiloa 25 %

(40 jasenta)

Taulukko 2: Yhdistyksen hallituksen ja edustajiston vastausprosentit (pyoristetty lahimpaan

tasalukuun)

Rahoitusalalla tyoskentelyaika

Verkkokyselyyn vastanneista noin kolmannes (36 %) on tyoskennellyt rahoitusalalla (kuvio 10)
todella pitkaan eli yli 20 vuotta. Niin ikaan viidesta vuodesta aina 15 tyoskentelyvuoteen si-

joittuu hieman yli puolet (53 %) kaikista kyselyyn vastanneista luottamusmiehista.

Rahoitusalalla tyoskentelyaika (n=64)
25 23
20 18
16
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1 - alle 5 vuotta 5 - alle 10 vuotta 10 - alle 15 vuotta 15 - alle 20 vuotta yli 20 vuotta

Kuvio 10: Rahoitusalalla tyoskentelyaika
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Luottamusmiehena toimimisaika

Ylivoimaisesti suurin ryhma eli 39 prosenttia vastanneista luottamusmiehista on toiminut luot-
tamusmiehena yhdesta vuodesta viiteen vuotta (kuvio 11). Toiseksi suurin luottamusmiehena

toimimisaika on viidesta kymmeneen vuotta, joita oli viidennes (19 %) vastanneista.

Luottamusmiehena toimimisaika (n=64)
30
25
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alle vuoden 1-alle5vuotta 5-alle 10 vuotta 10 - alle 15 vuotta 15 - alle 20 vuotta  yli 20 vuotta

Kuvio 11: Luottamusmiehena toimimisaika

Luottamushenkilon tyoyhteiso

OPRYn jasenisto ja sen luottamusmiehisto muodostuvat koko OP Ryhmasta. OP Ryhmassa on
keskitettyjen tehtavien myota muodostettu eri puolelle Suomea aluetoimipisteita osana OP-
Prosessipalvelut Oy:ta. Aluetoimipisteisiin on ns. lilkkkeenluovutuksina siirretty tyotehtavia ja
henkilostoa osuuspankeista, joten talla hetkella OP Ryhman henkilostosta lahes 50 prosenttia
tyoskentelee OP Keskusyhteisossa. Kyselyyn vastanneista (n=64) luottamusmiehista valtaosa

(88 %) tyoskenteli osuuspankeissa ja reilu kymmenys (12 %) puolestaan OP Keskusyhteisossa.

Kysymyksella oli tarkoitus saada selville, kuinka aktiivisia vastaajia osuuspankeissa toimivat
luottamusmiehet ovat suhteessa OP Keskusyhteison alla toimiviin luottamusmiehiin. Tarkkaa
lukua tyoyhteison luottamusmiesmaarista ei kuitenkaan ollut saatavilla, koska liikkeenluovu-
tusten johdosta myos luottamusmiehia on siirtynyt OP Keskusyhteison osana oleviin yhtigihin,
mutta paivitettyja luottamusmiesilmoituksia ei ole tehty liittoon. Tama selittaa osaltaan,
miksi OP Keskusyhteison luottamusmiesosuus vastaajista on huomattavasti pienempi kuin
osuuspankkien (kuvio 12), vaikka seka osuuspankeissa etta keskusyhteisossa tyoskentelee la-

hes saman verran henkilokuntaa. Ajantasaiset tilastot luottamusmiesten tyoyhteison osalta
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saadaan vasta vuoden 2018 alusta, kun uudet luottamusmiehet on valittu OP Ryhmassa syk-
sylla 2017.

Luottamusmiehen tyoyhteiso (n=64)

m Osuuspankki = OP Keskusyhteiso

Kuvio 12: Luottamusmiehen tyoyhteiso

Osuuspankin koko

Pankkien jako R1, R2, R3 -ryhmiin osuuspankkien osalta on OP Ryhman sisaista ryhmittelya,
joka ei ole julkista tietoa. R1-pankit ovat suurimpia ja R3-pankit pienempia. Vastaajien luku-
maara tassa kysymyksessa on 56, koska edellisessa kysymyksessa ollut tyoyhteisokysymys vah-
vistaa, etta puuttuva luku eli kahdeksan vastaajaa ovat OP Keskusyhteisossa tyoskentelevia.
OP Keskusyhteiso ei siis kuulu itsendisten osuuspankkien jaon piiriin. R1 -pankkeihin kuului a-
hes kaksi kolmasosaa (61 %), R2 -pankkeihin reilu kymmenys (13 %) ja R3 -pankkeihin vajaa
kolmannes (27 %) kysymykseen vastanneista. (Kuvio 13) Kysymyksella haluttiin tietaa, ovatko
suurempien osuuspankkien luottamusmiehet aktiivisempia vastaamaan kuin pienempien pank-

kien.
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Osuuspankin koko (n=56)

=R1 =R2 =R3

Kuvio 13: Osuuspankin koko

5.1.2 Yleista luottamusmiestoiminnasta

Kyselyssa vastaajilta kysyttiin myos yleisia luottamusmiestoimintaan liittyvia asioita, kuten
perehdytyksesta, koulutuksiin osallistumisista, luottamustehtavan tarkeydesta/merkitykselli-
syydesta, vaikuttamismahdollisuuksista, tarpeellisen tiedon saamisesta eri tahoilta, tuen saa-
misesta eri tahoilta, luottamustehtavaa koskevasta palautteesta seka ammattiliiton muuttu-
misesta pienesta suureksi. Nailla kysymyksilla taustoitettiin luottamusmiehen sitoutumista,

koska edella mainitut asiat ovat olennaisia sitouttamista ajatellen.

Perehdytys

Perehdytystieto on opinnaytetyon aiheen kannalta olennainen, koska silla on suuri vaikutus
sitoutumiseen. Tahan kysymykseen haluttiin nimenomaan avoimesti palautetta, joten kysy-
myksessa ei oltu esitetty valmiita vaihtoehtoja. Nain ollen vastaajaa ei ohjattu vastaukseen
vastaamisessa. Avovastauksia tuli erittain kattavasti - ainoastaan kolme vastaajaa oli jattanyt
kohdan tyhjaksi, joten vastauksia tuli 61 luottamusmiehelta. Arvattavaksi jaa, tarkoittaako
tyhja sita, ettei ole saanut perehdytysta tai esimerkiksi sita, ettei kysymysta oltu ymmar-

retty.

Lahes 70 prosenttia vastanneista ilmoitti kayneensa luottamusmiesten peruskoulutuksen. Mo-
nissa em. vastauksissa oli maininta siita, etta ”kurssi on kayty joskus aikaa sitten tai Suoran
eli vanhan ammattiliiton aikana”. Niin ikaan viidennes (20 %) vastaajista koki, ettei heita ole

perehdytetty millaan lailla luottamustehtavaansa.



88

Reilu neljannes vastaajista (27 %) ilmoitti saaneensa edeltajaltaan perehdytysta tehtavaansa.
Osassa vastauksissa mainittiin myos omaehtoinen, itseohjautuva oppiminen seka aktiivisuus
selvittaa itse asioita. Myos Ammattiliitto Pron sopimusala-asiamiehet mainittiin muutamassa
vastauksessa perehdyttajina. Yllattavan harvalla oli mainintaa luottamusmiehille suunnatuista

syventavista kursseista, vaikka niitakin jarjestetaan saannollisesti.

Osallistuminen Pron koulutuksiin viimeksi kuluneen kahden vuoden aikana

Vastaajista hieman yli puolet (52 %) oli osallistunut Ammattiliitto Pron jarjestamiin luotta-
musmieskoulutuksiin (kuvio 14) kuluneen kahden vuoden aikana, 48 prosenttia taas ei. Kysy-
myksessa oli mahdollisuus myos kertoa, mita vastaaja muuttaisi luottamusmiesten koulutuk-
sessa, vai muuttaisiko mahdollisesti mitaan? Avovastauksia antoi 39 luottamusmiesta. Avoky-
symykseen vastanneista vajaa viidennes (18 %) oli sita mielta, etta koulutukset ovat nykyisel-
laan hyvia, eivatka he kokeneet niissa muutostarpeita. Huomionarvoista on, etta yli kolme
neljasosaa (75 %) annetuista vastauksista sisalsi muutosehdotuksia nykyisten koulutusten sisal-

toon.

Suurimmat toiveet kohdistuivat seuraaviin asioihin:

e pelkastaan osuuspankkilaisille luottamusmiehille kohdennettuun eli alakohtaiseen koulu-
tukseen,

e neuvottelutaitojen (esimerkiksi tyonantajan kanssa) parantamiseen,

e kertauskoulutukseen jo kokeneemmille luottamushenkiloille seka

e ajankohtaisten muutosten nopeatempoisempaa esille ottamista.

Vaikka alakohtainen koulutus oli selvan enemmiston toiveena, noin kymmenessa prosentissa
saaduista vastauksista kiiteltiin sita, etta luottamusmieskoulutukset olivat monen eri toi-
mialan yhteisia. Useammassa vastauksessa kommentoitiin Proplussan olevan sekava tiedon-
saantivayla - sen kaytosta toivottiinkin enemman opastusta. Niin ikaan vaikeiden asioiden (ku-

ten kiusaaminen ja epaasiallinen kohtelu) hoitoon toivottiin enemman koulutusta.
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Osallistuminen Pron koulutuksiin (n=64)
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Kuvio 14: Osallistuminen Pron koulutuksiin

Osallistuminen OPRYn tilaisuuksiin viimeksi kuluneen kahden vuoden aikana

OPRYn luottamusmiestilaisuuksiin (kuvio 15) osallistui puolestaan vastaajista hieman yli puo-
let (53 %) viimeksi kuluneen kahden vuoden aikana ja 47 prosenttia taas ei. Vastanneilla oli
edellisen kysymyksen tapaan mahdollisuus kertoa, muuttaisivatko he luottamusmiestilaisuuk-
sissa mitaan vai ei. Puolet kysymykseen vastanneista (32 henkiloa) antoi myos avopalautetta.
Lahes puolet avoimeen kohtaan vastanneista oli sita mielta, etta nykyiset tilaisuudet ovat ol-
leet hyvia ja antoisia, eivatka he muuttaisi mitaan. Tilaisuuksissa tapahtuvaa vertaistukea ja
kokemusten vaihtoa kollegojen kesken kiiteltiin - sille toivottiin varattavan jopa enemman ai-

kaa tilaisuuksissa.

Nakyvimpana muutostoiveena esitettiin (28 henkiloa) OPRYn tilaisuuksiin proaktiivista otetta
erityisesti ryhmassa tapahtuviin muutoksiin ja niista kertomiseen ennakkoon luottamusmie-
hille, jotta toimintaohjeet ovat selvilla, ennen kuin muutoksia kasitellaan tyopaikoilla. Muu-
ten muutostoiveet koskivat lahinna viikonloppukoulutusten siirtoja tyoajalla pidettaviksi, arki-
tilaisuuksien aloitusaikojen siirtamista myohemmaksi (varsinkin pidemmalta tulevien koh-

dalla) seka asiasisallollaan tiiviimpien tilaisuuksien jarjestamista.
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Osallistuminen OPRYn tilaisuuksiin (n=64)

Kuvio 15: Osallistuminen OPRYn tilaisuuksiin

Luottamustehtavan tarkeys, merkityksellisyys

Talla kysymyksella haluttiin tietaa, kokeeko luottamusmies oman tyonsa tarkeaksi, koska tyon
merkityksellisyyden tunne on yksi tarkeimmista motivoitumisen ja sitouttamisen keinoista.
Tama korostuu erityisesti luottamusmiestoiminnassa, joka perustuu vapaaehtoisuuteen, eika

siita makseta poikkeuksia lukuun ottamatta rahallista korvausta.

Lahes 65 prosenttia vastanneista koki luottamustehtavansa paljon tai erittain paljon tarkeana
tai merkityksellisena (kuvio 16). Alle 10 prosenttia puolestaan koki luottamustehtavansa
melko merkityksettomana. Kysymys oli mahdollista myos perustella. Avopalautetta kysymyk-
seen antoi 52 vastanneista luottamusmiehista. Suurin osa annetuista avovastauksista sisalsi
perusteluina luottamusmiehen tarkean roolin koko tyoyhteison hyvinvoinnin ja yhteistyon ke-
hittajana seka tyontekijoiden etujen valvojana. Avopalautteissa korostui niin ikaan voimak-
kaasti erilaiset tyohon ja tyoorganisaation kohdistuvat muutostilanteet, joissa luottamusmie-
het olivat olleet mukana, ja kokeneet erityisesti sita kautta tekevansa tarkeaa tyota. Osassa
vastauksissa tosin todettiin, etta luottamusmiehia ei arvosteta erityisesti johdon puolelta,
vaan luottamusmies voidaan karusti ohittaa sellaisten asioiden kasittelyssa, jotka vaatisivat jo
lainsaadannon mukaan luottamusmiehen mukana oloa. Myos nuorten tyontekijoiden arvostus

luottamustoimintaa kohtaan koettiin kokko ajan vahenevaksi.
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Luottamustehtavan tarkeys, merkityksellisyys
(n=64)
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Kuvio 16: Luottamustehtavan tarkeys, merkityksellisyys

Vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla tehtaviin paatoksiin

Vaikuttamista koskeva kysymys oli olennainen valinta kyselyyn, koska vaikuttamisen mahdolli-

suus on yksi keino sitouttaa ihmisia toimintaan.

Selva enemmisto eli lahes 65 prosenttia vastaajista (kuvio 17) koki voivansa vaikuttaa vain
jonkin verran tai hiukan omassa tyopaikassaan tehtaviin paatoksiin. Niin ikaan melkein viiden-
nes (19 %) kertoi, ettei voi lainkaan vaikuttaa tyopaikkansa paatoksiin. Vajaa viidennes (17 %)
vastaajista koki, etta voi toiminnallaan vaikuttaa paljon tai erittain paljon tyopaikkansa paa-
toksiin. Vain kolme prosenttia luottamusmiehista koki olevansa todellinen avainvaikuttaja

tyopaikallaan.

Edellisten kysymysten tapaan, vastauksensa sai vapaasti perustella niin halutessaan. Peruste-
luita vaikuttamiskysymykseen antoi 49 vastanneista luottamusmiehista. Vastanneista henki-
loista reilusti yli puolet koki, etta pystyy vaikuttamaan tyopaikallaan tehtaviin paatoksiin vain
vahan tai ei lainkaan. Monissa vastauksissa korostui, etta tyonantaja kylla kertoo kovasti
kuuntelevansa, mutta tehdyt paatokset puhuvat toista kielta. Niin ikaan koettiin, etta tyonan-
taja on jo paattanyt asiat etukateen, vaikka asioista vasta neuvoteltaisiin. Vajaa neljannes
avopalautteeseen vastanneista kuitenkin koki, etta voi vaikuttaa tyonantajansa paatoksiin,
varsinkin jos ehdotukset on hyvin perusteltu tai jos tehdyt paatokset ovat tyoehtosopimuksen

vastaisia.
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Vaikuttaminen tyopaikan paatoksiin (n=64)
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Kuvio 17: Vaikuttaminen tyopaikan paatoksiin

Luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellinen tieto eri tahoilta

Sitoutumisen ja sitouttamisen kannalta oleellista on niin ikaan saada tarpeellista tietoa luot-
tamusmiestehtavan hoitamisen nakokulmasta. Alla olevaan kuvioon on yhdistetty luottamus-
miestoiminnan kannalta tarpeellisen tiedon saanti tyopaikan, OPRYn, Pron ja kollegojen

osalta. Erilliset kaaviot tietojen saannista loytyvat opinnaytetyon liitteena 3.

Vastaajista selva enemmisto (64 %) koki saavansa oman luottamusmiestehtavansa hoitoon tar-
peellista tietoa tyopaikaltaan jonkin verran tai paljon (kuvio 18). Vastaajista 13 prosenttia

taas ilmaisi, ettei saa lainkaan tarpeellisia tietoja toimintansa kannalta.

Luottamusmiehista 77 prosenttia kertoi saavansa paljon tai jonkin verran luottamusmiestoi-
mintansa kannalta tarpeellista tietoa OPRYlta. Vastaajista 80 prosenttia kertoi saavansa luot-

tamusmiestoiminnan kannalta tarpeellista tietoa Prolta joko jonkin verran tai paljon.

Vastaajista 73 prosenttia ilmoitti saavansa luottamusmiestoimintaansa tarpeellista tieto kolle-
goiltaan joko paljon tai jonkin verran. Kuusi prosenttia koki, ettei saanut toimintansa kan-

nalta tarpeellista tietoa lainkaan.

Luottamusmiestoiminnan tiedonsaantia koskeviin kysymyksiin sai halutessaan kirjoittaa myos

perusteluita. Vapaata kommentointia kirjasi puolet vastaajista (32 henkiloa). Tyopaikan tie-
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donsaannista kirjoitettiin, etta tyonantajapuoli panttaa usein tietoja, jotka olisivat luotta-
musmiestoiminnan kannalta tarpeellisia. Lisaksi tyopaikan kommunikoinnin (niin tyonantajan
ja tyontekijan kuin luottamusmiesten keskinaisen ja jasenten) toivottiin olevan aktiivisempaa
ja avoimempaa. Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia OPRYn tiedotteiden sisaltoon, koska ne
tuntuivat osuuspankkilaisille kohdennetuilta. Pron tiedotus koettiin puolestaan yleisluon-
teiseksi. Osassa vastauksista korostettiin omaa aktiivisuutta tiedonsaamisessa jokaiseen eri

tahoon.

Yhteenvetona alla luottamusmiehen saamasta tarpeellisesta tiedosta voidaan todeta, etta tu-
lokset ovat jakaumaltaan pitkalti yhtenevaiset OPRYn, Pron ja kollegojen osalta. Yksittaisena
piirteena korostuu tiedonsaanti omalta tyopaikalta, josta ilmenee selvasti alemmat lukemat

tiedon saamisen suhteen.

Luottamusmiehen saama tieto (n=64)
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Kuvio 18: Luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellinen tieto omalta tyopaikalta, OPRYlta,

Prolta ja kollegoilta

Luottamusmiestoimintaan saatava tuki eri tahoilta

Luottamusmiesten mielipiteita pyydettiin myos toimintaan saatavasta tuesta. Olipa kyseessa

minkalainen tuki tahansa, sen vaikutus sitoutumiseen ja sitouttamiseen on suuri - se on niin
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ikaan yksi sitouttamisen avaintekijoista. Vastaajilta kysyttiin, saavatko he tukea toiminnal-
leen tyopaikaltaan, OPRYlta, Prolta ja kollegoiltaan. Alla olevaan kuvioon (kuvio 19) on yhdis-
tetty luottamusmiestoiminnan kannalta tuen saanti tyopaikan, OPRYn, Pron ja kollegojen
osalta. Erilliset kaaviot luottamusmiesten saamasta tuesta eri tahoilta loytyvat opinnaytetyon

liitteena 4.

Tukea koskevaan kysymykseen vastanneista reilu enemmisto (60 %) kertoi saavansa luottamus-
miestoiminnalleen tukea tyopaikaltaan paljon tai jonkin verran. Niin ikaan kuusi prosenttia
vastaajista koki, ettei saanut lainkaan tukea luottamusmiestoiminnalleen omalta tyopaikalta.
Yksitoista prosenttia vastaajista koki saavaansa erittain paljon tukea luottamusmiestoiminnal-
leen OPRYlta. Niin ikaan suuri enemmisto (66 %) kysymykseen vastanneista koki saavansa pal-
jon tai jonkin verran tukea OPRYlta omaan luottamusmiestoimintaansa. Vastanneita luotta-
musmiehista 23 prosenttia kertoi saavansa hiukan tai ei lainkaan tukea luottamusmiestoimin-
taansa OPRYlta.

Luottamusmiestoiminnan tuki Prolta -kysymykseen vastanneista luottamusmiehista 69 pro-
senttia koki saavansa paljon tai jonkin veran tukea omalle luottamusmiestoiminnalleen
Prolta. Neljannes (25 %) vastaajista puolestaan koki, etta saavat tukea hiukan tai ei lainkaan
Prolta luottamusmiestoiminnalleen. Luottamusmiestoiminnan kollegoilta saatavaan tuen kysy-
mykseen vastanneista 72 prosenttia luottamusmiehista ilmoitti, etta saa paljon tai jonkin ver-
ran tukea kollegoiltaan omaan luottamusmiestoimintaansa. Niin ikaan viidennes (20 %) vastaa-
jista koki, etta saa hiukan tai ei lainkaan tukea omalle luottamusmiestoiminnalleen kolle-

goilta.

Luottamusmiestoiminnan tuki -kysymyksiin saikin halutessaan antaa avopalautetta. Avopa-
lautetta antoi 31 vastanneista luottamusmiesta. Vastauksissa tyopaikan osalta todettiin mm.
tyonantajapuolen vahatteleva asennoituminen luottamusmiestoimintaan, mutta tyontekijoi-
den taas tukevan luottamusmiesta sitakin enemman. OPRYn ja Pron osalta tukea toivottiin
enemman muutos- ja kriisitilanteissa. Monet vastaajat kokivat, etta luottamusmieskollegoiden

toinen toisilleen antama tuki oli hyvin tarkea voimatekija koko toiminnassa.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta luottamusmiestoimintaan saatava tuki koetaan eri tahojen

osalta samansuuntaisiksi, joskin tuki omalta tyopaikalta eroaa heikompana muista tahoista.
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Luottamusmiehen saama tuki (n=64)
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Kuvio 19: Luottamusmiestoimintaan saatava tuki omalta tyopaikalta, OPRYlta, Prolta ja kolle-

goilta

Palaute luottamusmiestoiminnasta

Kysymys palautteesta oli niin ikaan yksi opinnaytetyon aiheen kannalta tarkeimmista tie-

doista, koska palautteen merkitysta sitouttamisessa ei voi liikaa korostaa.

Verkkokyselyn vastaajista 97 prosenttia koki saavansa palautetta luottamusmiestoiminnasta
jonkin verran, hiukan tai ei lainkaan (kuvio 20). Vain kolme prosenttia totesi palautetta tule-
van paljon. Vastaajilta toivottiin lisaksi vapaamuotoista palautetta siita, millaista palautetta
he saavat tai toivoisivat saavan. Lisaksi kysyttiin, milta taholta he palautetta saavat tai toivoi-
sivat saavansa? Avopalautetta 41 luottamusmiesta. Luottamusmiehet kertoivat saaneensa paa-
asiassa kannustusta ja kiitosta jasenilta, joskus kritiikkiakin. Kollegat ja tyonantajapuoli an-

toivat puolestaan harvoin palautetta luottamusmiehille.

Niin ikaan yksikaan vastaajista ei kokenut saavan palautetta liikaa. Lahes kaikki vastaajat to-
tesivat, etta he haluaisivat huomattavasti enemman palautetta niin jasenilta, tyopaikalta

seka kollegoilta. Monet totesivat palautteen auttavan heita kehittamaan toimintaansa.
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Palaute luottamusmiestoiminnasta (n=64)
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Kuvio 20: Palaute luottamusmiestoiminnasta

Suorasta tullut Ammattiliitto Pro

Monilla pitkaan luottamusmiehina olleille Ammattiliitto Suora edusti juuri pankkilaisen omaa
ammattiliittoa, jossa tunnettiin ja tiedettiin OP Ryhman toimintatapa, ja josta sai nopeaankin
oikeita vastauksia. Ammattiliitto Pro puolestaan on Suoraan verrattuna jattiliitto useine eri
toimialoineen. Kysymys haluttiin ottaa mukaan, koska silla haluttiin selvittaa, onko suurliit-
toon siirtymisella ollut merkitysta kaytannon luottamusmiestoimintaan. Tahan kysymykseen ei

halunnut vastata kolme luottamusmiesta.

Ammattiliitto Pron etuina nahtiin mm. jattiliittona suuremmat vaikutusmahdollisuudet ja kei-
not vaikuttaa tyoelamassa. Lisaksi koettiin, etta Pron kannanotot saavat paremmin julki-
suutta. Haittoina nahtiin jattiliiton monialaisuus, vastaajat kokivat, etta finanssiala hukkuu
muiden alojen alle. Niin ikaan oman yhteyshenkilon tavoitettavuus seka pikaisen avun saanti

koettiin ongelmana.

5.1.3 Motivaation vaikutus luottamusmiestoimintaan

Motivaatiota kasittelevien kysymysten tarkoituksena oli selvittaa luottamusmiesten omakoh-
taista ymmarrysta itse motivaatiosta seka ovatko he motivoituneita hoitamaan luottamusteh-

taviaan.
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Lisaksi kysymyksissa pyydettiin vastauksia motivaatiota lisaavista ja heikentavista tekijoista
seka keinoja motivoida muita luottamusmiehia. Motivaatiokysymykset olivat perusteltuja,

koska kuten jo aiemmin mainittiin, ilman motivaatiota ei voi olla sitoutumista.

Mita ymmarrat motivaatiolla?

Niin ikaan motivaatio-kysymykseen ei haluttu laittaa valmiita vaihtoehtoja vastausten ohjat-
tavuuden takia, joten jokainen vastaaja sai kertoa oman kasityksensa motivaatiosta, nain saa-
tiin varmasti jokaisen aito kasitys selville. Kysymykseen vastasi 80 prosenttia luottamusmie-
hista. Vastaajat maarittelivat motivaation innostukseksi, haluksi, intohimoksi, mielenkiinnoksi

ja mm. sisaiseksi energiaksi hoitaa luottamusmiestehtavaa.

Pidatko itseasi motivoituneena hoitamaan luottamustehtavia?

Vastaajista selvasti yli puolet (58 %) piti itseaan joko paljon tai erittain paljon motivoituneena
hoitamaan luottamustehtaviaan. Vastaavasti vajaa kolmannes (31 %) koki olevansa motivoitu-
nut tehtavaansa jonkin verran. Vain hiukan tai ei lainkaan motivoituneita luottamustehta-

vaansa hoitavia oli puolestaan kymmenys (11 %) vastaajista. (Kuvio 21)

Kysymykseen sai niin ikaan antaa avopalautetta vastauksensa perusteluiksi. Vastaajista puolet
eli 32 henkiloa kirjoitti avopalautetta, suurin osa palautteesta oli motivoitumista laskevia asi-
oita. Motivoitumisen puutteeseen tai alhaiseen tasoon vaikuttivat mm. luottamushenkiloiden
kokema arvostuksen ja tuen puute, ajanpuute luottamustehtavien hoitamiseen palkkatoiden
rinnalla seka yleensakin jaksamattomuus. Vastaajien mielesta motivoitumista laski myos luot-
tamusasioiden hoito ilman rahallista korvausta seka ajoittain vapaa-ajalla. Tehtavansa hoita-
miseen motivoituneet luottamushenkilot taas kokivat, etta pitavat toisten auttamista ja tuke-
mista mielenkiintoisena seka palkitsevana toimintana. Myos epakohtiin puuttuminen ja tyohy-

vinvoinnin edistaminen koettiin motivoivina.
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Motivoituminen luottamustehtavaan (n=64)
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Kuvio 21: Motivoituminen luottamustehtavaan

Mitka asiat lisaavat motivaatiotasi hoitaa luottamustehtavia? Mainitse vahintaan kolme asiaa.

Kysymys motivaatiota lisaavista tekijoista haluttiin niin ikaan pitaa vapaamuotoisesti vastatta-
vana, eika ohjata vastaamista valmisvaihdoilla. Nain ollen vastaajilla oli mahdollisuus todeta
oma nakemyksensa motivaatiota kasvattavista asioista. Kysymykseen vastasi 49 luottamus-

miesta ja 15 henkiloa jatti vastaamatta kysymykseen syysta tai toisesta.

Suurimmassa osassa vastauksissa oli mainittu vahintaan kolme tekijaa, ja lahes kaikissa vas-
tauksissa mainittiin positiivinen palaute, tuki seka jasenten eteen tehdyn tyon arvostus. Luot-
tamustehtavien hoidon motivaatiota lisasivat myos keskinainen luottamus, aito vaikuttamisen

halu ja myos sen mahdollisuus, onnistumiset seka tyon merkityksellisyys ja tarpeellisuus.

Mitka asiat heikentavat motivaatiotasi hoitaa luottamustehtavia? Mainitse vahintaan kolme

asiaa.

Motivaatiota heikentamiseen liittyvista tekijoista koskevaan kysymykseen vastasi 46 luotta-
musmiesta. Vastaajat saivat edellisen kysymyksen tapaan ilmaista vapaasti nakemyksensa mo-
tivaatiota heikentavista asioista. Lahes kaikki vastaajat olivat kirjanneet vahintaan kolme
asiaa. Saaduista vastauksista enemmisto koki, etta motivaatiota hoitaa luottamustehtavaa
heikentavat mm. tiedon salailu tai pimittaminen, vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys ja rajal-

lisuus seka erilaiset yhteistyohon liittyvat ongelmat tyoyhteison sisalla.
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Lisaksi useassa vastauksessa mainittiin motivaatiota laskevana tekijoina jasenten passiivisuus
osallistua yhteiseen toimintaan, ymmartamattomyys luottamustehtavan henkisesta kuormitta-

vuudesta seka luottamuksen, tuen ja arvostuksen puute.

Miten motivoit muita luottamusmiehia tehtavissaan?

Kysymykseen, miten motivoida muita luottamusmiehia tehtavissaan vastasi 40 vastaajaa. Vas-
taajista suurin osa kertoi motivoivansa muita luottamusmiehia kannustamalla, tsemppaamalla
ja tukemalla. Osassa vastauksissa mainittiin myos kiittaminen, kuunteleminen, aktiivinen tie-
dottaminen asioista seka hyvan yhteishengen luominen ja yllapitaminen. Alle kymmenen luot-

tamusmiehista kommentoi, ettei motivoi muita luottamustehtavissaan mitenkaan.

5.1.4 Sitoutumisen vaikutus luottamusmiestoimintaan

Sitoutumiseen liittyvilla kysymyksilla haluttiin saada selville, mita luottamusmiehet henkilo-
kohtaisesti ymmartavat sitoutumisella seka pitavatko he itseaan sitoutuneena hoitamaan luot-
tamustehtaviaan. Niin ikaan kysymyksilla haluttiin tietaa, mitka tekijat lisaavat tai heikenta-
vat luottamustehtavan hoitamista seka mitka tekijat sitouttavat luottamusmiehia. Sitoutumis-
kysymykset olivat erityisen olennaisia, koska opinnaytetyon aiheena on juuri luottamusmiehen

sitouttaminen.

Mita ymmarrat sitoutumisella?

Kysymykseen sitoutumisesta haluttiin vastaajien omakohtaisia nakemyksia valmiiden vaihto-
ehtojen sijaan. Sitoutumista kasittelevaan kysymykseen vastasi luottamusmiesta. Suurin osa
vastaajista kertoi sitoutumisen olevan todellista halua, valmiutta ja paattavaisyytta hoitaa

asioita tai tehtavia kunnolla aina niiden loppuun saakka. Vastauksissa korostui myos mm. it-
sensa likoon laittaminen muiden puolesta, lojaalisuus tehtavaa ja muita kohtaan seka pitka-

janteisen luottamuksen rakentaminen luottamusmiestoiminnassa.

Pidatko itseasi sitoutuneena hoitamaan luottamustehtaviasi?

Alla olevasta kuviosta (kuvio 22) selviaa, pitavatko luottamusmiehet itseaan sitoutuneena hoi-
tamaan luottamustehtaviaan. Vastaajista 69 prosenttia piti itseaan joko paljon tai erittain
paljon sitoutuneena hoitamaan omia luottamustehtaviaan. Vastaavasti 31 prosenttia koki,

etta oli sitoutunut tehtaviensa hoitoon jonkin verran, hiukan tai ei lainkaan.
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Vastaajilla oli mahdollisuus perustella sitoutumista koskeva kysymys avopalautteella. Luotta-
musmiehista vain 25 henkiloa antoi avopalautetta. Vastauksista todettiin, etta luottamusteh-
tavan hoitamisessa on oltava oikeasti halu auttaa toisia parhaan kykynsa mukaan seka aito
tahto edistaa tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Muutamassa vastauksessa tuotiin esille
oman luottamusmiestyon vaikuttamismahdollisuuksien vahaisyys seka tyon arvostamattomuus

sitoutumista alentavana tekijana.

Luottamustehtaviin sitoutuminen (n=64)
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Kuvio 22: Luottamustehtaviin sitoutuminen

Mitka tekijat sitouttavat luottamusmiehia?

Kysymykseen vastasi 35 luottamusmiesta. Vahva enemmisto vastaajista koki, etta erilaiset on-
nistumiset luottamusmiestyossa, oman tyon merkityksellisyys, yhteisollisyys seka arvostus
ovat merkittavia tekijoita luottamusmiesten sitouttamisessa toimintaan. Niin ikaan monessa
vastauksessa painotettiin erityisesti kaikenlaisen tuen, erityisesti OPRYn suunnalta, vaikutuk-

sesta luottamusmiesten sitouttamisessa.

Miten sitoutumista voidaan parantaa, millaisin keinoin? Mainitse vahintaan kolme asiaa.

Luottamusmiesten sitouttamistekijoiden kasvattamista koskevaan kysymykseen vastasi 43 vas-

taajaa. Suurin osa vastaajista totesi mm. luottamuksen, arvostuksen ja erilaisten onnistumis-
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ten olevan sitouttamista kasvattavia tekijoita. Niin ikaan monet korostivat luottamusmies-
tyosta saatavan tuen ja palautteen seka aitojen vaikuttamismahdollisuuksien tarkeytta.
Useissa vastauksessa ilmeni myos koulutus ja sen myota osaaminen luottamusmiestoimintaan

sitoutumista lisaavina tekijoina.

Mitka tekijat heikentavat luottamusmiehen sitoutumista? Mainitse vahintaan kolme asiaa.

Kysymykseen luottamusmiehen sitoutumista heikentavista tekijoista vastasi 36 vastaajaa. La-
hes jokainen vastaajista koki, etta kiire heikentaa luottamusmiehen sitoutumista. Kiiretta
koetaan seka tyo- etta vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Enemmisto vastaajista kertoi myos
tuntevansa valilla jaavansa yksin, ilman tukea ja palautetta. Monissa vastauksissa korostettiin
tyonantajan sanelupolitiikan ja vahattelyn aiheuttamaa voimattomuuden tunnetta vaikuttaa

asioihin.

5.1.5 Luottamusmiestoiminnan tulevaisuus

Koska opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa luottamusmiestyota ja erityisesti siihen sitou-
tumista myos tulevaisuuden nakokulmasta, kyselyssa haettiin vastauksia luottamusmiesten
omakohtaiseen nakemykseen parhaasta mahdollisesta/huonoimmasta mahdollisesta/todenna-

koisimmasta luottamusmiestoimintaa koskevasta tulevaisuudesta.

Niin ikaan tulevaisuuden katsantokulmaa miettien, vastauksia pyydettiin Ammattiliitto Prolta
ja OPRYlta toivottuun tukeen. Luottamusmiesten nakokulmaa haluttiin myos koko ryhmaa
koskevan luottamusmiestoiminnan yhteistyon tiivistamiseksi seka toiminnan houkuttelevuuden

kasvattamiseksi.

Luottamusmiestoiminnan paras mahdollinen tulevaisuus

Kysymykseen luottamusmiestoiminnan parhaasta mahdollisesta tulevaisuudesta vastasi 42
luottamusmiesta. Suurin osa vastaajista koki, etta parhaassa mahdollisessa luottamusmiestoi-
minnan tulevaisuudessa luottamusmies otettaisiin tasavertaisena kumppanina aidosti mukaan
asioiden suunnitteluun ja paatoksentekoon. Parhaassa mahdollisessa tulevaisuudessa myos
luottamusmiestoiminnan arvostus olisi nostettu takaisin menneiden aikojen tasolle seka tyon-
tekijat kokisivat jarjestaytymisen itselleen tarkeaksi asiaksi. Monissa vastauksissa korostuivat

myos yhteistoimintalain oikea hyodyntaminen seka vaikutusvallan lisaantyminen.
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Luottamusmiestoiminnan huonoin mahdollinen tulevaisuus

Tassa kysymyksessa sai vapaasti kertoa omasta mielestaan huonoimmasta mahdollisesta tule-
vaisuudesta. Valmiita vastausvaihtoehtoja ei haluttu kayttaa, ettei se ohjaisi liikaa vastauk-
sia. Kysymykseen vastasi 52 luottamusmiesta. Suurin osa kysymykseen vastanneista kertoi,
etta huonoin mahdollinen tulevaisuus olisi se, etta koko luottamusmiesjarjestelma romuttuisi
kokonaan. Niin ikaan vastauksissa tuotiin esille luottamusmiestoiminnan heikentymista, kuten
eriarvoisuuden lisaantyminen, jos jokainen neuvottelisi itse omat tyoehtonsa ja vaikuttamisen
mahdottomuutta.

Luottamusmiestoiminnan todennakaisin tulevaisuus

Edellisen kysymyksen tapaan, tassa kysymyksessa ei ollut valmiita vaihtoehtoja, vaan vastaaja
sai kertoa nakemyksensa vapaasti. Kysymykseen vastasi 43 luottamusmiesta. Enemmisto vas-
taajista piti luottamusmiestoiminnan todennakoisinta tulevaisuutta haastavana ja muutoksia
taynna olevana. Monet vastaajat mainitsivat huolenaan jasenmaaran supistumisen ja tyonteki-
joiden oikeuksien heikentamisen. Useat vastaajat arvelivat myos paikallisen sopimisen lisaan-
tyvan. Vain muutama vastaaja oli sita mielta, etta toiminta jatkuu nykyisellaan tai jopa para-

nee.

OPRYn tulevaisuuden tuki luottamusmiestoimintaan

OPRYlta toivottavaan tulevaisuuden luottamusmiestoiminnan tukeen kasittelevaan kysymyk-
seen vastasi 42 luottamusmiesta. Vastaukset olivat lahes poikkeuksetta pitkia ja sisallot yhte-
nevaisia keskenaan. OPRYlta toivottiin enemman nakyvyytta kentalle - jalkautumista luotta-
musmiesten arkeen seka henkilokohtaisempaa ja aktiivisempaa yhteydenpitoa luottamushen-
kilostoon. Monet vastaajat kokivat OPRYn tavoitettavuuden olevan ongelmana varsinkin tilan-

teissa, joissa tarvittaisiin apua nopeasti.

OPRYlta toivottiin tulevaisuudessa nykyista useammin toistuvia, ajankohtaisia ja asioita enna-
koivia koulutustilaisuuksia seka niiden hajauttamista ympari Suomea. Tukea toivottiin myos
luottamushenkiloston jaksamiseen ainaisissa muutoksissa, jotta tyota jaksaisi tehda innolla
leipaantymatta. Useassa vastauksessa toivottiin niin ikaan aktiivisemmin OPRYlta kannanot-

toja ajankohtaisiin asioihin.
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Pron tulevaisuuden tuki luottamusmiestoimintaan

Prolta toivottuun tulevaisuuden tuki -kysymykseen vastasi 32 luottamusmiesta. Suurin osa vas-
taajista toivoi enemman juuri finanssialaa koskevaa koulutusta, tukea ja toimintaa seka vies-
tintaa. Niin ikaan tukea toivottiin kaytannon luottamusmiestoimintaan. Vastaajat pitivat
Prota melko etaisena, ja monet toivoivat, etta Pron yhteyshenkilot jalkautuisivat saannolli-
sesti luottamushenkiloston ja jaseniston pariin, jotta liitto tulisi tutuksi ja henkilokohtaisem-
maksi. Myos yhteyshenkiloiden tasmentamista, tavoitettavuutta ja finanssialan, erityisesti OP

Ryhman tuntemusta pidettiin ongelmallisena.

Luottamusmiestoiminnan tulevaisuuden yhteistyo seka eri osuuspankkien etta OP Keskusyhtei-

son ja osuuspankkien valilla

Suurin osa vastaajista (78 %) katsoi, etta tulevaisuuden luottamusmiestoiminnan tiiviimpi yh-
teistyo seka eri osuuspankkien valilla etta OP Keskusyhteison ja osuuspankkien valilla on to-

della tarpeellista (kuvio 23).

Vastaukseen oli mahdollista myos antaa avopalautetta niin halutessaan. Avopalautetta antoi
31 luottamusmiesta. Monet vastaajat pitivat ilmeisena, etta tulevaisuudessa itsenaisten
osuuspankkien merkitys vahenee ja OP Keskusyhteison johdolla ryhmanohjaus tiukkenee, jol-
loin my0s tyOnantajapuoli pitaa enemman yhta. Vastauksissa korostui ennen kaikkea koko
luottamusmiesverkoston yhteisollisyyden, joukkovoiman ja ajatustenvaihdon merkitys tulevai-
suudessa. Vastaajat kokivat, etta mita enemman tehdaan yhteistyota keskenaan, sita parem-
min ollaan perilla eri tilanteista ja muutoksista, joita omassa ryhmassa tapahtuu. Samalla luo-
daan myos parempaa yhteishenkea ja autetaan toisia jaksamaan seka pystytaan paremmin

vaikuttamaan yhtena rintamana.
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Tulevaisuuden yhteistyo (n=64)
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Kuvio 23: Luottamusmiestoiminnan tulevaisuuden yhteistyo seka eri osuuspankkien etta OP
Keskusyhteison ja osuuspankkien valilla

Luottamusmiestoiminnan houkuttelevuus ja kiinnostus

Luottamusmiestoiminnan houkuttelevuuteen ja kiinnostavuuteen koskevaan kysymykseen vas-
tasi 39 luottamushenkiloa. Houkuttimina ja kiinnostuksenherattajina vastauksista nousi sel-
vimmin esiin mm. luottamusmiestoiminnan arvostuksen palauttaminen, rahallinen korvaus
seka luottamusmiestoiminnan hyvien asioiden korostaminen. Lisaksi useissa vastauksissa toi-
vottiin koko luottamusmiehiston, OPRYn ja Pron lisaavan nakyvyytta aktiivisemmalla toimin-
nalla ruohonjuuritasolla ja nayttavan konkreettisilla esimerkeilla, miten asioita voidaan muut-

taa, parantaa tai mihin asioihin voidaan todella vaikuttaa.

5.1.6 Vapaita ajatuksia mm. yhteistoiminnasta ja muutoksista

Vapaa sana-osioon kertyi vain kymmenen vastausta, jotka liittyivat luottamusmiestoimintaan.
Kommenteissa mainittiin mm. yhteistoimintamenettelyn paivittamistarpeesta; kuinka tyonte-
kija- ja tyonantajapuolen tulisi laatia yhdessa oikeasti toimivat pelisaannot. Lisaksi vastauk-
sissa oli mainintaa koko ajan jatkuvasta muutoskierteesta, ja sen tuomasta vaikeudesta enna-
koida tulevaa. Niin ikaan koettiin vaikuttamisen mahdottomuutta seka luottamustehtavien va-
hyytta kaytannossa. Muutamassa vastauksessa koettiin luottamustehtavaan sitoutumisen es-

teeksi sen vaatima ajallinen panostus myos vapaa-ajalla varsinkin, kun siita ei saa korvausta.
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5.2  Tulevaisuusverstaan tulokset

Kuten jo aiemmin mainittiin, tulevaisuusverstas koostuu eri vaiheista, jotka ovat valmistelu-
vaihe ja kolme erilaista verstastyoskentelyn vaihetta (ongelma-, mielikuvitus- ja todellista-
misvaihe). (Jungk & Millert 1987, 13.)

Valmisteluvaihe

Ennen konkreettista tulevaisuusverstaan toteuttamista asiaa taytyy valmistella huolellisesti.
Kaikille kutsutuille lahetettiin etukateen sahkopostitse ennakkoinformaatiota tilaisuudesta.

Siina kerrattiin viela tapaamisaika ja -paikka seka syy, miksi tulevaisuusverstas jarjestettiin.

Koska tulevaisuusverstas-menetelma oli kaikille osallistujille uusi toimintatapa, oli itsestaan
selvaa taustoittaa ennakkoinformaatiossa myos tulevaisuusverstaan ydinta; toisin sanoen ker-
toa, mita silla tarkoitetaan. Osallistujille lahetetty ennakkoinformaatio on opinnaytetyon liit-
teena (liite 2). Lisaksi osallistujat pystyivat jo ennakkoon miettimaan asiaa, jolloin asiassa
pystyttiin etenemaan sopivalla vauhdilla ilman, etta itse tilaisuudessa tarvitsisi selvittaa asi-
oita alusta alkaen.

Kokoontumispaikkana oli organisaationi kokoustilat. Varasin osallistujille hieman suolaista ja
makeaa syotavaa seka hedelmia ja virvokkeita, monet kun tulivat tilaisuuteen suoraan toista.
Olin varannut mukaani myos muistilappuja, paperia ja kynia, mutta paadyimme osallistuja-
maaran pienen koon ja ihmisten tuttuuden johdosta, etta toimin kirjurina jokaisessa verstas-
tyoskentelyn vaiheessa. Kirjasin siis asiat suoraan isoon vihkoon, tarjolla olisi ollut myos flap-
pitaulu, mutta suoraan vihkoon kirjaaminen yhteisen poydan aaressa teki tilaisuudesta inten-

siivisemman.

Ongelmavaihe

Kertasin osallistujille ongelmavaiheen idean ja pyysin osallistujia ilmaisemaan vapaasti heidan
mielestaan kaikkia niita ongelmia luottamusmiesten sitouttamiseen liittyen, joista haluttiin

paasta eroon. Vaikka osallistujia oli lukumaaraisesti vahan, ideoita tuotiin esille aktiivisesti.

Kun kaikki olivat saaneet sanoa mielipiteensa, luin paperille kirjatut asiat aaneen. Kirjasin
perinteisella tukkimiehen kirjanpidolla kannatusta saaneille asioille annetut aanet. Valit-
simme yhteistuumin viisi tarkeinta ongelmaa. Nelja tarkeimmiksi koettua ongelmakohtaa oli-
vat yksiselitteisia, viidennesta paikasta kaytiin keskustelua epaluottamuksen ja sanelupolitii-

kan valilla. Paadyimme kuitenkin valinnassamme sanelupolitiikkaan.

Monet ongelmista esiintyivat useamman eri henkilon kommenteissa. Esimerkiksi perehdytyk-

sen ja koulutuksen puute oli jokaisen mielesta todella iso ongelma. Lisaksi tiedon panttaus ja
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tuki olivat lahes kaikkien osallistujien ilmaisema korjattava kohta. Osan ongelmakohdista il-
maisi yhdesta kolmeen henkiloa, mutta ongelmia pidettiin kaikkien osalta tarkeinta, sita ei

vain itse ollut tullut ajatelleeksi.

Ilmaan heitettyja ongelmallisia asioita olivat (taulukko 3):

HAASTEET JA ONGELMAT ANNETUT JATKOTYOSKENTE-
gwer | T

tiedon panttaus 4 aanta X
yhteistyohaluttomuus 2 aanta

yhteistyokyvyttomyys 1 aanta

pakkopullamaisuus 2 aanta

kiire 2 aanta

epaluottamus 3 aanta

vahattely 1 aanta

perehdytyksen puute 5 aanta X
tuen puute yhdistykselta 4 aanta X
tuen puute liitolta 4 aanta X
tuen puute jasenilta 4 aanta X
tuen puute kollegoilta 4 aanta X
tuen puute tyonantajalta 4 aanta X
sanelupolitiikka 3 aanta X
koulutuksen puute 5 aanta X
hyvityksen puute 4 aanta X
ajankaytto toimintaan 4 aanta X
vastakkainasettelu 2 aanta

arvostuksen puute 2 aanta

Taulukko 3: Tulevaisuusverstaan ongelmavaihe taulukkona
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Yhdistimme osan haasteista ja ongelmista, kuten perehdytyksen ja koulutuksen, jotka nivou-
tuvat toisiinsa erityisesti juuri luottamusmiestoiminnassa. Tarkeimmat jatkotyostettavat on-
gelmat olivat perehdytys/koulutus, hyvitys/ajankaytto, tiedon panttaus, tuki ja sanelupoli-
tiikka.

Mielikuvitusvaihe

Mielikuvitusvaiheen aluksi kertasin viela ryhman valitsemat ongelmat:

1. Perehdytyksen/koulutuksen puute
Hyvityksen/ajankayton puute
Tiedon panttaus

Tuen puute

Sanelupolitiikka

g N WwiN

Edella mainitut ongelmat kaannettiin seuraavaksi myonteisiksi ehdotuksiksi tai niihin yritettiin
keksia parannusehdotuksia. Kavimme jokaisen kohdan yksittain lapi ja keksimme myonteisen

ehdotuksen vallitsevaan nykytilanteeseen eli ongelmaan.

Luottamushenkiloiden mielesta tarkeimmat ongelmat ratkaisuehdotuksiksi tyostettavat olivat

siis:
1. Saannollinen ja usein toistuva perehdytys ja koulutus
2. Kunnon rahallinen korvaus luottamusmiestyosta ja tavoitteiden pienentaminen,
aidosti tyoajalla luottamusasioiden hoito
3. ”Kuinka paljon on tarvetta salata? - kaikki avoimeksi!”; lahtokohtana avoimuus ja
luottamus, tiedon saanti ja sen jakaminen, aktivoituminen oikeuksissa ja velvolli-
suuksissa.
4. Luottamusmiehet yhtena rintamana, avun ja tuen pyytaminen ja antaminen,
avointa keskustelua (kollegat, jasenet, yhdistys, liitto ja tyonantaja)
5. Omista oikeuksista kiinni pitaminen, neuvottelutekniikan hiominen, menettelyta-
pojen kyseenalaistaminen
Todentamisvaihe

Verstaan todentamisvaiheessa keskusteltiin yhdessa ratkaisuehdotuksista seka pohdittiin, mil-
laisin keinoin valitut ideat olisivat toteutettavissa. Osaan ehdotuksista luottamushenkilot ko-
kivat itse voivansa vaikuttaa, mutta pitkalti toteuttamisessa tarvitaan myos muiden osapuol-

ten apua, esimerkiksi ammattiyhdistyksen, -liiton seka tyonantajankin apua.

Perehdytyksen ja koulutuksen suhteen mietittiin, etta kaikille luottamushenkiloille pitaisi jar-

jestaa kertauskoulutusta. Lisaksi sita pitaisi jarjestaa usein, monimuotoisesti ja saannollisesti,
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jotta luottamushenkilot pysyvat ajan tasalla alati muuttuvassa tyoymparistossa. Perehdytyk-
sen ja koulutuksen osalta paavastuu pitaisi olla ammattiyhdistyksella ja -liitolla, mutta myos
esimerkiksi paaluottamusmiehen tiedottamisrooliin kaivattiin parannusta seka kunkin luotta-
musmiehen omaa itseohjautuvuutta. Niin ikaan toivottiin aiempaa selkeampaa viestintaa ja

tietoa siita, mille ryhmalle tietyt sahkopostitse jaettavat tiedotteet jaetaan seka niiden jat-

kolahettaminen omassa organisaatiossa eteenpain.

Kuten jo opinnaytetyossa aiemmin mainittiin, paasaantoisesti luottamustoiminnasta ei saada
rahallista hyvitysta. Taman koettiin osaltaan vaikuttavan luottamusmiehen sitoutumiseen teh-
tavansa hoidossa, koska monesti luottamustehtavia joutuu hoitamaan omalla vapaa-ajallaan.
Nykytyoelamassa on lisaksi paasaantona, etta omalla tyolla on tyonantajan maarittelevat ta-
voitteet, ja luottamustoimet hoidetaan sivutoimisena. Osallistujien mielesta sitoutumista kas-
vattaisi huomattavasti, jos kaikille luottamusmiehille maksettaisiin kunnollinen rahallinen
korvaus tyosta seka lisaksi tavoiteasetantaa kompensoitaisiin suhteessa luottamustoimintaan
kaytettavaan aikaan. Nain luottamustoimisilla olisi mahdollista hoitaa tehtaviaan aidosti tyo-
ajalla, ts. luottamustoiminta kuuluisi osana tyotehtaviin, jolloin se koettaisiin hyvinkin sitout-

tavana.

Tiedon panttaamisen suhteen pohdittiin, miksi ei lahdettaisi kaikki tieto avoimeksi -ajatuk-
sesta. Kuinka paljon yleensakin on tarpeen salata varsinkin, kun finanssialalla on paasaantona
salassapitovelvollisuus? Tassa suhteessa valmisteluvastuu on siirrettava tyonantajalle seka am-
mattiyhdistykselle ja -liitolle, joissa on usein jo paljon ennen tapahtumia tieto tulevasta. Lah-
tokohtana ja laakkeena tiedon panttaamiseen tulisi olla luottamus ja avoimuus. Tietoa pitaisi
saada ja sita pitaisi voida vapaammin myos jakaa. Tiedon panttaamisen suhteen paadyimme
myos aktivoitumaan tiedon saantiin kuuluvissa luottamusmiesten oikeuksissa ja velvollisuuk-
sissa. Lisaksi totesimme, etta luottamustoimisten olisi hyva kokoontua saannollisesti keske-
naan ja vaihtaa kuulumisia ja tietoja omasta yksikostaan (tallainen kaytanto tosin onkin ollut,

mutta se on jaanyt jostain syysta pois luottamustoiminnan arjesta).

Osallistujat totesivat my0s tuen puutteen olevan merkittava asia luottamusmiestoimintaan
sitoutumisessa. Tuki luottamusmiestoimintaan koettiin puuttuvan lahes taysin toisilta kolle-
goilta, jasenilta, ammattiyhdistykselta ja -liitolta seka tyonantajalta. Yhteisesti tuumimme,
etta jo se, etta luottamusmiehet pysyvat ja toimivat yhtena rintamana vaikuttaa positiivisesti
tuen positiiviseen tunteeseen seka sita kautta sitoutumiseen. Tuen puutteen korjaamiseksi
paadyimme myos aktiivisemman avun ja tuen pyytamiseen seka antamiseen erityisesti toisil-
tamme seka ammattiliitolta ja -yhdistykselta. Lisaksi tuen parempaan saantiin koimme voi-
vamme vaikuttaa aktiivisella ja avoimella keskustelulla kollegojen, jasenten, yhdistyksen seka
liiton suuntaan ja rakentamalla vuorovaikutteista yhteistyota toimintatavoissa ja pelisaan-

noissa tyonantajan suhteen.
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Viidenneksi valitun ratkaisuehdotuksen eli tyonantajan sanelupolitiikan vahentamiseksi paa-
dyimme erityisesti parantamaan ja hiomaan neuvottelutekniikkaa vuorovaikutustilanteissa.
Lisaksi sanelupolitiikan vahentamiseen vaikuttaa omista luottamushenkiloiden oikeuksista
kiinni pitaminen eli kaytannossa tama tarkoittaa kyseenalaistamista, menevatko tietyt asiat

aivan oikein.

5.3  Johtopaatokset tutkimustuloksista

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa luottamusmiesten motivaatiota ja sitoutumista talla
hetkella. Lisaksi tavoitteena oli lOoytaa keinoja, miten luottamusmiehia saadaan sitoutettua
enemman ja luottamusmiestoimintaan kiinnostavuutta tulevaisuudessa. Myos oman tyoyhtei-

son toimintaan etsittiin kehitysideoita.

Tutkimustulosten mukaan enemmisto luottamusmiehista oli tyoskennellyt rahoitusalalla va-
hintaan viisi vuotta, mika on osoittaa myos eraanlaista pysyvyytta, kun ajatellaan asiaan tai
tehtavaan sitoutumista. Luottamusmiehena toimimisajat jakautuivat muuten tasaisesti hyvin-
kin pitkiin, mutta positiivinen asia oli erityisesti se, etta suurin ryhma oli toiminut luottamus-
miehena vuodesta viiteen vuotta. Kuten jo opinnaytetyon alussa mainittiin, on nuorempien
sukupolvien luottamusmiestoimintaan mukaan saaminen haasteellista; tama nakyi kyselyssa-

kin konkreettisesti siina, ettei vastaajissa ollut lainkaan alle 25 -vuotiaita luottamusmiehia.

Ammattiliitto Prolta saatujen tietojen mukaan OP Ryhman luottamusmiesten keski-ika on 46
vuotta ja suurin luottamusmiesedustus (49 %) loytyy 50 ikavuodesta ylospain. Tulevaisuuden
luottamusmiestoiminnan ja erityisesti sen jatkuvuuden kannalta on hyva, etta tutkimuksessa
ilmennyt luottamusmiesten ikarakenne ja luottamusmieskokemus edustavat tasaisesti eri ika-
ryhmia, koska oikeilla sitouttamistoimenpiteilla on mahdollista saada seka uusia finanssialalle
tulevia luottamushenkiloita mukaan toimintaan etta pysymaan pidempaan olleet mukana toi-
minnassa. Jotta my0s aivan nuorimmat sukupolvet saataisiin mukaan toimintaan, olisi hyva
selvittaa heille kohdennetulla kyselylla syita, miksi luottamusmiestoiminta ei kiinnosta tai mi-
ten siihen saadaan houkuttelevuutta. Tama voitaisiin toteuttaa mm. paikallisesti tyoorgani-
saatioissa luottamusmiesten toimesta, koska heilla on tarkka tieto kunkin tyoorganisaation

liittoon kuuluvien ja kuulumattomien ikarakenteesta.

Tutkimuksesta voidaan vetaa johtopaatos, etta edellytykset luottamusmiesten tiiviimmalle
sitouttamiselle ovat hyvat. Selvasti yli puolet kyselyyn vastanneista luottamushenkiloista koki
luottamustehtavansa tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Niin ikaan reilu puolet luottamusmiehista

koki olevansa motivoitunut ja sitoutunut hoitamaan luottamustehtaviaan.
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Tulevissa perehdytys- ja koulutustilanteissa on hyva huomioida luottamusmiesten antamia vih-
jeita toiminnan motivoinnin ja sitouttamisen kasvattamiseksi: positiivinen palaute, tuki seka
jasenten eteen tehdyn tyon arvostus. Luottamustehtavien hoidon motivaatiota ja sitoutumista
lisasivat myos luottamus, halu ja mahdollisuus vaikuttaa, onnistumiset seka tyon merkityksel-
lisyys ja tarpeellisuus. Tutkimustulosten perusteella luottamusmiehet pitivat houkuttelevuus-
ja kiinnostavuustekijoina luottamusmiestoiminnan arvostuksen palauttaminen, rahallinen kor-
vaus seka luottamusmiestoiminnan hyvien asioiden korostaminen. Edella mainitut tekijat ovat
kaikki yleisesti tunnettuja motivaatiota ja sitoutumista kasvattavia valineita, jotka perustel-

tiin tarkeiksi myos teoriaosuudessa.

Kuten jo opinnaytetyon tietoperustassa todettiin, on palautteella suuri merkitys sitouttami-
sessa. Tutkimus paljasti, etta luottamusmiehet eivat saa palautetta toiminnastaan juuri lain-
kaan. Palautteeseen eri muodoissaan (vastaanottaminen ja saaminen) seka eri tahoilta (kolle-
gat, jasenet, tyopaikka, ammattiyhdistys ja -liitto) on syyta panostaa tulevaisuudessa, jotta
luottamusmiesten nykyinen motivaation ja sitoutumisen taso sailyy, vaikka paapaino on koh-
dennettava kuitenkin suuremman joukon vahvempaan sitouttamiseen. Palaute on niin ikaan

arvokas valine luottamusmiestoiminnan kokonaisvaltaiseen kehittamiseen.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta erilaiset onnistumiset, oman tyon merkityksellisyys, yhtei-
sollisyys, tuki seka arvostus ovat merkittavassa osassa luottamusmiestoimintaan sitouttami-
sessa. Sitoutumista kasvattaviksi tekijoiksi mainittiin niin ikaan koulutus, luottamus, palaute
seka aidot vaikutusmahdollisuudet. Luottamusmiestoimintaan sitoutumista heikensi erityi-
sesti kiire niin tyon kuin vapaa-ajan yhteensovittamisessa, tyonantajan sanelupolitiikka seka

yksin jaamisen tunne.

Tutkimus osoitti, etta erityisesti vaikuttamisen mahdollisuudet koettiin vahaisiksi. Vaikutta-
mismahdollisuuksien kasvattamiseksi on tehtava toimenpiteita, jotta tulevaisuuden luotta-
musmiestoimintaan saadaan sitoutumisen lisaksi kiinnostavuutta. Vaikuttamisen mahdollisuus
nivoutuu tiiviisti myos oman tyon merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemuksiin, jotka siis

ovat avaintekijoita sitouttamisessa.

Kyselyn tuloksista nakyi myos selvasti muutoksen ajankohtaisuus eri muodoissaan. Tama osoit-
taa, etta muutosprosessien ymmarrysta ja kasittelya on syyta ottaa huomioon luottamusmies-
ten sitouttamista mietittaessa. Muutoksen tarkeyteen sitouttamisessa peilattiin niin ikaan ta-
man opinnaytetyon teoriaosuudessa. Tutkimustulosten perusteella nakyvimmat kehitysehdo-
tukset koskivat ammattiliiton ja -yhdistyksen jarjestamia koulutuksia. Pron osalta suurimmat
koulutuksia koskevia muutostoiveita olivat mm. alakohtaisiin koulutuksiin siirtyminen, neuvot-
telutaitojen parantamiskoulutukset, kokeneempien luottamushenkiloiden kertauskoulutukset

seka ajankohtaisten muutosten nopeampi esille ottaminen. OPRYn osalta suurin muutostoive
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koulutustilaisuuksiin liittyen oli proaktiivisen otteen lisaaminen erityisesti OP Ryhmassa ta-

pahtumiin muutoksiin ja niista kertomiseen luottamusmiehille.

Muutos korostui myos luottamusmiestoiminnan tulevaisuutta koskevissa kysymyksissa. Luotta-
musmiehet nakivat, etta todennakoinen tulevaisuus on haastava ja taynna muutoksia. Jasen-
maaran supistuminen ja tyontekijoiden oikeuksien heikentaminen nahtiin huolenaiheina. Niin
ikaan paikallisen sopimisen arveltiin lisaantyvan. Suurin osa vastaajista koki, etta parhaassa
mahdollisessa luottamusmiestoiminnan tulevaisuudessa luottamusmies olisi tasavertainen
kumppani asioiden suunnittelussa ja paatoksenteossa. Lisaksi luottamusmiestoiminnan arvos-
tuksen palauttaminen, vaikutusvallan lisaantyminen, yhteistoimintalain oikea hyodyntaminen
seka jarjestaytymisen tarkeys nahtiin osana parhaassa tulevaisuudessa. Jotta parhaaseen luot-
tamustoiminnan tulevaisuuteen paastaan, tarkoittaa se suuria muutoksia erityisesti yhteistoi-
mintaan seka sita saantelevaan lainsaadantoon ja ohjeistuksiin. Yhteistoimintalain ja -ohjeis-
tuksen muutosten myota on suuri mahdollisuus vaikuttaa positiivisesta myos luottamusmies-
toiminnan arvostukseen ja vaikutusvallan lisaamiseen. Luottamusmiesten mukaan huonoin
mahdollinen tulevaisuus olisi, jos koko luottamusmiesjarjestelma romuttuisi kokonaan. Vas-
tauksissa tuotiin esille myos vaikuttamisen mahdottomuus seka luottamusmiestoiminnan hei-
kentyminen, joka nakyisi eriarvoisuuden lisaantymisena, jos jokainen neuvottelisi omat tyoeh-

tonsa.

Tulevaisuusnakokulmasta katsottuna OPRYn ja Pron osalta tukea toivottiin enemman muutos-
ja kriisitilanteissa. OPRYlta toivottiin enemman nakyvyytta kentalle ja jalkautumista luotta-
musmiesten arkeen seka lisaksi henkilokohtaisempaa ja aktiivisempaa yhteydenpitoa. Tukea
toivottiin myos luottamushenkiloston jaksamiseen ainaisissa muutoksissa. Prolta toivottiin tu-
levaisuudessa enemman juuri finanssialaa koskevaa koulutusta, tukea ja toimintaa seka vies-
tintaa. Pro koettiin myos melko etaisena, ja Pron yhteyshenkiloiden saannollista jalkautu-
mista toivottiin seka luottamushenkiloston etta jasenten pariin, jotta liitto tulisi tutuksi. Tut-
kimustulosten perusteella voidaan niin ikaan todeta, etta koko luottamusmiesverkoston yh-
teistyon ja yhteisollisyyden, joukkovoiman ja ajatustenvaihdon merkitysta on korostettava ja

kehitettava tulevaisuudessa entisestaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli niin ikaan kehittaa luottamusmiestoimintaa oman tyoyhtei-
soni sisalla. Konkreettisia kehitysehdotuksia tulevaisuuden luottamusmiestyohon etsittiin puo-
lestaan tulevaisuusverstasmenetelmalla oman tyoyhteison luottamushenkiloiden kanssa. Tule-
vaisuusverstaan tuloksissa sitouttamista parantavina paatekijoina toistuivat samat asiat kuin
kyselyssakin: perehdytyksen ja koulutuksen tarkeys, avoimuus erityisesti tiedonsaannissa, kor-
vaus tai kompensaatio luottamustyosta, toiminnan kannalta tarkea tuki seka neuvotteluteknii-

kan parantaminen. Nama samat sitouttamistekijat toistuivat edelleen opinnaytetyon sitoutta-
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misen teoriataustassa. Omassa tyoyhteisossani edella mainituista kehitysehdotuksista on mah-
dollista toteuttaa valittomasti tuen antaminen ja saaminen toisille seka suurelta osin myos
tiedonsaanti ja perehdytys. Vastaavasti korvaus tai kompensaatio luottamustyosta, koulutus
ja neuvottelutekniikan parantaminen ovat asioita, joihin tarvitaan ennen kaikkea ammattiyh-

distyksen ja -liiton apua.

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta opinnaytetyossa esitetty
teoriapohja seka kyselyn ja tulevaisuusverstaan nivoutuvat selkeasti toisiinsa. Seka itse tieto-
perusta etta tutkimusosuudessa saatu tieto ovat johdonmukaisia ja yhtenevaisia, kun puhu-
taan sitouttamisesta. Niin ikaan kyselyn ja tulevaisuusverstaan tulokset vahvistavat osaltaan,
mita kehityskohteita luottamusmiestoiminnassa tulee ottaa huomioon sitouttamisen nakokul-
masta. Seka kyselytutkimuksen etta tulevaisuusverstaan tulosten pohjalta voidaan myos to-
deta, etta osaan asioista luottamushenkilot voivat itse vaikuttaa, mutta paasaantoisesti asioi-
den muuttamisessa ja kehittamisessa tarvitaan tiivista yhteistyota muiden luottamusmiesten,

ammattiyhdistyksen, -liiton seka tyonantajan kanssa.
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6 Pohdinta

Kuten jo opinnaytetyon johdannossa mainittiin, luottamusmiesten sitouttaminen finanssialalla
on aiheena hyvin ajankohtainen. Finanssialalla tapahtuu talla hetkella muutoksia muutosten
peraan, kuten esimerkiksi digitalisaatio ja robotisaatio seka erilaiset organisoitumiseen liitty-
vat uudistukset. Niin ikaan luottamusmiestoimintaan heijastuvat mm. tyomarkkinakentassa
oleva myllerrys seka kaytannon tyossa muutostilanteiden hoitaminen, kuten esimerkiksi toi-
mintojen ulkoistukset ja liikkeenluovutukset. Vaikka tamanhetkinen jarjestaytymisaste on hy-
valla tasolla, ei siihen ole syyta tuudittautua, vaan ammattiyhdistysliikkeen on osaltaan tar-
tuttava toimeen jasenpidossa seka uusien jasenten hankinnassa, jotta silla olisi myos tulevai-
suudessa merkittava painoarvo yhteiskunnallisessa paatoksenteossa. Avaintekijoina tulevai-
suuden ammattiyhdistysliikkeen menestyksessa ovatkin ruohonjuuritason luottamusmiehet.
Edella mainitut asiat asettavat luottamusmiesten sitoutumisen ja sitouttamisen kovalle koe-

tukselle varsinkin, jos motivointiin tai sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa korjattavaa.

6.1 Luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita,
vaan luotettavuutta on kirjallisuudessa arvioitu usean eri tulkitsijan toimesta. Varto kirjoittaa
tutkimuksen luotettavuudesta nain: "Tutkimuksen on oltava luotettava ja teorianmuodostuk-
sen yhteydessa on esitettava ne perusteet, joilla tutkimus katsotaan luotettavaksi. Tutkimuk-
sen luotettavuudella tarkoitetaan sen vapautta satunnaisista ja epaolennaisista tekijoista.
Koska laadullisessa tutkimuksessa itse tutkimus on koko ajan arvioinnin alla, satunnaisuudet
yleensa karsiutuvat omalla ajallaan pois tutkimusaineistosta. Vaikka aineistonhankinnassa
(testeissa, haastatteluissa ja rajaamisissa yleensa) sattuisikin tutkimuksen luotettavuuden
kannalta tutkimusta heikentavia virheita, nama yleensa paljastuessaan pakottavat tutkijan

korjaamaan aineistonsa luotettavaksi uudella aineistonhankinnalla.” (Varto 2005, 169-170.)

Varton mukaan patevyydella tarkoitetaan sita kokonaisuutta, jossa tutkimuksen tulos vastaa
hyvin tutkimukselle asetettuja paamaaria ja tutkimuskohdetta. Edelleen han kirjoittaa, etta
tutkimus ei ole pateva, mikali se vastaa kokonaan eri kysymykseen kuin tematisoinnissa on
asetettu ja taman lisaksi vastaa huonosti tutkimuskohdetta. Han muistuttaa, etta laadulli-
sessa tutkimuksessa patevyys on keskeinen piirre: yleistykset, joita tutkimuksessa tehdaan
tutkimuksen kuluessa ja esitetaan tutkimustuloksina, edellyttavat, etta tutkimuksen kulku ja
siina saadut paatelmat syntyvat vain tematisoidusta kokonaisuudesta, eivat mistaan muualta.
Niin ikaan tutkimuksen patevyys liittyy ankaran tieteen vaatimukseen: laadullinen tutkimus

koskee elamankaytantoja ja nain tutkimustulokset muuttavat elamismaailmaa. Niinpa tutki-
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mus, joka ei tayta patevyyden vaatimusta, on vaarallista tutkimusta, koska se muuttaa ela-
mismaailmaa tavalla, jonka perusteista ei ole selkoa. Patevyyden vaatimus on Varton mukaan
myos tutkimuksissa, jotka eivat tahtaa teoriaan. (Varto 2005, 167-168.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteut-
tamisesta. Tama tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. (Hirsjarvi ym. 2013, 232.) Tut-
kimuksen luotettavuutta ja patevyytta, eli toisin sanoen uskottavuutta ja vakuuttavuutta voi-
daan parantaa kriittisella ja arvioivalla tyoasenteella. Laadullisessa tutkimuksessa arviointi
onkin kokonaisvaltaista kriittista tarkastelua. Tutkimuksen arviointiin liittyy myos reflektion
kasite. Reflektiolla tarkoitetaan oman toiminnan kriittista analysointia; kyse on tutkimukselli-
seen kokovartalopeiliin katsomisesta - sen tarkastelemisesta, mita on tullut tehtya ja mita
puolestaan tekematta jatettya, ja miksi nain. Reflektiota tulee tehda koko ajan, eika vain
projektin paatteeksi. Voidaan sanoa, etta tutkimuksessa arvioinnin tulisi kietoutua tiukasti
tutkimusprosessiin. On huomioitava, etta lopullisesti tutkimustulosten validiteetin ja reliabili-
teetin ratkaisee kuitenkin se, miten koherentti paikallinen selitys on, mita useammat johto-
langat aineistossa puhuvat sen puolesta ja miten relevantti se nayttaa olevan selitettaessa
muutakin kuin kyseessa olevaa aineistoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 26-27; Ala-
suutari 2011, 214.)

Lisaksi niin kvantitatiivinen kuin kvalitatiivinenkin tutkimus on aina yhdenlainen versio tutkit-
tavasta aiheesta, eika siihen voida koskaan taysin luottaa eli toisin sanoen se ei tarjoa objek-
tiivista, absoluuttista tietoa, vaikka nain haluttaisiin turvallisuuden tunteen lisaamiseksi aja-
tella. Tutkijoiden saamista tuloksista voidaan kylla tehda joitakin johtopaatoksia, mutta tu-
lokset ovat aina kontekstuaalisia eli mm. aikaan, paikkaan ja tutkijaan sidoksissa olevia asi-
oita. On hyva muistaa, etta tiedekin on inhimillista toimintaa yrityksineen ja erehdyksineen,
vaikka siina kylla pyritaan tekemaan patevaa ja mahdollisimman luotettavaa tutkimusta.
Niinpa toistamalla tutkimuksia uusissa olosuhteissa, harjoittamalla triangulaatiota, kehitta-
malla tutkimusasetelmia ja tutkimalla saman aihepiirin arkistoaineistoja voidaan nahda, saa-
daanko aiheesta samansuuntaisia tuloksia, jolloin tutkimusten informaatioarvo ja luotettavuus

kasvavat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 26-27.)

Luvussa nelja mainittiin, etta opinnaytetyossa oli tapaustutkimuksen piirteita, jolloin tutkit-
tava tapaus nahdaan itsessaan kiinnostavana ilmiona. Nain ollen tutkimuksella ei varsinaisesti
haettukaan yleistettavyytta, vaikka opinnaytetyossa esitetyt sitouttamisen perusedellytykset
ovat alaa tai toimintaa katsomatta yleispatevia. Niin ikaan opinnaytetyossa pyrkimyksena oli
tarkastella aihetta objektiivisesti, vaikka toiminkin aktiivisesti luottamusmiestoiminnassa. On
kuitenkin todettava, etta oma nakemykseni luottamusmiestoiminnan kehityskohteissa ja si-

touttamisessa ovat samansuuntaiset kuin kyselyyn vastanneiden ja tulevaisuusverstaaseen
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osallistuneiden henkildiden. Tama samansuuntaisuus ilmenee myos opinnaytetyon tietoperus-

tan valinnoissa seka edella esitetyissa tutkimustuloksissa.

Opinnaytetyontekijana toiveena kyselyn vastausprosentista oli se, etta siihen vastaisi vahin-
taan puolet kohderyhmasta. Tahan edella mainittuun tavoitteeseen paastiin ainoastaan am-
mattiyhdistyksen hallituksen osalta. Kyselyn osalta vastausprosentti jai mielestani kuitenkin
harmillisen alhaiseksi eli 19,5 prosenttiin. Yleisesti ottaen verkkokyselyiden vastausprosentti
on noin kymmenen prosentin tasolla, joten opinnaytetyon kyselyn tulosta voidaan kuitenkin
pitaa tyydyttavana. Niin ikaan vastausprosentti nousee harvoin 15 prosentin yli, jos kyselyn
lahettajana on vastaajille tuntematon taho, kuten tassa tapauksessa opinnaytetyontekijan voi
katsoa olevan. Mysteeriksi jaa, miksi suurin osa luottamusmiehistosta ei vastannut kyselyyn.
Oliko syyna kenties vahapatoiselta koettu asia, kyselyn lahettajan vieraus, liian pitka kysely,
vasymys ylimaaraiseen tyohon vai mahdollisesti poissaolo sahkopostin aarelta koko kyselyn
voimassaoloajan? Vai antaako vastaamatta jattaminen signaalin siita, etta luottamustoimintaa
ei koeta enaa motivoivaksi ja sitouttavaksi, koska motivoituneelle ja sitoutuneelle luottamus-
miehelle kyseessa oleva aihe on varmasti tarkea? Kyselyyn vastaamista olisi ehka voinut muis-
tuttaa yhden kerran sijaan viela toistamiseen seka tulevaa kyselya olisi ehka ollut aiheellista
markkinoida etukateen esimerkiksi sosiaalisessa mediassa tai sahkopostitse, jotta vastauspro-

senttia olisi saatu korkeammaksi.

Huomionarvoista on kuitenkin, etta jokainen kyselyyn osallistuja oli vastannut kaikkiin asteik-
kokysymyksiin, joista esimerkiksi ilmeni luottamusmiesten motivaation tai sitoutumisen ta-
manhetkinen tilanne. Asteikkokysymykset kuitenkin kasittivat koko kyselyn perusrungon. Nain
ollen voidaan todeta, etta tuloksista tehdyt johtopaatokset ovat luotettavia. Lisaksi suurin
osa kyselyyn vastaajista oli panostanut avoimiin vastauksiinsa ja kertonut varsin yksityiskoh-
taisesti, mutta laajasti mielipiteensa. Esimerkiksi kyselyn vastaajien kesken ymmarrys moti-
vaatiosta ja sitoutumisesta oli samansuuntainen, vaikkakin opinnaytetyon teoriaosuudessa vii-
tattiin edella mainittujen maaritelmien moninaisuuteen ja subjektiiviseen olemukseen. Mie-
lestani talta osin tutkimus oli onnistunut, koska tuloksista kavi selvasti ilmi, etta vastaajat oli-
vat ajatelleet luottamusmiestoimintaa kokonaisuutena. On kuitenkin todettava, etta opinnay-
tetyontekijana avoimien vastausten kasittely oli varsin tyolasta verrattuna asteikkokysymyk-
siin laajojen vastausten johdosta, mutta lopputuloksen kannalta avoimien kysymysten mukaan

ottaminen oli varsin jarkevaa.

Lisaksi itsestani riippumattomista syista saaduista vastauksista kymmenen kappaletta katosi
kokonaan E-lomaketta yllapitavan palveluntarjoajan teknisten ongelmien takia, jolloin kyse-

lyn todellinen vastausprosentti olisi ollut lahes 23 prosenttia, ja tutkimustulosten todistettava
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painoarvo olisi ollut taman hetkista suurempi. Ennen vastausten katoamista niita ehdittiin tar-
kastella ja todeta, etta kadonneiden vastausten osalta sisalto oli yhtenevaista muiden annet-

tujen vastauksien suhteen.

Niin ikaan mielestani tutkimusosuus vastasi hyvin tutkimuskysymyksiin: selkeat vastaukset
saatiin luottamusmiesten tamanhetkiseen motivaation ja sitoutumiseen tasoon seka vastauk-
sista ilmeni kaytannon toiminnassa hyodynnettavia keinoja sitouttaa luottamusmiehia. Lisaksi
aihetta tarkasteltiin laaja-alaisesti - tama nakyi esimerkiksi siina, etta monissa vastauksissa

huomasi kyselyn edetessa toistuvan samat, sitouttamisen kannalta olennaisimmat asiat.

6.2 Ehdotuksia luottamusmiestoiminnan kehittamiseksi

Edella esitettyihin johtopaatoksiin ja pohdintaan pohjautuen seuraavassa esitetaan ehdotuk-
sia luottamusmiestoiminnan kehittamiseksi. Tulevaisuudessa on panostettava erityisesti pe-
rehdytykseen ja koulutukseen sitouttamistekijoita painottaen, jotta ensinnakin saatavilla on
sitoutunutta luottamushenkilostoa, etta toiseksi on mahdollista saada uusia tulokkaita mu-
kaan toimintaan. Nain voidaan vaikuttaa myos luottamusmiestoiminnan jatkuvuuteen seka ja-
senpitoon etta uusien jasenten hankintaan. Unohtaa ei myoskaan sovi ammattiyhdistysliikkeen

yhteiskunnalliselle painoarvolle tarkeaa jarjestaytymisastetta.

Perehdyttamisen osalta erityisesti alkuohjaus on erittain tarkea sitouttamisen nakokulmasta.
On sanomattakin selvaa, etta alkuinnostus ja samalla sitoutuminen luottamustehtavaan lopah-
taa todella nopeasti, jos mitaan perehdytysta ei tapahdu. Alkuohjauksen tulisi olla hyvin maa-
ramuotoista jokaiselle uudelle luottamusmiehelle, alkaen esimerkiksi ammattiliiton tai -yhdis-
tyksen laatiman perehdytyspaketin mukaisesti. Lisaksi selvat ohjeistukset myos luottamus-
miesosaamisen paivittamisen suhteen esimerkiksi pitkan tauon jalkeen voisi muotoilla ker-
tauspaketin muotoon. On kuitenkin korostettava, etta pelkka tietopaketti oman tyoyhteison
luottamusmiesedustajan jakamana ei riita, vaan sen ohella tarvitaan erityisesti ammattiyhdis-
tyksen toteuttamia kaytannon koulutustilaisuuksia, joissa luottamusmiestoimintaan liittyvaa
tietoa jaetaan mahdollisimman kattavasti, ja joissa on mahdollista aitoon vuorovaikutukseen

esimerkiksi perehdytyspaketin sisallon selventamiseksi.

Luottamusmiesten koulutukseen pitaa ehdottomasti lisata tietoutta ja kaytannon valmennusta
itsensa johtamiseen ja tyonohjaukseen liittyen. Esimerkiksi monet kaytannon tilanteet edel-
lyttavat luottamusmiesten osallistumista ihmisten tyokykyyn ja yleiseen jaksamisiin liittyvissa
asioissa, yt-neuvotteluista puhumattakaan, nain ollen kouluttautuminen tallaisten tilanteiden
varalle on perusteltua. Lisaksi itsensa johtaminen seka tyonohjaus ovat erinomaisia valineita
esimerkiksi paaluottamusmiehen omaan jaksamiseen tyossaan seka luottamusmiestyon teke-

misessa etta muiden toiminnan ohjaamisessa. Varsin usein luottamusmiesten tuki ja jalkihoito



117

muun muassa henkisesti vaativien yt-neuvotteluiden jalkeen on kovin olematonta, mika hei-

kentaa osaltaan sitoutumista luottamusmiestoimintaan.

On myos tarkeaa, etta luottamusmiehilla on kaytossaan ajantasainen ja mielellaan myos en-
nakkotieto, mutta enenevassa maarin asiatiedon lisaksi tarvitaan kaytannon oppeja, miten
asiat tehdaan. Esimerkiksi usein luottamusmiehet palaavat tyopaikoillensa intoa taynna uu-
sien tietojen johdosta, mutta into sammuu nopeasti, kun kaytannon keinoja muutoksiin tai
uudistuksiin omassa tyopaikassa ei ole. Siksi mielestani tulevaisuudessa seka ammattiyhdistyk-
sen etta -liiton tulisi lisata koulutusta ja valmennusta erityisesti vaikuttamistaitojen paranta-

miseksi.

Vaikuttamistaitoja tarvitaan erityisesti tiukissa neuvotteluissa ja tyoehtojen parantamisessa -
unohtamatta yksiselitteista tosiseikkaa, etta vaikuttaminen vaikuttaa aivan kaikkeen. Oikea-

oppisella vaikuttamisella voidaan osaltaan myos mahdollistaa aidon vuorovaikutteisen yhteis-
tyon syntya tyonantajan kanssa, jolloin monien luottamusmiesten tyossaan kokema sanelupo-

litilkka seka vahattely saadaan minimoitua ja nain sitoutettua luottamusmiehia toimintaan.

Luottamusmiesten kaytannon toiminnan tukemiseksi ja tiedon jakamiseksi olisi perusteltua
miettia mm. osuuspankkilaisten luottamusmiesten oman paivystyspuhelimen tai chatin perus-
tamista, josta olisi mahdollista saada aitoa osaamista ja oikeaa tietoa kulloiseenkin kysymyk-
seen esimerkiksi tyopaivan aikana. Kyselyn ja tulevaisuusverstaan mukaan, monet luottamus-
miehet kokivat juuri omaa ryhmaa koskevan avunsaannin tai yhteyshenkilon tavoitettavuuden
varsinkin hatatilanteissa ongelmalliseksi. Niin ikaan ammattiyhdistys voisi miettia kuukausit-
taisten videopalavereiden tai -koulutusten jarjestamista ajankohtaisista ja tulevaisuudessa

eteen tulevista asioista kaikille luottamusmiehille.

Ammattiyhdistyksen sivuille voitaisiin perustaa osuuspankkilaisille luottamusmiehille oma foo-
rumi, jossa voitaisiin vaihtaa ajatuksia, heitella ennakkoluulottomasti ideoita seka kehittaa
yhteistyossa asioita. Nain pystyttaisin hyodyntamaan digitalisaation etuja luottamusmies-
tyossa seka jakamaan ajantasaista tietoa, puhumattakaan luottamusmiesten yhteisollisyyden
tunteen lisaantymisena seka juuri finanssialan huomioimisena. Talla hetkella Proplussa-ka-
nava pidetaan sekavana, eika sen mielleta olevan osuuspankkilaisten oma tiedotuskanava.
Toki myos Proplussa-kanavan kehittaminen kayttajaystavallisemmaksi ja osuuspankkilaisten
toiveita vastaavaksi ajaisi saman asian. Kehittamistyohon olisi hyva ottaa mukaan ruohonjuu-

ritasolla toimivia luottamusmiehia.

Aktiivisella osallistamisella voidaan vaikuttaa merkittavasti luottamusmiehen sitoutumiseen.
Kyselyn tutkimustuloksista ilmeni luottamusmiesten ja jasenten toive ammattiyhdistyksen ja -

liiton jalkautumiseksi kaytannon arkeen ja tutuksi tulemiseen. Luottamusmiesverkosto toimii
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ympari Suomen, joka asettaa osaltaan haasteita ammattiyhdistyksen ja -liiton jasenten jal-
kautumiselle ja tutuksi tulemiselle. Niin ikaan konkreettiset koulutustilaisuudet ovat keskitty-
neet Etela-Suomeen. Ammattiyhdistyksen - ja liiton kannattaisikin hyodyntaa innokkaita ja
aktiivisia luottamusmiehia, jotka jalkautuisivat omalle alueelleen alkuun ”virallisten” yhteys-
henkiloiden mukana tai vaihtoehtoisesti he pitaisivat infotilaisuuksia arkisin videon valityk-

sella, jos koulutustilaisuuksien jarjestaminen maantieteellisesti asettaa liikaa haasteita.

Sitouttamisen nakokulmasta olisi myos hyva miettia, otettaisiinko erilaisiin valtakunnan tasoi-
siin tyoryhmiin mukaan myos kentalla toimivia luottamusmiehia perinteisen ”hallituksen tai
edustajiston puheenjohtaja tai jasen osallistuu” -mallin rinnalle? Niin ikaan vaikuttamisnako-
kulmasta katsottuna luottamusmiesten tulisi saada edustus tyopaikkojen johtoryhmassa tasa-
vertaisena paatoksentekijana. Talla voitaisiin todellakin vaikuttaa siihen, etta yhteistoiminta
tyopaikoilla olisi vuorovaikutteista ja tasavertaista. Tasavertainen jasenyys johtoryhmassa
mahdollistaisi kenties monien luottamusmiesten toiveen rahallisesta korvauksesta. On kuiten-
kin huomattava, etta yhteistoimintaa koskevat paatokset ja sita ohjaava yhteistoimintalaki

ovat paaosin keskusjarjestotason eli STTK:n vaikutusalueella.

OP Ryhmassa valitaan syksylla 2017 uudet luottamusmiehet seuraavalle vuoden 2018 alusta
alkavalle kolmivuotiskaudelle, jolloin osa toimivista luottamusmiehista lopettaa luottamus-
miestoimensa ja osa haluaa jatkaa tehtavissaan. Vastaavasti ehdolle asettuu mahdollisesti uu-
sia luottamustehtaviin haluavia. Ammattiliitto ja -yhdistys saisivat luottamusmiehilta varsin
arvokasta tietoa, jos vaalien aikana kyseltaisiin ihmisilta, miksi he haluavat lopettaa luotta-
musmiehena olemisen, miksi he haluavat jatkaa tai miksi he puolestaan haluavat aloittaa
luottamusmiestoiminnan? Sama toimintatapa olisi jarkeva myos kesken luottamuskautta ta-
pahtuvissa henkilovaihdoksissa. Nain toimimalla erilaiset signaalit kaytannon luottamusmies-
toimintaan vaikuttavista asioista tulisivat nopeasti ammattiyhdistyksen - ja liiton tietoon, ja

toimintatapoja voisi muuttaa ketterasti.

Opinnaytetyon tulosten perusteella olen vakuuttunut myos siita, etta OP Ryhman luottamus-
miestoimintaan tarvitaan oma sitouttamisstrategia. Tama toteutettaisiin Ammattiliitto Pron
ja OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:n toimesta, mutta lisaksi strategiassa tulisi osallistaa koko
OP Ryhman luottamusmiehet. Pohjana sitouttamisstrategialle voisi olla vuosittaiset paaluotta-
musmiesten ja neuvottelevien luottamusmiesten ajankohtaispaivat, joilla tulevaisuusverstas-
tyoskentelyn avulla raamitettaisiin strategian perusrunko. Taman jalkeen myos kaikki ruohon-
juuritason luottamusmiehet osallistettaisiin strategian eri yksityiskohtien suunnitteluun. Stra-
tegiaan tulisi sisallyttaa olennaisimmat luottamusmiehen sitouttamiseen vaikuttavat asiat
seka oivalluttaa erityisesti palautteen merkitys. ldeaalisimmassa tapauksessa se kasittaisi
kaikki opinnaytetyossa mainitut sitouttamiskeinot seka tassa luvussa esitetyt kehitysehdotuk-

set.
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Luottamusmiestoiminnan houkuttelevuuteen voidaan talla hetkella vaikuttaa lahinna sisaisten
motivaattoreiden keinoin, koska tyosta ei makseta korvausta aiemmin mainittuja poikkeuksia
lukuun ottamatta. Suurin osa luottamusmiehista toimii kuitenkin asiakasrajapinnassa, jossa on
tyypillisesti henkilokohtaiset tavoitteet eri toimenkuvasta riippuen. Luottamusmiestoimintaan
houkuttelemiseksi eras keino voisikin olla kaikkien luottamushenkiloiden osalta tavoitetasojen

kompensoiminen, jotta luottamusmiestyota olisi mahdollista hoitaa tyoajalla.

Talla hetkella ammattiyhdistys valitsee jo vuoden Pro-klubin, mutta tulevaisuudessa voisi
miettia, laajennetaanko esimerkiksi huomioimista luottamushenkilotasolle, esimerkiksi palkit-
semalla kuukauden hyva teko tai kuukauden luottamusmies -tyyppisesti. Tama tosin edellyt-
taa erityisesti ammattiyhdistyksen ajantasaista tietamysta luottamushenkiloista - konkreet-
tista jalkautumista arkeen. Tallaiset huomionosoitukset myos sitouttaisivat luottamusmiehia

toimintaan.

Edella mainitulla kehitysehdotuksilla saataisiin lyotya monta karpasta yhdella iskulla eli ai-
dosti sitoutettua luottamusmiehistoa; arvostusta, merkityksellisyytta ja vaikuttavuutta omaan

luottamusmiestyohon seka houkuttelevuutta yleisesti luottamusmiestoimintaan.

6.3  Sitouttamisen tyokalupakki

Edella esitetyn perusteella voidaan lopputuloksena esittaa luottamusmiehen sitouttamisen
tyokalupakki. Olipa sitouttaja sitten itse luottamusmiestoiminta tai taho, kuten ammattiliitto
tai -yhdistys, vaikuttaminen, tyonohjaus ja itsensa johtaminen ovat oivia tyokaluja sitoutta-
miseen. Kaytannon tyokalupakkiin eli luottamusmiesarjen muistilistaksi voidaan kiteytetysti

lisata myos seuraavat opinnaytetyossa esitetyt sitouttamistekijat:

muutokset (ymmarrys ja hyvaksynta)

perehdytys ja koulutus

yhteinen suunta ja tapa toimia (pelisaannot)
palaute kaikissa muodoissaan

vuorovaikutussuhteet (kuunteleminen ja puhuminen)

yhteistyo (avoimuus, luottamus, oikeudenmukaisuus, arvostus) seka

YV V V V V V V

viestinta.
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Liite 1: Saate ja kyselylomake

LUOTTAMUSMIEHEN SITOUTTAMINEN

SAATE

Hyva osuuspankkilainen luottamushenkilo!

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.
Opintoni ovat loppusuoralla ja valmistun kesakuussa 2017. Normiarjessa tyoskentelen

I o kiloasiakasrahoitustehtévissa sekd toimin myos

pankkimme paaluottamusmiehena.

Teen parhaillaan opinnaytetyotani, jonka aiheena on luottamusmiehen sitouttaminen.
Tarkoituksena on selvittaa, miten motivoituneita ja sitoutuneita OP Ryhman (mukaan
lukien OP Keskuksen ja siihen kuuluvien yhtioiden) luottamusmiehet ovat nykyisellaan
seka ennen kaikkea, miten sitoutumista saadaan parannettua tulevaisuudessa hurjan
muutostahdin keskella? Uskon teidan jokaisen vastausten avulla loytavani tulevaisuu-
den luottamusmiestoimintaan uusia tyokaluja, joilla erityisesti paaluottamusmies voi

auttaa menestymaan tyopaikkansa muita luottamusmiehia tehtavassaan.

Vastauksesi on taysin luottamuksellisia, eika yksittaista vastaajaa voida tunnistaa. Mi-
kali Sinulla on jotain kysyttavaa, vastaan kysymyksiisi mielellani: |GGG

I
Toivon Sinun ystavallisesti vastaavaan oheiseen kyselyyn 5.5.2017 mennessa.

Kysely aukeaa seuraavasta linkista: https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14166/lo-

make.html

Kaunis kiitos jo etukateen vastauksistasi seka arvokkaasta panoksestasi luottamusmies-

toiminnan kehittamiseksi!
Yhteistyoterveisin

Vuokko Tervola


mailto:vuokko.tervola@kolumbus.fi
mailto:vuokko.tervola@kolumbus.fi
https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14166/lomake.html
https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14166/lomake.html
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KYSELYLOMAKE

TAUSTATIEDOT
Ika:

18-24
25-34
35-44
45-54
55-

[ I B 0 R O B O

Luottamustehtava (voit valita tarvittaessa useampia):

paaluottamusmies
varapaaluottamusmies
neuvotteleva luottamusmies
varaneuvotteleva luottamusmies
luottamusmies
varaluottamusmies
paatyosuojeluvaltuutettu
varapaatyosuojeluvaltuutettu
tyosuojeluvaltuutettu
klubivastaava

yhdistyksen hallituksen jasen
yhdistyksen edustajiston jasen

N N O Y O

Rahoitusalalla tyoskentelyaika:

alle vuoden

1 - alle 5 vuotta

5 - alle 10 vuotta
10 - alle 15 vuotta
15 - alle 20 vuotta
yli 20 vuotta

N Y Y

Luottamushenkilona toimimisaika:

(1 alle vuoden

[J 1 - alle 5 vuotta

[J 5- alle 10 vuotta
[0 10 - alle 15 vuotta
[0 15 - alle 20 vuotta
0 yli 20 vuotta

Luottamushenkilon tyoyhteiso:

71 Osuuspankki
OP Keskusyhteiso
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Osuuspankin koko:

o R1
1 R2
7 R3
YLEISTA

1. Miten sinut on perehdytetty luottamustehtavaan?

2. Oletko osallistunut Ammattiliitto Pron luottamusmieskoulutukseen viimeksi kulu-
neen 2 vuoden aikana?

0 Kylla
[1 En
Mita muuttaisit luottamusmiehen koulutuksessa? Vai muuttaisitko mitaan?

3. Oletko osallistunut OPRY Henkilostoyhdistys Pro ry:n luottamusmiestilaisuuteen
viimeksi kuluneen 2 vuoden aikana?

O Kylla
[1 En
Mita muuttaisit luottamusmiestilaisuudessa? Vai muuttaisitko mitaan?

4. Koetko luottamustehtavasi tarkeana, merkityksellisena?

Erittain paljon merkityksellisena
Paljon merkityksellisena

Jonkin verran merkityksellisena
Hiukan merkityksellisena

Ei lainkaan merkityksellisena
Perustele vastauksesi.

0 O B O R O

5. Koetko, etta pystyt toiminnallasi vaikuttamaan tyopaikallasi tehtaviin paatoksiin?
71 Erittain paljon
[0 Paljon
71 Jonkin verran
(1  Hiukan
71 En lainkaan
Perustele vastauksesi.



o) OOoooOo ~

0 O B O B O

ol s R -

e s
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Saatko luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellista tietoa omalta tyopaikaltasi?
Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Saatko luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellista tietoa yhdistykseltasi (OPRY
Henkilostoyhdistys Pro ry)

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan

Saatko luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellista tietoa liitostasi (Ammatti-
liitto Pro)

Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Saatko luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellista tietoa kollegoiltasi?
Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Halutessasi voit perustella vastauksesi kysymyksissa 6,7,8 ja 9.

10. Koetko saaneesi tukea luottamusmiestoiminnallesi omalta tyopaikaltasi?

W
]
]
W
W

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan



[ I B 0 R O B O

—_
N

[ I 0 O B O

I Y
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. Koetko saaneesi tukea luottamusmiestoiminnallesi yhdistykseltasi (OPRY Henkilos-

toyhdistys Pro ry)?

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan

. Koetko saaneesi tukea luottamusmiestoiminnallesi liitostasi (Ammattiliitto Pro)?

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan

. Koetko saaneesi tukea luottamusmiestoiminnallesi kollegoiltasi?

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan

Halutessasi voit perustella vastauksesi kysymyksissa 10, 11, 12 ja 13.

14. Saatko luottamusmiestoiminnastasi palautetta?

N Y Y B

15.

Erittain paljon
Paljon

Jonkin verran
Hiukan

En lainkaan

Millaista palautetta saat/toivoisit saavasi?

Milta taholta saat/toivoisit saavasi palautetta?

Mita etuja tai vastaavasti haittoja oli siina, etta ammattiliitto on muuttunut pie-
nesta suureksi (Suorasta on "tullut” Ammattiliitto Pro)?

En halua vastata tahan, en tieda, mika Suora on.
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MOTIVAATIO

16. Mita ymmarrat motivaatiolla?

O0O0Oo0Oo

18.

19.

20.

Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Perustele vastauksesi.

Mitka asiat lisaavat motivaatiotasi hoitaa luottamustehtavia? Mainitse vahintaan
kolme asiaa.

Mitka asiat heikentavat motivaatiosi hoitaa luottamustehtavia? Mainitse vahintaan
kolme asiaa.

Miten motivoit muita luottamusmiehia tehtavissaan?

SITOUTUMINEN

21.

22.

N I T O B O

23.

24,

Mita ymmarrat sitoutumisella?

Pidatko itseasi sitoutuneena hoitamaan luottamustehtaviasi?
Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Perustele vastauksesi.

Mitka asiat lisaavat sitoutumistasi hoitaa luottamustehtavia? Mainitse vahintaan
kolme asiaa.

Mitka asiat heikentavat luottamusmiehen sitoutumista? Mainitse vahintaan kolme
asiaa.



25.
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Mitka tekijat sitouttavat luottamusmiehia?

LUOTTAMUSMIESTOIMINNAN TULEVAISUUS

26.

27.

28.

29.

30.

31.

0 O B O R O

32.

Millainen on mielestasi paras mahdollinen luottamusmiestoiminnan tulevaisuus?

Millainen on mielestasi huonoin mahdollinen luottamusmiestoiminnan tulevaisuus?

Millainen on mielestasi todennakoisin luottamusmiestoiminnan tulevaisuus?

Millaista tukea luottamusmiestoimintaan haluaisit OPRYlta tulevaisuudessa?

Millaista tukea luottamusmiestoimintaan haluaisit Ammattilitto Prolta tulevaisuu-
dessa?

Koetko tulevaisuudessa tarpeelliseksi mm. luottamusmiestoiminnassa tiiviimman
yhteistyon eri osuuspankkien luottamusmiesten valilla seka osuuspankkien ja OP
Keskus yhteisokonsernin yritysten luottamusmiesten valilla?

Erittain paljon

Paljon

Jonkin verran

Hiukan

En lainkaan

Perustele vastauksesi.

Miten luottamismiestoimintaan saadaan lisaa houkuttelevuutta tai kiinnostusta
lahtea mukaan?

VAPAA SANA

Tahan voit kirjoittaa vapaasti kommenttejasi/mietteitasi luottamusmiestoimintaan
liittyen, kiitos!
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Liite 2: Ennakkoinformaatio tulevaisuusverstaasta

ENNAKKOINFORMAATIO TULEVAISUUSVERSTAASTA

Tassa teille vahan alkuinfoa (x.5.2017 klo 17.15) tapaamiseen XXn konttorissa. Tuon mukanani
jotain suolaista ja makeaa purtavaa (infoattehan mahdolliset allergiat). Tulevaisuusverstas on
osa opinnaytetyotani ja aiheena siis luottamusmiehen sitouttaminen. Pohdimme aihetta tule-
vaisuusverstasmenetelmalla. Tulevaisuusverstaalla tarkoitetaan menetelmaa, jolla ihmiset
voivat yhdessa hahmotella mahdollisia ja toivottavia tulevaisuuksia nykyhetken ongel-
mista kasin. Olennaista tyoskentelyssa on, etta keskeisia ongelmia pohditaan ryhmassa ja
oman mielipiteensa voi kertoa vapaasti, tulevaisuusnakokulma huomioiden. Ideana on, etta

kaikki osallistuvat aktiivisesti ja jokaisen mielipide on yhta tarkea. Villit ajatukset ovat toi-

vottavia! Kaytannossa kyse on eraanlaisesta aivoriihesta.

Tulevaisuusverstaassa on valmistelu-, ongelma-, mielikuvitus- ja todellistamisvaihe. Valmiste-
luvaihe on kaytannossa tama infoviesti. Tulevaisuusverstaassa aihetta tarkastellaan seka men-
neisyydesta etta tulevaisuudesta. Ensin pitaa selvittaa menneisyys, joten tulevaisuusverstas

aloitetaan ns. ongelmavaiheella.

Ongelmavaihe

Tarkoitus on kartoittaa kaikki ne ongelmat, joista halutaan paasta eroon. Ongelmavaiheessa
esitetaan aihetta kohtaa koettu epatoivo, kritiikki ja kielteiset nakokohdat. Tassa vaiheessa
ei keskustella. Kaikki kerrottu kirjataan paperille ja esitellaan joukolle. Valitaan yhdessa 4-5
kiinnostavinta ongelmaa.

Mitka ovat siis luottamusmiesten sitouttamiseen liittyvat ongelmat?

Mielikuvitus- eli ideointivaihe

Ongelmavaiheen vaittamat kaannetaan nyt myonteisiksi ehdotuksiksi. Mielikuvitusvaiheessa

ideoidaan ja luodaan unelmia siita, miten tilannetta voitaisiin parantaa. Tarkoitus on loytaa

ongelmaan uusia ratkaisuja ja vastauksia seka kayttokelpoisia toimenpiteita. Tassakaan vai-

heessa ei ole tarkoitus kritisoida ehdotuksia. Ideat kirjataan ylos ja luetaan aaneen. Valitaan

yhdessa kiinnostavimmat ideat, jotka tyostetaan ratkaisuehdotuksiksi.

Todentamisvaihe
Nyt seuraa keskusteluvaihe: arvioidaan, kritisoidaan, ollaan eri tai samaa mielta, sana on va-
paa! Todentamisvaiheessa pohditaan, ovatko valitut ideat toteuttamiskelpoisia - ja millaisin

keinoin.

Tassa siis lyhyesti infoa, mita on tarkoitus tehda, tervetuloa!
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Liite 3
Liite 3: Luottamusmiestoiminnan kannalta tarpeellinen tieto eri tahoilta
Tarpeellinen tieto tyopaikalta
Tarpeellinen tieto tyopaikalta (n=64)
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Liite 3
Tarpeellinen tieto Prolta
Tarpeellinen tieto Prolta (n=64)
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Liite 4
Liite 4: Luottamusmiestoiminnan tuki eri tahoilta
Tuki tyopaikalta
Luottamusmiestoiminnan tuki tyopaikalta (n=64)
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Liite 4

Tuki Prolta

30

25

20

15

10

[O,]

Luottamusmiestoiminnan tuki Prolta (n=64)

25
19
10
6
| I

Erittdin paljon Paljon Jonkin verran Hiukan En lainkaan

Tuki kollegoilta

30

25

20

15

10

Luottamusmiestoiminnan tuki kollegoilta (n=64)

24
22
7
6
| I I

Erittain paljon Paljon Jonkin verran Hiukan En lainkaan




