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Hyva tyo — mita se on?

SAK:n Hyva tyo perustelee ja kertoo SAK:n

nakokulman hyvaan tyohon.

Hyva ty6 on henkilokohtainen kokemus, kaksi ihmista voi
kokea samanlaisen tyon eri tavalla riippuen esimerkiksi
heidan odotuksistaan, ruumiillisista ja henkisista voimava-
roistaan ja tarpeistaan.

Hyva tyoelama ei ole kuitenkaan mielipidekysymys. On
monia itsestaan selvia tekijoita, joita voi pitéda hyva tyon kri-
teereina. Ty0, jossa ei satu tyGtapaturmia eika tarvitse pela-
ta. Ty, joka ei sairastuta ja josta saa kohtuullista palkkaa.
Ne muodostavat hyvan perustan, mutta kylla hyvalta tyo-
elamalta voi edellyttada enemman.

Tassa julkaisussa avaamme, millaista tyoelaman tay-
tyisi olla, ettd mahdollisimman moni tyontekija voi kokea
sen hyvaksi. Tyytyvainen tyontekija tydskentelee hyvin par-
jaavassa yrityksessa, silla useiden tutkimusten mukaan yri-
tysten taloudellinen menestyminen ja tyontekijéiden hyvin-
vointi kulkevat kasi kadessa.

SAK:n Hyvin tyon mittari
peilaa tyooloja

SAK on tutkinut tyéelaman laatua vuodesta 2014 lahtien

kehittamallaan Hyvan tyon mittarilla. Vuonna 2020 Hyvan
tyon mittari osoitti, etta reilulla neljanneksella SAK:laisten
liittojen jasenista on hyvat tai melko hyvat tydolosuhteet.

Kun tydolosuhteet ovat hyvat, tyontekijat kokevat, etta tyo
on turvallista, kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja oikeuden-
mukaisesti, eika tyo ole vaaraksi terveydelle. Hyvassa tyossa
tyontekija on tyytyvainen myds mahdollisuuksiinsa vaikuttaa
oman tyonsa jarjestelyihin. Han kokee tyon iloa ja yhteen-
kuuluvuutta tyéporukan kanssa. Hyvassa tyossa tyontekija
kokee saavansa myods riittavasti tukea tyonantajalta.

Yli puolet SAK:laisista tekee t6ita tyopaikalla, jonka
oloja voi kuvata sanalla keskiverto. Naissa tyoyhteistissa
osa asioista on hyvin ja osa huonosti. Toisin sanoen tyo-
elaman laadussa on vield paljon kehittamisen varaa. La-
hes viidenneksen tydolot ovat kuitenkin viela joko huonot
tai melko huonot. Naille tyopaikoille on tyypillista jatkuva
kiire seka se, etta tydnantaja asettaa tehokkuuden kaiken
muun edelle. Tieto ei tunnu kulkevan riittavan hyvin, ja
useat tyontekijat ovat huolissaan tyon haitallisista vaiku-
tuksista terveyteensa.

TyGelaman laadun kehittdminen vaatii edelleen maa-
ratietoisia toimia, jotta yha useampi saisi tehda toitaan hy-
vissa tyooloissa. SAK:n yhteinen tavoite on kehittdaa koko
Suomen tyGelamaa ja tehda siitéd Euroopan ja samalla koko
maailman parasta.
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Tyosta on

selvittava hengissa

Poraaja Valdemar Mékinen oli kuullut sanottavan ja usein
itsekin sanonut, ettd hanen ammatissaan paastaan sairaus- ja
tyokyvyttomyyseldkkeelle, mutta ani harva ehtii vanhuuseldkkeelle asti.”

1000 ja yhden tyon tarinat,

Valdemar Makinen, sév. Eero Ojanen, san. Lauri Sipari

Edellinen lainaus kuvaa kaivosmiehen
tulevaisuuden nakymia 1970-luvulla.
Vaikka lainsdadanto ja tycolot ovat
tuon jalkeen kehittyneet parempaan
suuntaan, tyosta aiheutuvat sairaudet
ja tyGtapaturmat ovat edelleen suuri
ongelma.

TyGtapaturmien maara on pysy-
nyt viimeiset parikymmenta vuotta
suurin piirtein samana. Ammattitau-
dit ovat véhentyneet, mutta niita esiin-
tyy edelleen, ja ne kasautuvat tietyille
aloille. Eniten tyokyvyttomyytta aihe-
uttavat mielenterveyden hairiot seka
tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Viimeksi
mainitut painottuvat fyysisesti raskail-
le aloille, mutta mielenterveyden takia
ennenaikaiselle elakkeelle jaaddaan ta-
saisesti kaikilta ammattialoilta.

Asiantuntijat ovat laskeneet, ettd Suo-
messa menetet&dan tydpahoinvoinnin
seurauksena useita miljardeja euroja
vuodessa. Panostaminen tyShyvin-
vointiin pidentaa tyduria ja nakyy pa-
rempana tuottavuutena ja tulokselli-
suutena. Panostus maksaa itsensa
takaisin usein monikertaisena.

Tyoolot ja tydntekijdiden tervey-
dentila vaihtelevat suuresti eri ammatti-
ryhmien valilla. Pahin tilanne on aloilla,
joilla tehdaan fyysisesti raskasta tyota.
Nailla aloilla tyokyvyttémyyseldkkeelle
jaadaan tuki- ja likuntaelinsairauksien
vuoksi moninkertaisesti verrattuna fyy-
sisesti vahemman kuormittaviin aloi-
hin. Raskasta tyota tekevilld on sairaus-
poissaoloja myds selvasti enemman
kuin muilla palkansaajilla.

Vuosittain Suomessa

= yli 100 000 tyotapaturmaa
= yli 20 000 tyomatkatapaturmaa

= noin 30 kuolemaan johtanutta
tyotapaturmaa

= 10-15 kuolemaan johtanutta
tyomatkatapaturmaa

= noin 1900 kuolee tyoperiisiin
sairauksiin

= yli 4000 ammattitautia
tai ammattitautiepailya
rekisteréidaan

= noin 20 000 joutuu
tyokyvyttomyyselakkeelle

Ldhde: Tapaturmavakuutuskeskus,
TyGterveyslaitos



Padvastuu tydsuojelusta
on tyénantajalla

Paaasiallinen vastuu tydpaikan tur-
vallisuudesta ja terveydesta huolehti-
misesta on aina tydnantajalla. Myos
paattdjien, johtajien ja esimiesten on
tiedostettava tyosuojeluvastuunsa ja
toimittava sen mukaisesti. Tyotervey-
teen ja tyosuojeluun olisi satsattava
jo siina vaiheessa, kun erilaisia toita ja
toimintoja suunnitellaan tyopaikoilla.
Tydsuojelun kannalta kaiken pe-
rusta on ennaltaehkaisy. Tama tar-
koittaa, ettd mahdollisia vaaroja ja
tyontekijoille aiheutuvia haittoja on
arvioitava jatkuvasti. Arvioinnin seu-
rauksena on osoitettava selvasti ne

asiat ja kohdat, joita on muutettava,
jotta tyota on turvallista tehda. Arvi-
oinnissa on otettava huomioon tapa-
turmariskit, mahdolliset fysikaaliset,
kemialliset tai biologiset haitat seka
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
kuormitustekijat. Vakivallan uhkaa ei
mydskaan saa unohtaa. Arvioinnin
tulokset on asetettava tyontekijoiden
nahtaville ja niiden tulee johtaa konk-
reettisiin parannustoimenpiteisiin.
Yhteiskunnassa kiinnitetaan ny-
kyaan yha enemman huomioita hen-
kiseen tyohyvinvointiin. Keskustelu
mielenterveyden ongelmista on myds
avoimempaa kuin ennen. Tasta huoli-
matta mielenterveyden hairidista joh-
tuvat sairauspoissaolot ja tyokyvytto-

myyselakkeet ovat yleistyneet viime
vuosina.

Fyysisessa turvallisuudessa
havaittavien puutteiden ohella tyon
henkiset eli psykosomaattiset kuor-
mitustekijat ovat turvallisuusriski
tydpaikoilla. Tyén tekeminen kuor-
mittaa tekijgansa aina jonkin verran,
eikd sopiva maara kuormitusta vaa-
ranna terveytta. Mutta jos tydssé on
esimerkiksi jatkuvasti kiire, eika aika
tunnu riittavan tyotehtavien hoita-
miseen, henkinen kuormitus kasvaa.
Tama johtaa ennen pitkaa siihen, etta
tyontekijan rajat jaksamisessa tule-
vat vastaan.



Tyontekijalla on oikeus vaatia itselleen
turvallisia ja terveellisia tydoloja. Ha-
nen on myds oltava tietoinen tyonte-
kijoille kuuluvista velvollisuuksista.
Tyontekijan on noudatettava turvalli-
sia tyGtapoja ja tydnantajan antamia
ohjeita, kaytettdva saamiaan suoja- ja
apuvilineita seka tuotava esiin havait-
semansa epdkohdat.

Tyaturvallisuus on koko tydyhteison
yhteinen asia. Parhaimmillaan
jokainen tyontekija huolehtii

omalta osaltaan turvallisuudesta

ja terveydesta. Tyosuojelupaallikon
tehtava on edistaa yhteistoimintaa
ja auttaa esimiehia tyosuojelun
asiantuntemuksen hankinnassa.

Tyosuojeluvaltuutetun tehtava

on edistaa tyontekijoiden
huomion kiinnittymista turvalllisiin
toimintatapoihin.

Tyopaikoille taytyy luoda
toimintakulttuuri, jossa tyonantaja,
esimiehet, tydsuojeluvaltuutetut

ja tyontekijat kasittelevat
tyoolokysymyksia yhdessa,
hakevat ratkaisuja ongelmiin

ja kehittavat toimintatapoja.
Pienilla tycpaikoilla, joilla ei ole
varsinaista tydsuojeluorganisaatiota,
tyonantajan on toimittava
tyosuojeluasioissa yhteistydssa
henkiloston kanssa.

Tyoterveyshuolto
tyonantajan tukena

Tyoterveyshuolto auttaa ja neuvoo
tyonantajaa siind, mita tydsuojelu-
vastuu tarkoittaa ja miten sita tulee
tyopaikalla toteuttaa. Parhaimmillaan
tyoterveyshuolto edistaa terveellisia
tydoloja ja yllapitaa tyontekijoiden
tyokykya. Tyopaikan tyoterveysyh-

SAK:N NAKEMYKSIA

= On normaalia, etta tyd kuormittaa
tekijaansa jonkin verran, mutta se
ei saa sairastuttaa henkisesti tai

fyysisesti.

= Tydsuojelu ja turvallisuus
on otettava huomioon jo
toita suunnitellessa. Myos
tyoterveydessa on panostettava
ennaltaehkaisyyn.

= Paavastuu turvallisesta tydsta on
aina tyonantajalla. Tydsuojelu ei
ole erillinen asia vaan olennainen
osa hyvaa johtamista.

= Tydéturvallisuus on koko
tydyhteison yhteinen asia.
Tydsuojeluorganisaatio,
tyoterveydenhuolto ja esihenkil6t
on otettava mukaan turvallisen
tyopaikan luomiseen ja

teistyd on toimivaa, kun tydnantaja,
luottamusmiehet, tydsuojeluvaltuute-
tut ja tyoterveyshuolto suunnittelevat
yhteisty0ssa tytterveytta tukevia ja
ennaltaehkaisevia toimia. He seuraa-
vat ja arvioivat yhdessa myds sit3,
millainen vaikutus nailla toimilla on
kaytannon tasolla.

yllapitoon. Henkildsto ei
ole pelkka toiminnan kohde
vaan aktiivinen toimija ja
havainnoitsija.

= Tyontekijan on oltava tietoinen
turvallisista tyotavoista ja
mahdollisuuksistaan tuoda
epakohtia ilmi. Hanelld on
oikeus tietaa, miten havaittuja
tai ennakoituja riskeja on
arvioitu ja ehkaisty.

= Tydsuojelun
viranomaisvalvonnan on
oltava riippumatonta ja
laadultaan tasaista koko
maassa. Siihen taytyy varata
riittavasti resursseja.
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Tyolla on

tultava toimeen

Sanotaan siis vield kerran. Jos duunarit pilaavat vaatimuksillaan ja voimallaan
bisnesidean, joka perustuu mahdollisimman mataliin tyévoimakustannuksiin
ja yrittdjan riskin siirtdmiseen yksinomaan tyontekijalle ja valtiolle, siitad ei
kannata syyttaa ammattiyhdistysliiketta. Me teemme juuri sen, mikd meidan
on tehtdva. Puolustamme hyvéa tyota.”

SAK:n hallituksen varapuheenjohtaja Katja Syvarinen edustajiston puheessaan 18.11.2021

on 0|keus tychan, jolla tulee toimeen.
Palkkatasa-arvon ensimmainen askel
onkin alimpien palkkojen korottami-
nen. Ei ole oikein, kohtuullista eik&
hyvaksyttavaa, etta kokopaivatyolla ei
ansaitse elantoaan.

Pienten palkkojen nousu toisi
myds lisda ostovoimaa kotimarkki-
noille, silla vahan ansaitsevat kulutta-
vat hyvatuloisiin ndhden suuremman
osan tuloistaan kotimaassa. Hyva-
tuloisen palkankorotus voi menna
saastoon, mutta pienituloisella ei ole
saastamiseen varaa, vaikka halua tai
tarvetta olisikin. Heidan rahansa me-
nevat suoraan valttamattomaan ku-
lutukseen.
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Matalien palkkojen korottaminen kas-
vattaisi nain ollen tuotteiden ja pal-
velujen kysyntaa, mika taas lisdisi
tyollisyytta. Palkkojen korottaminen
siedettaviksi vahentaisi myods kuntien
ja valtion menoja, koska yha useampi
ihminen elaisi omilla ansioillaan.

Alimpien palkkojen korotusta on
vastustettu silla perusteella, etta tyo-
voiman kysynta vahenee ja tyotto-
myys kasvaa. Huonoimmin palkattui-
hin tGihin on kuitenkin vaikea loytaa
tekijoita myos ajanjaksoina, jolloin
tyottomyysluvut ovat tavallista kor-
keammalla. Ja jos palkalla ei eld, mik-
si sitoutua palkkatyohon?

Matalat palkat ovat ongelma myds
kansantalouden kannalta. Ne hidasta-

vat tuottavuuden kehittymist, erityi-
sesti uusien ja parempien tuotteiden,
palvelujen ja tuotantomenetelmien ke-
hittamistycta. Palkkojen laskeminen
taantuman aikana ei ole mydskaan jar-
kevad, koske tama ei edista tyollisyy-
den kasvua kestavalla tavalla.

Jos painetta palkkojen suhteen ei
ole, yrityksille saattaa tuottavuuden ke-
hittdmisen sijasta tulla kisaus kayttaa
helpointa reittia eli alentaa tyévoima-
kustannuksia. Tasta voi muodostua
yrityksille tapa, jota kaytetaan keinona
aina, kun edessa on jonkinlainen talou-
dellinen ongelma tai haaste. Téallainen
itse aiheutettu palkka-anoreksia vie en-
nemmin tai myShemmin tyopaikat ter-
minaalihoitoon ja kuolemaan.



Palkkapolitiikan on
oltava tasapuolista

Saman ty6nantajan palveluksessa
oleville pitad maksaa samasta ja
samanarvoisesta tyosta yhta suurta
palkkaa. Periaate on kirjattu lakeihin
ja EU-saadoksiin. Tyosopimuslaki
kohtelua. Tasa-arvolaki puolestaan
turvaa samapalkkaisuuden miesten ja
naisten kesken.

Palkan kasite sisaltaa kaik-
ki tydnantajan tyontekijalle maksa-
mat tydsuhteeseen perustuvat edut.
Tehtavan palkkaus ei saa riippua
tyontekijan sukupuolesta tai am-
mattinimikkeesta. TyGtehtavat ovat

samanarvoisia, jos tehtavien vaati-
vuustekijat, kuten vastuu, kuormitus,
osaaminen ja tyoolot ovat keskenaan
samantasoisia. Hyvinkin erilaiset teh-
tavat voivat olla saman palkan arvoi-
sia. Vaikka palkkasyrjinnan ongelmat
on otettu huomioon lainsaadanndssa,
kaytannon tydelamassa on yha edel-
leen palkkasyrjintaa.

Mihin tarvitaan palkka-
avoimuutta?

Jos kaikkien tyontekijoiden palkat
lisdosineen eivat ole vahintaan luot-
tamusmiehen tiedossa, tyopaikalla
on mahdotonta tietdd, maksetaan-
ko esimerkiksi naisille ja miehille

samansuuruista palkkaa. Palkka-
avoimuus auttaa nakemaan myads
muuta syrjintaa, kuten esimerkiksi
sen, maksetaanko ulkomaalaisille
tyontekijGille samaa palkkaa kuin suo-
malaisille. Palkka-avoimuus edistaa
parhaiten sita, etta kaikkia tyonteki-
joita kohdellaan yhdenvertaisesti ja
kaikille samanarvoista tyota tekeville
maksetaan yhta suurta palkkaa.
Yhdenvertainen kohtelu ei tieten-
kaan tarkoita sita, ettd samaa palkkaa
pitaisi maksaa kaikista toista. Palkka-
eroja pitaa olla, mutta niiden tulee olla
perusteltuja ja kohtuullisia. Palkka-
erojen on liityttava suoraan tyotehta-
viin, tyGsuoritukseen tai patevyyteen.
Vaativammasta tyosta pitaa maksaa
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parempaa palkkaa kuin vahemman
vaativasta, ja paremmasta tyosuori-
tuksesta enemman kuin huonommas-
ta. Palkansaajille pitda myds kertoa, mi-
hin palkkaerot tyopaikalla perustuvat.

SAK:n tavoite on, ettd jokainen
kokopaivatyota tekeva tulee toimeen
palkallaan, ja tyopaikalla on oikeu-
denmukainen palkka- ja palkitsemis-
politiikka.

Sukupuolten eriytyneet
ammatit ja palkat

Suomalaiset tydmarkkinat ovat jakau-
tuneet vahvasti naisten ja miesten
t6ihin. Vuonna 2019 suomalaisista
palkansaajista vain joka kymmenes
tyoskenteli niin kutsutuissa tasa-am-
mateissa, joissa naisten ja miesten
osuus jakautuu suhteellisen tasai-
sesti eli 40—60 prosenttia. Euroopan
maista vain Virossa toimialat ovat
jakaantuneet Suomea tiukemmin
sukupuolten kesken.

00000000000

Syita sille, miksi Suomessa on edel-
leen vahvasti niin sanottuja miesten ja
naisten toita, voidaan etsia historias-
ta. Tyomarkkinoiden eriytymista selit-
taa pitkalti myos se, ettd suomalaisten
naisten tyossakaynti on hyvin yleista.
Suomessa ei ole vahvaa kotiditikulttuu-
ria, vaan on hyvin tyypillista, etta per-
heissd molemmat vanhemmat kayvat
toissa. Yksi selittdja on myos se, etta
Suomessa on laaja julkinen sektori,
joka tyollistaa erityisesti naisia.
Ammattialojen eriytyminen sy-
ventaa naisten ja miesten palkkaeroja,
koska miesvaltaisilla aloilla on usein
naisvaltaisia aloja paremmat palkat.
Naiset myds nousevat miehia harvem-
min johtavaan asemaan tyopaikalla.
SAK:n yksi tarkeimpia tavoitteita
on sukupuolten valisten palkkaerojen
kurominen umpeen. Hyvia valineita
palkkatasa-arvon edistamisessa ovat
muun muassa tyopaikoilla tehtavat
tasa-arvosuunnitelmat, tyon vaati-
vuuden arviointi ja palkkakartoitukset
seka palkka-avoimuuden lisdaminen.

Palkitsemisessa kyse on myés
yhteiskuntamoraalista

Palkat ja palkkiot ovat vahvasti myos
moraalinen kysymys. Useat tahot
ovat paheksuneet johtajien kohtuutto-
mia optioita, kultaisia kadenpuristuk-
sia, Okyelakkeita ja muita avokatisia
palkitsemisjarjestelyja. Narkastymi-
seen on aihetta, jos samaan aikaan
tavallisia palkansaajia lomautetaan tai
irtisanotaan, heidan palkkojaan jaady-
tetaan tai toisinaan jopa alennetaan.
Pahimmassa tapauksessa henkilos-
ton palkkoja onkin uhattu alentaa
samaan aikaan, kun johtoa on palkittu
avokatisesti pelkastaan siksi, etta
heidan toivotaan jaavan taloon.

Johdon peruspalkkojenkaan ei
pida antaa elaa omaa elamaansa,
vaan niiden suhdetta tyGpaikan hen-
kiloston palkkoihin on syyta arvioida.
Johdon peruspalkan korotukset eivat
saa oleellisesti poiketa muun henki-
|6ston palkkakehityksestd, koska jo-
kaisen tyontekijan panos vaikuttaa
tyon tulokseen.

Palkitsemisen on oltava
oikeudenmukaista

Rahallinen tai muu palkitsemiskay-
tanto on oikein jarjesteltyna tarkea
keino tydpaikoilla. Oikeudenmukainen
palkitseminen lisaa tyon tekemisen
iloa, parantaa tyopaikan tuottavuutta



ja kasvattaa yhteishenked eli yhdes-
sa tekemisen kulttuuria. Vaarin tai
huonosti jarjestettyna palkitsemis-
systeemi voi toimia kuitenkin taysin
painvastoin.

SAK korostaa, etta rippumatta
palkkionimikkeistd, itse palkitsemisen
tulee olla oikeudenmukaista, yhteis-
toiminnallista ja avointa. Toiminnan
tuloksellisuuteen pohjautuvan palkit-
semisen tulisi aina perustua mitatta-
vissa oleviin talouden lukuihin, koska
ilman tulosta ei ole mitéan jaettavaa.
Palkitsemisjarjestelmien pelisdannét
on sovittava yhteistoiminnassa hen-
kiloston ja johdon kesken. Talla tavoin
kaytannot ja periaatteet johtavat oi-
keudenmukaiseen tyGelamaan, jossa
palkitseminen koskee tyopaikan koko
henkilostoa.

Palkitsemisjarjestelma, joka on
suhteellisen yksinkertainen ja helpos-
ti ymmarrettava, on yleensa toimiva.
Yksi tallainen esimerkiksi on henkilos-
torahasto. Toimivat palkitsemisjarjes-
telmat houkuttelevat yritykseen myds
haluttua tyGvoimaa ja auttavat myos
pitamaan heidat siella pidempaan.
Henkiloston toimiva palkitseminen
yrityksen strategian kannalta olennai-
siin asioihin ja motivoi tiimeja huippu-
suorituksiin.

Palkitseminen on kuin tuli: hyva
renki, mutta huono isanta. Palkitse-
misjarjestelmilla on mahdollista tukea
yrityksen sellaisia toimintoja, joilla

seka tyon tuottavuus etta tyontekijoi-
den hyvinvointi paranevat.

Taloudellisen palkitsemisen ohel-
la on olemassa muunlaisia palkitse-
misen muotoja, jotka voivat olla joille-
kin tyontekijcille jopa tarkeampia kuin
lisdrahan saaminen. Palkitseminen,
joka liittyy esimerkiksi oman ammatti-
taidon kehittdmisen mahdollisuuksiin,
urakehitykseen, tyaikaan tai lomiin,
voivat vaikuttaa positiivisesti tyonteki-
jéiden elamanlaatuun.

SAK:N NAKEMYKSIA

= Kokopaivatyosta saatava palkka
pitaa olla sellainen, etta silla
tulee toimeen.

= Matalimpia palkkoja on
korotettava. Se parantaisi
tyollisyytta, vahentaisi
sosiaalimenoja ja liséisi
kulutusta.

= Palkka-avoimuus auttaa
kitkemaan perusteettomia
palkkaeroja.

= Yhdenvertaisuus kuuluu
jokaiselle. Tyopaikalla on
pidettava huoli, ettei sukupuoli tai
maahanmuuttajatausta vaikuta
negatiivisesti palkkaan tai
mahdollisuuksiin edeta uralla.

Raha on palkitsemisessa tarkeas,
mutta ihminen ei motivoidu pidem-
man paalle pelkastdan rahasta. Pa-
lautteen saaminen tyost3, aito kiitta-
minen, tyoyhteison tuki ja luottamus,
toisen huomioiminen ja arvostami-
nen ihmisena eivat sindnsa ole pal-
kintoja eivatka palkitsemisjarjes-
telmien osatekijéita, mutta niiden
merkitys tyontekijalle voi olla vastaa-
vanlainen kuin palkitseminen.

= Palkitsemiskriteerien on oltava
oikeudenmukaisia. Niista on
sovittava yhteistydsséa johdon
ja henkiloston kesken.

= Palkitsemisjarjestelmien on
koskettava koko henkildstoa.
Johdon palkitseminen ei saa
poiketa oleellisesti muun
henkiloston palkitsemisesta.
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Tyosuhteen jatkuva
tila ei voi olla
epavarmuus

Tyota, tyotd, tyota tehdaan, jotta, jotta leipda syodaan...”

laulaa M.A. Numminen lastenlaulussaan, joka selittda
elaman perusviisauksia. Palkkatyon lahtokohtana onkin juuri
tyontekijan toimeentulon turvaaminen. Tyo rytmittaa elamaa
seka mahdollistaa arjen jarjestamisen ja tulevaisuuden
suunnittelun. Kaikissa tydsuhdemuodoissa tuo kaikki ei

kuitenkaan ole mahdollista.

Valtaosa suomalaisista (85 %) tekee
tyota vakituisessa ja kokoaikaisessa
tyosuhteessa. Suomessa on kuiten-
kin noin 380 000 palkansaajaa, jotka
tekevat osa-aikaty6ta, ja yli 400 000
palkansaajaa, joiden tydsuhde on
maaraaikainen. He tekevat tyota niin
sanotuissa epatyypillisissa tyosuh-
teissa. Osa heista tekee ndin omasta
tahdostaan, mutta huomattavan suuri
osa vastentahtoisesti.

Suomessa osa-aikaty6ta tehdaan
vahemman kuin Euroopassa yleen-
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sa. Eurooppalaisen tydolotutkimuksen
mukaan EU:n alueella lahes neljannes
osa-aikaisuus tarkoittaa vahemman
kuin 34 tyotuntia viikossa. Osa-aika-
tyon osuus on kuitenkin kasvanut Suo-
messa 2010-luvulla jopa muuta Eu-
rooppaa nopeammin.’

T Henri Lukkarinen: Vastentahtoiset
osa-aikatyot yleistyneet 2010-luvulla,
Tieto&Trendit, 31.10.2018




Kokoaikatyd ja toistaiseksi voimassa
olevat tydsuhteet luovat perustan, joka
yleensa mahdollistaa tyontekijoiden
toimeentulon tyGsta saatavan palkan
kautta. Tama on myos palkansaajien
ensisijainen toive.

Vaikka kohtuullisen moni kokoai-
katyota tekeva haluaisi tehda vahem-
man tyotunteja, monella ei ole siihen
varaa. Toisaalta, vaikka tyontekijalla
olisi taloudellinen mahdollisuus vé&-
hentaa tyStuntimaaraansa, ei hanella
valttamatta ole subjektiivista oikeutta
siirtya kokoaikatydsta osa-aikatyohon.
Tama on yksi merkittava epakohta ny-
kyisessa tyoelamassa.

Osa-aikatyo on lisdantynyt

Osa-aikaisen tyon osuus kaikesta
tyOsta ei ole suuresti muuttunut vii-
meisten vuosikymmenten aikana.
Tydllisyyden parantuessa osa-aikais-
ten tyontekijoiden maara on kuitenkin
lisdantynyt viime vuosituhannen lo-
pusta alkaen. Esimerkiksi kauppojen
aukiolojen laajentaminen lisési osa-ai-
katyon tekemistd, mutta ei kokoaikais-
ta ty6ta kaupan alalla.

Osa-aikatyo on lisdantynyt Suo-
messa varsinkin palvelualoilla, missa
moneen tehtavaan on suhteellisen ma-
talat osaamisvaatimukset. Osa-aika-
tyon tekijat voidaan jakaa kolmeen ryh-
maan. Ensimmaisessa ryhmassa ovat
alan ammattilaiset. Heille vastentah-
toinen osa-aikatyo tarkoittaa samalla
osa-aikatyottomyytta. Toinen ryhma

Palkansaajien tyosuhteet Suomessa (%)

Vakituinen

o]

Maaréaikainen

0] |

Maaraaikainen, naiset

1] |

Madraaikainen, miehet

7] |

Muu

3 ]

Kaikki

B s/

koostuu niisté, jotka ovat vain tilapai-
sesti alalla ja hakevat valiaikaista tay-
dennysta toimeentuloonsa (esimerkiksi
opiskelijat). Kolmantena ryhmana ovat
tyontekijat, jotka saavat tulotukea osa-
aikatyon palkan lisaksi eli osittaista var-
hennettua vanhuuselaketta nostavat
tai osittaista hoitopaivarahaa saavat
pienten lasten vanhemmat.
Osa-aikatyon yleistyminen on
merkinnyt vakavia toimeentulo-ongel-
mia niille, jotka tekevat osa-aikatyota
elagkseen. On eri asia tehda osa-ai-

Kokoaikainen

El I

Osa-aikainen

(2] |

Osa-aikainen, naiset

1

Osa-aikainen, miehet

|5 ] |

Muu

4 ]|

Lahde: Tydvoimatutkimus 2020,
Tilastokeskus, SAK:n tydolobarometri 2020

katyotéa sen takia, ettei kokoaikatyota
ole tarjolla kuin siksi, ettd tarkoitus on
saada esimerkiksi valiaikaisesti hie-
man rahaa.

Vakituinen henkilosto joutuu usein
kilpailemaan tilapéisten tyontekijciden
kanssa tarjolle tulevista lisatunneista.
Nain siksi, etta he pyrkivat saamaan
tyostaan siedettavan toimeentulon. Li-
satunteja pitaisi tarjota ensisijaisesti
juuri vakituiselle henkildstolle, etenkin
jos tyopaikka ei pysty tarjoamaan heil-
le kokoaikatyota.
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Osa-aikatyd sopii monien elamanti-
lanteeseen. Parhaassa tapauksessa
tyontekijan omista tarpeista lahteva
osa-aikaty0 helpottaa arkea ja auttaa
tyontekijaa jaksamaan tydelamas-

sa pidempaan. Yleisin yksittainen syy
osa-aikaiseen tyohén Suomessa on
opiskelu, ja kolmannes osa-aikatyon-
tekijoista onkin opiskelijoita.

On my0s selvag, etta tydmarkki-
nat tarvitsevat vakituisen ja kokoaikai-
sen tydvoiman liséksi maaraaikaisia
tyontekijoita esimerkiksi perhevapai-
den ja muiden vapaiden, kuten vuo-
silomien ajaksi. Liséksi tyon maara
saattaa vaihdella yrityksissa eri aikoi-
na hyvinkin paljon.

Vastentahtoinen osa-aikaty6 on
osa-aikatyottomyytta

Osa-aikaisen tai maaraaikaisen tyon
tekeminen ei aina ole kuitenkaan tyon-
tekijan oma valinta. Vastentahtoisesti
osa-aikatyota tekevat ovat todellisuu-
dessa osa-aikaty6ttomia. Osa-aika-
tyottomyys lisaa koyhyytta ja epa-
varmuutta elamassa. SAK:laisista
osa-aikatyontekijoista noin puolet halu-
aisi kokoaikaisen tydsuhteen 2
Saanndllisessa tydssa ihmiset
ovat usein tyytyvaisempia ja onnelli-
sempia kuin epavarmassa tyosuhtees-
sa. Tyoterveyslaitoksen Toiveita ja to-
dellisuutta -hankkeessa todettiin, etta
tulevaisuuden suunnittelu, perheen pe-
rustaminen ja lasten elattaminen seka
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omasta terveydesta huolehtiminen
ovat keskivertoa vaikeampaa ei-vaki-
naisissa tyosuhteissa olevilla ja yritta-
jilla. Patkatyontekijat tuntuvat kohtaa-
van samanlaisia riskeja kuin yrittajat.?

Tydsuhteisiin liittyva epavarmuus
ja sitd kautta myads riittédvaan toi-
meentuloon kohdistuvat epdvarmuus-
tekijat koskettavat useammin naisia
kuin miehia. Osa-aikatydta tehdaan
eniten vahittaiskaupan alalla seka ho-
telli- ja ravintola-alalla. Maaraaikaiset
tyosuhteet ovat puolestaan yleisimpia
julkisella sektorilla.

Osa-aikatyon teettamiseen ja
madraaikaisiin tyosuhteisiin liittyy
usein tyonantajan halu minimoida
tyokustannuksia eli tyon hintaa ja
hankkia ndin entistd suurempaa talou-
dellista hyotya. Yrityksen taloudelli-
sen riskin kantaa tallgin suurelta osin
tyontekija.

Useat tyoehtosopimukset mah-
dollistavat sen, etta tyoté voidaan
teettaa vaikka kuinka pienilld tunti-
maarilla, milloin ja milla perusteel-
la tahansa. Esimerkiksi palvelualalla
on yrityksid, joiden henkilostosta 80
prosenttia tekee ty6ta osa-aikaisesti.
Nykyinen lainsaadanto ei edellytd osa-
aikatyon kaytolle mitaan perusteita.

Pakko yrittaa
Suomessa yha useampi tekee tyGtaan

yksin. Osa heista toimii ndin omas-
ta halustaan, toiset taas siksi, ettd

heilla ei ole muuta vaihtoehtoa. Kun
tyonantajat irtisanovat henkilstoa ja
siirtavat toita alihankkijoille, tyonteki-
jat joutuvat tydllistamaan itse itsensa.
Tata ilmiota kutsutaan pakko- tai
naennaisyrittajyydeksi, kauniimmin
sanottuna itsensa tyollistamiseksi.

Tilastokeskuksen maaritelman
mukaan itsensa tyollistavia ovat yk-
sinyrittdjat, ammatinharjoittajat, free-
lancerit ja apurahansaajat. Itsensa
tyollistajien maara on kasvanut talla
vuosituhannella tasaisesti. Vuonna
2076 Suomessa oli kaikkiaan 157 000
itsensa tyollistajaa, mika on reilu
37 000 enemman kuin vuosituhannen
alussa.* Kaikista tydssakayvista se on
noin kuusi prosenttia.

Tilastotiedot eivat kerro sité, kuin-
ka moni yksinyrittaja tyoskentelee niin
omasta tahdostaan ja kuinka moni
on luisunut pakkoyrittajyyteen. Sen
sijaan tiedetaan se, etta noin kahdek-
san prosenttia itsensa tyollistdjista on
alityollistettyja ja osa-aikaisista itsen-
sa tyollistajista 28 prosenttia tekee
osa-aikatyota vastentahtoisesti.®
ovat olleet muun muassa toimittajat,
kaantajat ja taiteilijat, mutta nykyisin
itsensa tyollistaminen ja pakkoyrit-
tajyys on levinnyt tyontekomuotona
lahes kaikille aloille. Moni tyonantaja
ei ota tyontekijoita palkkalistoilleen ja
polkee tyon hintaa kiertamalla tyon-
antajavelvoitteitaan ja -kulujaan esi-
merkiksi toimeksiantosopimuksilla. It-
sensa tyollistajat maksavat itse oman



sosiaaliturvansa ja elakkeens3, eika
heilld ole tyGnantajan kustantamaa
tyGterveyshuoltoa.

Yksi uusimpia itsensa tyollista-
misen muotoja on verkossa tai erilai-
silla digitaalisilla alustoilla alypuheli-
men sovelluksen kautta valitettavan
tyon tekeminen. Vaikka nettialustoi-
na toimivat yritykset ovat kaytannds-
sa tyonantajia, niilta puuttuvat kaikki
tyonantajan velvollisuudet. Esimerkik-
si ruokaldhettina elantonsa ansait-
sevilla ei ole irtisanomissuojaa eika
oikeutta sairauspaivarahaan tai van-
hempainvapaaseen, koska he teke-
vat tyotaan niin sanotun alustafirman
kumppanina. Kun téllaista tyonte-
koa koskevaa sopimusta nimitetaan
kumppanuussopimukseksi, on se silk-
kaa halua naamioida tydsuhde liiketoi-
mintasuhteeksi.

SAK:n mielesta tydsuhteen muo-
dolla keinottelu on saatava loppu-
maan. Tyontekija on aina tyontekij,
ja tyoelaman pelisaantojen on oltava
samat kaikille tydnantajille.

2 SAK:n tydolobarometri 2020
3 Toiveita ja todellisuutta,
Tyoterveyslaitos, 2010
4 Tieto ja trendit,
Anna Parnénen, Blogit 2016

5 Anna Parnanen, Tieto ja trendit 1/2074,
Tilastokeskus

SAK:N NAKEMYKSIA

Tydsuhteet on solmittava
paasaantoisesti vakituisiksi

ja kokoaikaisiksi. Talloin
tyontekijoille luodaan
mahdollisuus tulla toimeen
tyollaan, jarjestaa arkensa seka
suunnitella tulevaisuuttaan.
Tyontekijan on kuitenkin
voitava halutessaan siirtya osa-

aikatyohon nykyista helpommin.

Tydnantajan on

tarjottava osa-aikaiselle
tyontekijalle lisatunteja
lain ja ty6ehtosopimusten
edellyttamalla tavalla.

Epatyypillisissa tyosuhteissa
olevia tyontekijoita on
kohdeltava samanarvoisesti
kuin vakituisia ja kokoaikaisia
tyontekijoitd, koskien myos
vuosilomien maaraytymista
seka koulutus- ja
vaikutusmahdollisuuksia.

Tybehtosopimusta alemman
palkan maksamisesta on
tehtava rikos.

Tyosuhdemuodoilla keinottelu
on estettdava. Tyon hinnan
polkeminen pakkoyrittajyyden,
toimeksianto- tai
kumppanuussopimuksien
kautta taytyy saada kuriin.

Nollatuntisopimusten
epakohdat on korjattava
saatamalla laissa tydajan
vakiintuminen tydsuhteen
ehdoksi. Tama tarkoittaa sit3,
ettd jos tyodntekija niin tahtoo,
tyosopimuksessa on aina
sovittava sitovasti jostakin
tuntimaarasta ja tuntimaaraa
on tarkasteltava saannollisin
valiajoin.

Tyosuhteen maaritelma on
ulotettava koskemaan myos
alustatalouden tyontekoa.
Lisaksi laissa tulee olla oletus
tyontekijaasemasta, jos tietyt
tyosuhteen piirteet tayttyvat.
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Tyon ja vapaan on
oltava tasapainossa

Tyota pitda pystyd myoés muokkaamaan nykyistd paremmin ja helpommin. Jaksamisen
kannalta tyGajat ovat usein kriittinen tekija. Sen vuoksi tyontekijéiden mahdollisuuksia

itse vaikuttaa omiin tybaikoihinsa — niin pituuteen kuin sijoitteluunkin — on vahvistettava.

Suomessa tyGajat ovat Euroopan joustavampia, mutta joustot ovat usein ja vain
ty6nantajien tarpeita tukevia. Yotyota ja epasdannollista tyota tehdaén paljon,
ja vaikuttaa, ettd se on kasvavasti néin.”

SAK:n puheenjohtaja Jarkko Eloranta edustajiston puheessaan 16.5.2019

EU:n keskiarvoon ndhden suoma- Kokoaikatyota tekevien
laisten kokoaikatyGaika on pidempi keskimaardinen viikkotyoaika 2019
tai lyhempi riippuen mittaustavasta. (tuntia/vko, Eurostat, 2020)

Tulokseen vaikuttaa se, mita ja ke-

nen tyGaikoja vertaillaan. Esimerkiksi

Eurostatin tilaston perusteella Suo- B B Tanska
messa kokoaikaty6ta tekevien viikko-

tybaika on tyypillistéd pohjoismaista N . 37'6
tasoa. Ruotsissa keskimaarainen viik-

se N

I T

kotyGaika on hieman pidempi, mutta Belgia Suomi —

Tanskassa ja Norjassa hieman lyhy- I I B

empi kuin Suomessa. 39,1 39:5
Suhteellisen vauraissa Pohjois-

maissa on ollut mahdollista saavuttaa

kohtuullinen toimeentulo kohtuullisila [l Il Ruotsi Viro -

tydajoilla. Osa kansakunnan lisaanty- B e 399 40,2
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Vuoro- ja yotyo SAK:laisilla aloilla (%)

SAK:n tyoolobarometri 2020

Teollisuus

o] ]
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Julkinen ala

EJ I

Kuljetusala

El I

Muu ala

2 I

neestd vauraudesta on kaytetty Poh-
joismaissa viime vuosikymmenina
myds tydajan lyhentamiseen
Suomessa myds naiset ovat ylei-
sesti tehneet kokoaikatyota. Useis-
sa EU-maissa naisten tydaikojen pi-
tuus on hyvin riippuvaista aitiydesta.
Naissa maissa palkataan useimmin
lapsettomia naisia, jotka tekevat ko-
koaikatyota huomattavasti useammin
kuin hoivaikéisten lasten &idit. Suo-
messa yhteys &itiyden ja tydajan pi-
tuuden valilla ei ole yhta selkead. Suo-

Mies 'i‘

] ]

Nainen ®

KAIKKI

E] I

. Vuorotyo Yotyo

malainen paivahoitojarjestelma on
mahdollistanut sen, etta pienten las-
ten aidin pystyvat osallistumaan tyo-
elamaan. Tama on merkittava tasa-
arvopoliittinen kysymys, jossa Suomi
on onnistunut varsin hyvin.
Kokoaikaty6 on edelleen hallit-
seva tyOaikamuoto Suomessa. Tama
ei kuitenkaan tarkoita, etta vallitsevat
tybajat Suomen tyomarkkinailla oli-
sivat jaykat tai yndenmukaiset vaan
tilanne on lahinna painvastoin. Sellai-
nen perinteinen tyGaikajarjestelma,

jossa tyot alkavat ja paattyvat joka
paivd samaan aikaan, eika taukojen
sijoitteluun voi vaikuttaa, on nykyaan
melko harvinainen. Monista muista
maista poiketen Suomessa tydaikojen
joustavuutta on lisatty vahentamatta
kuitenkaan kokoaikatyon tekemista.

Tyoaikajoustoissa huomioitava
my®os tyontekijan tarpeet

Suomessa tydajat ovat Euroopan
joustavampia.® Useimmiten tydajan
joustot lahtevat kuitenkin Suomes-
sakin tuotannon tai tynantajan
tarpeista, eivat niinkaan tyontekijan
tahdosta.

TyGnantajaléhtdisia joustoja ovat
esimerkiksi ylity6t, vuoro- ja yotyo
seka vastentahtoinen osa-aikatyo.
Tyontekijan tarpeisiin vastaavat tyo-
aikajoustot ovat esimerkiksi liuku-
va tyaika, tyGaikatilit ja -pankit seka
mahdollisuus osa-aikatychon. Vaikka
joustavaa tydaikaa tekevien osuus
on SAK:laisten joukossa lisédantynyt
vuosien mittaan tasaisesti, yli puolel-
ei kuitenkaan jousta lainkaan. Liuku-
va tydaika on kaytdssa 15 prosen-
tilla ja tyoaikapankki 27 prosentilla
SAK:laisilla aloilla tydskentelevista.”

6 6th European Working Conditions
Survey, 2015

7 SAK:n tydolobarometri 2020
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SAK:n mielesta seka tuotannollisis-
ta syista johtuvien etta tyontekijan
tarpeista lahtevien tydaikajoustojen
maara tulisi olla tasapainossa. Edel-
leen liilan usein joustot merkitsevat
tyontekijalle vaikeuksia sovittaa yh-
teen tyo ja yksityiselama. Tyontekijoi-
den mahdollisuutta vaikuttaa omiin
tyGaikoihin on lisattava. Jos tydaika
joustaa myds tyontekijoiden tarpeiden
mukaan, lisda se tyon tekemisen mie-
lekkyytta ja auttaa jaksamaan seka
jatkamaan tydelaméassa pidempaan.

Suomalaiset kokevat tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen vai-
keammaksi kuin pohjoismaiset naa-
purinsa. Suomalaisista vajaa kol-
mannes (32 %) saa sovitettua tyon ja
muun elaman yhteen erittain hyvin,
kun tanskalaisista nain kokee lahes
puolet (46 %), ruotsalaisista 38 pro-
senttia ja norjalaisista 43 prosenttia.®
Vaikka Suomi on Pohjoismaiden kar-
ked liittyen tybaikajoustojen yleisyy-
teen tydapaikoilla, tyon ja yksityisela-
man yhteensovittamisessa Suomi on
jaanyt selvasti jalkeen muista Pohjois-
maista.

8 6th European Working Conditions
Survey, 2015
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ESIMERKKI TERVEYTTA SUOJELEVASTA
VUOROTYOJARJESTELMASTA

Suuri suomalainen kuljetusalan yritys kaynnisti tydvuorojen
kehittamiseen tahtaavan hankkeen yhdessa Tyoterveyslaitoksen
kanssa. Projektilla oli kolme tavoitetta:

‘I Ikaantyvien vuorotydntekijoiden vireyden, toimintakyvyn ja
" yleisen hyvinvoinnin edistaminen.

2 Yli 45-vuotiaille entistd paremmin sopivan vuorojarjestelman
" laatiminen ja kokeileminen.

3 Uudella vuorojarjestelmalla pyrittiin optimoimaan tydaikaa ja
" kaluston huoltoajankohtia.

Uuden vuorojarjestelman keskeinen asia oli vuorojen kiertaminen
nopeasti "eteenpain”. Aamuvuoron (klo 06—16 = 10 h) jalkeinen
tyévuoro oli iltavuoroa seuraavana pdivana (klo 15-01 = 10h), jonka
jalkeinen péiva (kolmas paiva) oli vapaa. Neljas paiva oli yovuoro
(klo 21-06 = gh), jonka jalkeen oli kaksi vapaapaivaa. Jarjestelmaan
osallistuneiden terveytta seurattiin ja tuloksia verrattiin aiemmin
kaytossa olleeseen jarjestelmaan, jossa kiertosuunta oli "taaksepain”
ja jossa oli kolme yovuoroa perakkain.

Tulokset olivat vakuuttavia. Uusi vuorojarjestelma vaikutti
myOnteisesti seka nuorten ettd ikaantyneiden tyontekijoiden vireyteen,
unen laatuun ja suorituskykyyn. Tyontekijoiden kokemuksena oli tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen paraneminen seka yleisemmin
elaman laadun ja hyvinvoinnin paraneminen. Tulokset osoittivat
selvasti, ettd palautuminen yhden yévuoron jélkeen on huomattavasti
nopeampaa kuin kolmen jalkeen. Nopeasti eteenpain kiertavat
tyovuorot tukevat ikdantyneiden tydntekijoiden hyvinvointia. Kaikki
kokeiluun osallistuneet danestivat jarjestelyjen jatkamisen puolesta.

https://www.kuntatyo2030.fi/tekojen-tori/top10
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VINKKEJA

1. Ratkaisuja hakeva ty6nantaja

TyOnantajan tehtava on

organisoida tydolot niin, etta ne
tukevat tyontekijoiden tyokykya.
Tyontekijalahtoiset jarjestelyt
sujuvoittavat tyon tekemista ja
lisdavat henkilston tydniloa ja tydhon
sitoutumista.

Tyontekijat on jarkevaa
ottaa mukaan ideoimaan, kuinka
tyojarjestelyja voitaisiin kehittaa.
Henkiloston omat kokemukset ovat
kullanarvoista tietoa esimerkiksi
tyovuorojen aloitus- ja lopetusaikoja
mietittdessa.

Henkilékuntansa jaksamisesta
kiinnostunut tydnantaja on myds
valmis tarvittaessa raataloimaan
tyotehtavia ja keskustelemaan tyén
keventamisesta. Jaksaisiko ikdantynyt
tyontekija paremmin, jos han voisi
lyhentaa tybaikaansa tai siirtya pois
yotyosta? Vahenisiko tyon rasittavuus,
jos tyontekija saisi apuvalineita tai uutta
tekniikkaa kayttoonsa?

Digitalisaation jyllatessa
tyonantajan pitda muistaa, etteivat
vanhimmat tydntekijat valttamatta ole
sinut uusimman teknologian kanssa.
Saavathan kaikki tarvitsemaansa
koulutusta, jotta tydssa tarvittavat taidot
pysyvat ajan tasalla?

2. Tyoterveyshuolto neuvonantajana

Hyva tyoterveyshuolto ei ole vain sitd,
etta tyontekijat paasevat tarvittaessa
sairausvastaanotolle. Tyossajaksamisen
nakokulmasta merkittavassa roolissa
on nimenomaan ennaltaehkaiseva
tyGterveyshuolto.

Tyoterveyshuollon tulisi olla ennen
kaikkea tyGnantajan neuvonantaja,
joka auttaa arvioimaan ja ehkdisemaan
tyosté johtuvaa kuormitusta.
TyGterveyshuollon asiantuntijat voivat
tarjota neuvontaa myos suoraan
koko henkilostolle esimerkiksi tyon
ergonomiasta.

3. Yhteistyolla kuormitus hallintaan

Tyon kuormittavuuden hallinta
helpottuu, kun tyonantaja
tekee aktiivisesti yhteisty&ta
henkildston, luottamusmiesten,
tyosuojeluvaltuutettujen ja
tySterveyshuollon kanssa.

Lain mukaan tydnantajan vastuulla
on tunnistaa tyon fyysiset ja psyykkiset
kuormitustekijat, arvioida riskien
suuruus, ehkaisté vaaroja jo ennalta
ja korjata havaitut epakohdat. Naita
asioita ei voi hoitaa kertaluontoisesti,
vaan niihin on kiinnitettava huomiota
jatkuvasti.

Viisas tyénantaja kuuntelee
tyontekijoilta kantautuvia viesteja
herkalla korvalla ja tarttuu toimeen
nopeasti, jos tydoloissa ilmenee
puutteita tai tyontekijat kokevat
tyotahtinsa liian kiredksi.

4. Porukalla tySyhteis6sta parempi

Mukava tyoporukka voi olla tyontekijélle
valtava voimavara. TyOpaikan hyva
ilmapiiri ei kuitenkaan synny tai pysy
yll3 itsestaan. Tahan tarvitaan seka
tyonantajan etta tyontekijoiden panosta.
On tarkeaa, etta tyopaikalla kaikkien
tyonkuvat ja vastuunjaot ovat selkeita.
Esimiesten on my6s huolehdittava,

etta pelisaannot ovat kaikille samat.
Nain valtytaan sahlaykselta ja
epdoikeudenmukaisuuden tunteilta.

Sujuvaa tyotoveruutta rakentavat
ennen kaikkea tydntekijat itse.
Parhaimmillaan tydyhteison jasenet
arvostavat toistensa tekemisia ja myos
nayttavat sen antamalla tyokavereille
myOnteista palautetta. He auttavat
toisiaan, luottavat toisiinsa ja jakavat
kesken&an tyossa tarvittavat tiedot.

Hyvalle tydyhteisdlle on ominaista
myds empaattisuus, kuunteleminen ja
tukeminen. Luonnollisesti tdm& koskee
my0ds esimiehid.

5. Jokainen tuntee vastuunsa

My®ds tyontekija voi tukea
tyossajaksamistaan omalla
toiminnallaan.Tydpaikalla jokainen
on vastuussa omasta kaytoksestaan.
On tarkeaa noudattaa kaikkia
turvallisuusohjeita, kayttaa tarvittavia
suojavarusteita ja puuttua asiaan, jos
havaitsee puutteita tydolosuhteissa.
TyGyhteison ilmapiiriin puolestaan
voi vaikuttaa ottamalla aktiivisen ja
kannustavan tykaverin roolin.

Vapaa-ajalla likkuminen, riittdvasta
unesta huolehtiminen, paihteiden
valttdminen ja monipuolinen ruokavalio
auttavat pitamaan ylla terveytta.
Mielekkaat harrastukset taas auttavat
rentoutumaan ja palautumaan tyon
rasituksista.

Jos oma tyossdjaksaminen
mietityttaa, on tarkeaa ottaa asia
rohkeasti puheeksi tydterveyshuollon,
esimiehen, tyosuojeluvaltuutetun tai
luottamusmiehen kanssa. He eivét voi
tietdd, miten sinulla menee, ellet itse kerro.
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Suomessa tehdaan vuorotyéta
suurin piirtein saman verran kuin Eu-
roopassa keskimaarin. Kaikista pal-
kansaajista noin joka viides tekee vuo-
rotyota, mutta SAK:laisista perati 38
prosenttia. Yoty6ta tehddan Suomessa
hieman yleisemnmin kuin Euroopassa
keskimaarin.®

SAK:laisista tyontekijdista yo-
tyota tekee joko saanndllisesti tai sa-
tunnaisesti lahes joka neljas (23 %)
Vuorotyohon ja erityisesti yotyohon
liittyy merkittavia terveydellisia riskite-
kijoita. Siksi se, miten tyGajat jarjeste-
taan tyopaikoilla, on vuorotyontekijoil-
le erittdin merkityksellista. Sellaisista
tyGaikaratkaisuista, joilla on positiivi-
sia vaikutuksia esimerkiksi vuoro- ja
yotyota tekevien tyontekijoiden tervey-
teen, on saatavilla runsaasti tutkimus-
tietoa. Tama tieto pitdisi saada siirret-
tya kaytantoon tyopaikoilla.
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Toimivat tyGaikajarjestelyt kannusta-
vat tyontekijoita tekemaan pidempia
tyburia. Pitkien tyo- ja yoputkien hyd-
dyt, kuten pitkat vapaajaksot ja koro-
tetut tuntipalkat saadaan heti, mutta
niiden terveydellinen lasku voi langeta
tekijalleen myohemmin. Perakkaisiin
yovuoroihin sopeutuminen myaos hi-
dastuu ian myota.

TyOaikaratkaisuissa pitaa ottaa
huomioon niiden terveydelliset vai-
kutukset pidemmalla aikavalilla, jotta
tyontekijan terveys ja toimintakyky
sailyvat mahdollisimman hyvina. Tyo
ei saa kuluttaa tekijaansa kohtuutto-
masti.

Myds ikaantyneiden jaksamista
ja tyohyvinvointia voidaan edistaa tyo-
aikajarjestelyilld, kuten mahdollisuu-
della siirtya osa-aikatychon tyouran
loppupuolella. Erilaisilla ikdohjelmilla
on saatu Suomessakin aikaan hyvia

tuloksia: jaksaminen on parantunut ja
tyourat ovat pidentyneet.

Yli puolet palkansaajista on li-
saksi sellaisen tydaikajarjestelyn pii-
rissa, jossa tyosopimuksessa sovitun
tyOajan ylittavat tyctunnit voi sdas-
taa ja kayttad myohemmin vapaana,
useimmiten kokonaisina vapaapai-
vina. Tallainen kaytanté on Suomes-
sa EU:n yleisinta. SAK:laisten liittojen
jasenista 27 prosenttia on tallaisen
jouston piirissa.”

Tyon "laikkyminen” tydajan yli eli
tybasioiden hoitaminen vapaa-ajal-
la on Suomessa kohtuullisen yleista.
Kansainvélisesta vertailusta kay ilmi,

9 6th European Working Conditions
Survey, 2015

10 SAK:n tyGolobarometri 2020
11 SAK:n tydolobarometri 2021



etta tydasioiden hoitaminen tydajan ul-
kopuolella on Suomessa tavallisempaa
kuin missaan muussa EU-maassa.'?

SAKlaisista tyontekijoista joka
viides on tilanteessa, jossa tyonantaja
edellyttda heidan olevan tavoitettavis-
sa tybasioissa myds vapaa-ajalla.’®

Yhtena syyna tydasioiden hoita-
miseen vapaa-ajalla on pidetty uuden
teknologian, alypuhelimien ja muiden
laitteiden arkipaivaistymista. Kun lait-
teet ovat koko ajan kasilla, myds tyo-
asioita tulee hoidettua tyoajan ulko-
puolella kuin huomaamatta.

Sen lisaksi useat osa-aikaiset tai
tarvittaessa tyohon kutsuttavat tyon-
tekijat saavat tiedot tyovuoroista tai
lisdtunneista juuri alypuhelinsovellus-
ten kautta. Talloin heidan tulee seurat-
tua tyohon liittyvia keskusteluryhmia
ja sovelluksia herkeamatta. Varmasti
osin edella mainituista syista johtuen,
myos SAK:laisista tyontekijoista use-
ampi kuin joka neljas kokee olevansa
tydssaan enemman tai vahemman
teknologian armoilla.™

TyGaika on tyypillisin asia, josta
sovitaan paikallisesti. Sopimisen ra-
kenne Suomessa ei ole kuitenkaan
ollut este sille, ettei tyoajat olisi jous-
tavia vaan pikemminkin painvastoin.
Tybaikojen joustavuus on osittain li-
saantynyt paikallisen sopimisen myo-
ta. Se, miten paikallinen sopiminen on
onnistunut tai keta se on hyodyttanyt,
on kuitenkin hyvin vaihtelevaa.

Voiko tyota tehda nolla tuntia?

Yksi tydsuhteiden kummajainen
tdman paivan tycelamassa on niin
sanotut nollatydsopimukset tai nolla-
sopimukset. Palvelualoilla puhutaan
"tarvittaessa tyohon kutsuttavista
tyontekijoistd” ja teollisuudessa
"vaihtelevasta tydajasta’, joka voi olla
kaikkea nollasta yl6spain. Usein nol-
latydsopimuksiin kirjataan tyoajaksi
0-40 tuntia viikossa. Yhta kaikki
nollasopimus tarkoittaa sitd, etta
tyontekija sidotaan tydsopimukseen,
jossa hanelle ei taata mink&aanlaista
vahimmaistydaikaa.

SAK:n mielesta nollatydsopimuk-
set loukkaavat tyontekijan oikeustur-
vaa, eika niita pitaisi tehda ollenkaan.
Nollasopimukset aiheuttavat tyon-
tekijoille epavarmuutta ja toimeen-
tulo-ongelmia.Tyontekija menettaa
niiden kautta myds tydsuhteeseen
ja sosiaaliturvaan liittyvia etuuksia.
Nollatyésopimuksella tyéskenteleva
ei pysty suunnittelemaan talouttaan
eika tulevaisuuttaan, koska han ei tie-
da, paljonko tyota tulevaisuudessa
on tarjolla.

2 Hanna Sutela, Suomessa tyoasiat
laikkyvat vapaa-ajalle yleisemmin kuin
muualla Euroopassa, Tieto & Trendit,
Tilastokeskus, 2020

13 SAK:n tyGolobarometri 2020

4 SAK:n tyGolobarometri 2020

SAK:N NAKEMYKSIA

= Tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa
omiin tydaikoihin on
lisattava.

= Vasten tyontekijan
halua solmituista
nollatuntisopimuksista on
paastava eroon. Tyontekijalla
tulee olla varmuus
vahimmaisansioista.

= My0s tyontekijoiden
toiveet on huomioitava,
kun tyopaikalla luodaan
tyoaikapankkeja
tai muita vastaavia
tybaikajarjestelmia.

= Tybterveyslaitoksen
suosittelemia
tyovuorojarjestelmia on
otettava laajemmin kaytt6on
tyopaikoilla, joilla tehdaan
vuorotyota.

= Tydvuorosuunnittelua on
kehitettava edelleen. Niin
sanotusta pyykkitupamallista
on ollut hyvia kokemuksia.
Siina tyontekija voi
valita itselleen sopivia
tyovuoroja tietyin ehdoin.
Mallilla on todettu olevan
myonteisia vaikutuksia niin
tyontekijoiden hyvinvointiin
kuin tyon tuottavuuteen.
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Tyon on

oltava reilua

Niin kauan kuin vesi tulee hanasta kirkkaana, raikkaana

ja virkistavana, ei vesijohtoveteen tule kiinnitettya sen
suurempaa huomiota. Vesi kelpaa pesemiseen, juomiseen
ja ruuanlaittoon, mutta pienikin haju- tai varimuutos, saati
joku muu ongelma, tekee vedesta helposti kayttokelvotonta.
Sama koskee reilua pelia tyopaikalla. Pienikin lipeaminen
reilusta pelista saa koko tyopaikan raiteiltaan.

Hyvassa tyopaikassa tyotoverit ja po-
mot ovat reiluja. Tyot suunnitellaan,
jaetaan ja toteutetaan yhteistydssa.
Lomat, tyovalineet, vaativammat
tyGtehtavat, palkankorotukset ja
tyGvuorot jaetaan oikeudenmukaises-
ti. Erimielisyydet ja kiistat ratkotaan
puhumalla. Jos hankalia asioita
ilmenee, niiden sovittelussa ovat
mukana tyontekijoiden keskuudes-
taan valitsemat luottamusmiehet ja
tyosuojeluvaltuutetut.

Tydelamassa on lakeja ja sopi-
muksia, jotka tekevat selvaksi sen,
millainen toiminta on suositeltavaa ja
mika kiellettya. Tama tarkoittaa sité,
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etteivat tyonantajat eivatka tyonteki-
jat saa toimia tyopaikalla oman mie-
lensa mukaan.

Yritysten yhteistoimintalain tar-
koitus on ohjata ja sitouttaa tyonan-
tajat ja tyontekijat pitkajanteiseen
yhteistoimintaan tyopaikoilla. Tydso-
pimuslaki velvoittaa tydnantajaa ja
tyonantajan edustajia kohtelemaan
tyontekijoita tasapuolisesti. Tasa-
arvolaki luo puitteet sukupuolten
tasa-arvon edistamiselle tycelamas-
sa. Yhdenvertaisuuslaki kieltda puo-
lestaan kaikki etniseen alkuperaan,
kansallisuuteen, vammaisuuteen,
seksuaaliseen suuntautumiseen tai

muuhun henkil6on liittyvaan syyhyn
perustuvan syrjinnan.

Tasta huolimatta kolmannes
SAK:laisten liittojen jasenista on huo-
mannut tyGpaikallaan jonkinlaista
syrjintaa. Useimmiten syrjinta on liit-
tynyt tyontekijan terveydentilaan tai
syntyperaan.'®

15 SAK:n tyGolobarometri 2020






Monikulttuurisuus
tyopaikoilla

Suomalaisilla tyopaikoilla tydsken-
telee tana paivana jo yli 150 000
tyOperaista maahanmuuttajaa, joten
monien kulttuurien ja kielien kirjo tyo-
elamassa on suurelle osalle suomalai-
sista tata paivaa. Maahanmuuttajien
kanssa tyoskennelleet suhtautuvat
erittain myonteisesti tyoperaiseen
maahanmuuttoon. Valtaosa heista
tyoskentelee mielelladn maahan-
muuttajien kanssa ja kokee heidan
tuovan myos uusia nakokulmia ja
kansainvalistda osaamista tyoyhtei-
s060n. Maahanmuuttajien kanssa
tyoskennelleet ajattelevat yleisemmin
maahanmuuttajien olevan myds aivan
yhta hyvia tai huonoja tyontekijoita
kuin suomalaisetkin.

Toisaalta maahanmuuttoon liittyy
my&s huolenaiheita. Ne liittyvat lahin-
na siihen, polkeeko maahanmuutto
palkkoja, viekd se tydpaikkoja suoma-
laisilta ja sopeutuvatko maahanmuut-
tajat suomalaiseen tyoelamaan. Naita
huolia on useimmiten niilla, jotka eivat
ole tehneet toitd ulkomaalaistaustais-
ten tyontekijan kanssa.

Arkinen vuorovaikutus seka omat
ja tuttavien kokemukset muokkaavat
asenteitamme. SAK:n tutkimus'®
osoittaa, etta kokemus tyon tekemi-
sestd maahanmuuttajan kanssa lisaa
myonteista suhtautumista ja halven-
taa ennakkoluuloja maahanmuuttajia
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kohtaan. Kuten vanha sanonta kuuluu,
koiratkin haukkuvat ihmista, jota ne ei-
vat tunne.

Sopimukset tyérauhan takeena

Tydehtosopimukset on tehty tyo-
rauhan takaamiseksi. Niissd am-
mattiliitto ja tyonantajaliitto sopivat
yhdessa yleiset ehdot, joilla tydvoi-
maa ostetaan ja myydaan. Tyoehto-
sopimus maarittaa omalta osaltaan
seka tyontekijoiden etta tydnantajien
velvollisuudet ja oikeudet.

Sopimusten soveltaminen kay-
tantoon tapahtuu parhaiten niin, etta
niiden pohjalta kdydaan sopimusneu-
votteluja tyOpaikoilla. Asiat eivat ole
kunnossa, jos tyoehtosopimuksen mi-
nimivaatimuksia ei noudateta. Valitet-
tavan usein myds tama on arkipaivaa
tyopaikoilla. SAK:laisten luottamus-
henkildiden kertomukset ovat aika ka-
rua luettavaa, kuten alla olevasta kuvi-
osta kay ilmi."”

Sopimuksia ja lakeja tarvitaan,
jotta tydnantaja ei voi heikkonakaan
hetkena lipsua tasapuolisen kohte-

Onko tydnantaja rikkonut sopimuksia tai lakeja (%)

Teollisuus 24 15
Julkinen ala 28 46 26
Yksityiset palvelualat 29 50 21
Kuljetusala 44 37 19
KAIKKI 28 53 20
M kylla M E En osaa sanoa

16 Mita mieltd maahanmuutosta? SAK:n

jasentutkimuksen osaraportti, 2019

17 SAK:n luottamushenkildpaneeli, joulukuu 2016



lun vaatimuksesta. Tyonantaja on kui-
tenkin asettanut riman kohtuuttoman
alas, jos sopimuksen maaraykset ja
lain kirjain téytetaan vastentahtoisesti
hampaat kirskuen.

Tasapuolinen kohtelu on am-
mattiyhdistysliikkeen ja lainsaatajan
yhteinen tavoite. Ketaan tyGtoveria ei
saa kohdella epaoikeudenmukaises-
ti. Vaaryys yhta kohtaan on vaaryys
koko tyoporukkaa kohtaan. Silmati-
kut, suosikit ja muut tavat jaotella ty6-
porukkaa myrkyttavat nopeasti koko
tyopaikan hengen ja yleisen ilmapiirin.
Talloin luottamuksen ja hyvan yhteis-
tyon tilalle tulee kyrailya, kantelua, kiis-
toja ja kahnauksia seka kohtuutonta
kontrollia.

Hyvassa tydssa tasapuolinen
kohtelu ei ole velvoite vaan toiminta-
tapa. Seka tyontekijat etta tyonantajat
antavat ja vastaanottavat palautetta ja
kykenevat jatkuvan muutoksen keskel-
la kehittamaan tyOyhteisdaan entista
reilummaksi.

Suomessa tyonantajat kayttay-
tyvat tasapuolisemmin kuin monissa
muissa maissa. Tasta saamme Kkiit-
taa vahvoja ammattiliittoja, ammatti-
osastoja ja osaavia luottamushenkili-
ta, jotka jo pelkalla olemassaolollaan
varmistavat tasapuolisemmat tycolot
tyopaikoilla.

Suomen tyGelamassa tiedetaan,
ettd tasapuolinen toimintatapa on hel-
pompi tie. Vaikeissa paikoissa vahva
jarjestaytyminen on tarpeen, silla yk-
sindisen tyontekijan on hankala, ja toi-

sinaan myos hyvin uskaliasta, ottaa
puheeksi kokemansa syrjinnan, epaoi-
keudenmukaisen kohtelun tai muut on-
gelmat tyopaikalla.

Hyvasta tydsta ei ole vastuussa
vain tydnantaja, vaan tyépaikan hen-
gen luomisessa ovat mukana kaikki.
TyGtoverien reiluus, suorapuheisuus
ja luotettavuus auttavat eteenpain
kovissa paikoissa ja myds niiden jal-
keen. EIama on helpompaa kaikille, kun
tyGtovereiden kanssa tulee toimeen.
Hyvdssa tydssd yhdistyvat asiallinen
kaytds, hyva huumori ja rapsakka teke-
misen meininki.

SAK:n jasenet ovat kohtuullisen
tyytyvaisia tydpaikkojensa arkeen.
Kohtelu on useimmiten asiallista ja
oikeudenmukaista, mutta monilta tyo-
paikoilta I16ytyy myds parantamisen
varaa. Pelisdantdjen rikkomuksiin pitaa
puuttua nopeasti ja paattavaisesti.

SAK:N NAKEMYKSIA

Tasapuolinen kohtelu
on saatava tyopaikan
arkiseksi toimintatavaksi.

Hyvalla tyopaikalla
asioita viedaan eteenpain
yhteistyossa.

Lait ja sopimukset
velvoittavat kaikkia,
mutta hyvalla
tyopaikalla toimitaan
minimivaatimuksia
paremmin.




Tyonteon
sujuvuus




Hyva tyo on

tuottavuuskysymys

Ty0 on jarjestettava niin, etta sita tehdaan tehokkaasti. Mita
vahemman tyopaikoilla tehddan turhaa tyo6ta ja kulutetaan aikaa

turhaan sahlaamiseen, sita tehokkaampaa, tuloksellisempaa ja myos
vaikuttavampaa tyo on. Tama ei tarkoita hiostamista tai kiirehtimista,

vaan sita, etta tyopaikalla tehdaan oikeita asioita oikealla tavalla.

Kun tyénjohdolla on kaytossa oikean-
laista osaamista ja tahtotila, tuotta-
vuuden tehostamista sekd ihmisten
hyvinvoinnista huolehtimista voidaan

toteuttaa tyopaikalla samanaikaisesti.

Tuottavuutta voi kehittaa kestavalla
tavalla esimerkiksi parantamalla
tyomenetelmia ja tyOprosesseja,
luomalla uusia tuotteita ja palveluja,
kayttamalla tehokkaammin teknisia
apuvalineita tai kehittamalla ja hyo-
entista paremmin.

Tyon tuottavuus on asia, johon
tyopaikoilla voidaan vaikuttaa. Mita
paremmin henkildstén osaamista
ja ideoita pystytaan hyodyntamaan,
ja mita tehokkaammin tyot jarjeste-
taan, sita paremmin tyon tuottavuus
kehittyy. Tuottavuuden paraneminen
mahdollistaa elintason nousun, silla

tuottavuuden kasvu on erityisesti yk-
sityisella sektorilla palkankorotusten
paras ystava.

Ihmista ei voi kayttaad
- hanta pitai johtaa

Koneita ja laitteita ei tarvitse joh-
taa, niita taytyy vain osata kayttaa.
Sen sijaan ihmisen kohdalla pelkka
mekaaninen kaytto koneen lailla on
inhimillisesti katsottuna kestamaton-
ta. Se ei myoskaan tuota kestavaa
hyotya tydorganisaatiolle.

lhmisten osaamisen alikaytto ja
uusien ideoiden tukahduttaminen ovat
tuhlausta, johon ei luulisi tyopaikoilla
olevan varaa. Sita tapahtuu kuitenkin
edelleen liian paljon. Meista jokainen
osaa paljon enemman kuin osaa ker-
toa. Arvostamalla tata osaamisresurs-

sia moni organisaatio ja yritys on saa-
nut menestymisen evaat reppuunsa
myds tulevaisuutta ajatellen.

TyGt on suunniteltava ja jarjestet-
tava niin, etta jokaisen ihmisen perus-
ominaisuudet ja osaaminen voidaan
ottaa huomioon tydpaikalla. Tyon pi-
taa olla tekijansa mittaista, ei yli- eika
alimitoitettua. Kun ihminen kokee
tyon omakseen ja mielekkaaksi, han
on valmis ja halukas paitsi tekemaan
parhaansa, myo6s kehittamaan tyo-
tdan ja osaamistaan. Talla on positiivi-
sia vaikutuksia tyon tuottavuuteen.

Esimerkit osoittavat, ettd menes-
tyvat ja hyvinvoivat tyoyhteisct uskal-
tavat myos kokeilla uusia asioita, kun
siihen annetaan mahdollisuus. Tyyty-
vaisyys syntyy hyvista tyosuorituksis-
ta, jatkuvasta kehittymisesta ja kyvys-
ta sietda epaonnistumisia.
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TOIDEN ORGANISOINTI UUDELLA TAVALLA

VIISI ESIMERKKIA
KUNTATYO 2030

‘| Poytyalla palvelutalon keittidsséa kaikki ovat esimiesta lukuun
" ottamatta kokkeja ja jokainen kiertda vuorollaan eri tyStehtavissa.
Korjattavaa havaitessaan kaikki pystyvat kehittamaan tyopisteita
ja samalla vaikuttamaan omaan tychdnsa. Myos esimies paikkaa
tarvittaessa ja pysyy nain itsekin ajan tasalla.

2 Haapajarvella siirryttiin isossa kohteessa kaksivuorotyohon.
" Nyt siivous on aina paikalla, kun sita tarvitaan.

3 Entisen "tdma on minun alueeni” -systeemista siivoojat
" siirtyivat Lemissa tiimityohon ja saivat enemmaén vastuuta
tyon toteutuksesta. Tiimit suunnittelivat itse muun muassa
perussiivouksen rytmityksen, tehtavakierron ja lomien
rytmittdmisen. Esimies seurasi taustalla ja puuttui vain
tarvittaessa.

A Rovaniemella aikaisemman yhden kohteen sijaan siivoushenkilosto

*onnyt tdissa siivouspalveluissa ja tydkohteet kiertavat. Henkilot
padsevat tutustumaan toisiinsa ja oppivat toisiltaan uusia
asioita. Yhden tyontekijan kohteissakin on mahdollista paasta
toisten seuraan. Perussiivoukset hoidetaan koko joukolla. Tama
on mahdollistanut myos sen, etta terveydentilan heiketessa
t6itd on helpompi réatéloida. Talla tavoin on saatu vahennettya
ennenaikaista elakaditymista.

5 Rovaniemella perustettiin siivoustyéhon keikkaryhman, jonka
" tavoitteena on tuoda sa&stda henkildstokuluissa eli vahentaa

maaraaikaisten ja sijaisten palkkaamista. Vaikka keikkaryhmalla
on omia kiinteitd kohteita, hoitavat he samalla sijaisuuksia ja
suunnittelevat, miten akilliset poissaolot saadaan hoidettua.
Jos sattuu niin, ettei sijaistettavia ole, hoitavat he peruspesuja.
Keikkaryhman henkil6sté on ammattitaitoista ja motivoitunutta.
Sijaisten tarve on selvasti vahentynyt.

https://www.kuntatyo2030.fi/tekojen-tori/top10

Perinteisesti organisoitu tyo on pe-
rustunut samoihin asioihin koko teol-
listuneen aikakauden ajan. Tallaisia
asioita ovat muun muassa nakyvat
valtahierarkiat, tyon pilkkominen ja
standardointi, vastuun ja paatosvallan
keskittaminen ja mika pahinta, myds
tyontekijan alistaminen osaksi sellais-
ta kokonaisuutta, jonka luonnetta ha-
nen ei edes anneta ymmartaa.'®
Tallainen tyon organisointi ja tuotan-
non tehokkuuden liséaminen on inhi-
millisesti katsottuna kestamatonta.
Tyon tuottavuuden kehittaminen on
tarkeda, mutta se pitda saada aikaan
toisella tavalla eli hyodyntamalla moni-
puolisesti tyontekijciden luovuutta ja
osaamista. Tyontekijoiden hyvinvoin-
nista huolehtiminen on darimmaisen
tarkeaa niin inhimillisesti kuin taloudel-
lisestikin. Ihminen, joka ei voi hyvin, ei
myoskaan tee tyotaan kovin hyvin.
Ihmiset haluavat tehda itse itse-
aan koskevat paatokset ja valinnat,
eika tydelama muodosta tassa poik-
keusta. Tyontekijat haluavat ajatella ja
ratkaista ongelmia. He haluavat olla
osallisina prosesseissa, saavuttaa tu-
loksia ja tuntea olevansa niistéd myos
vastuussa. Jos tyontekijalla ei ole tyds-
saan vaikutusmahdollisuuksia, seura-
ukset voivat olla laajoja. Jos tyopai-
kan toimintatavat eivat jata tilaa uuden
oivaltamiselle tai niissa ei huomioida

18 Ks. esim. Miettinen Ensio ja Saarinen
Esa: Muutoksentekijg, 1990
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ruohonjuuritasolta nousevia kehitta-
misehdotuksia, tyontekijat eivat koe
olevansa vastuussa tyonsa tuloksista.

Jatetdan tilaa luovuudelle!

Hyvassa tydssa tyontekijalla on mah-
dollisuus kehittya ja oppia koko ajan
uutta. Kun asioita saa aikaan, se tuo
tyydytysta niin koulussa, kotona, puu-
tarhassa kuin tyopaikalla. Hyva tyo on
sellaista tekemista, jossa tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa ja parantaa
oman tyonsa lopputulosta.

Japanin menestyneimmat auto-
tehtaat ovat hyvia esimerkkeja sel-
laisista yrityksista, joissa jatkuva ke-
hittdminen on arkipaivaa. TyGtapoja,
laadunvalvontaa, komponentteja seka
lopputuotteen toimivuutta, muotoilua
ja mainetta parannetaan jatkuvasti.
Padosin tama tapahtuu pienin askelin.

Tanskassa puolestaan useat yri-
tykset ovat onnistuneet saamaan
uskollisen asiakaskunnan, kun tuot-
teiden toimivuutta, asiakaspalvelua
ja huoltovarmuutta on lisatty. Seka
Japanissa etta Tanskassa varsin ylei-
sesti yrityksen koko henkilston osaa-
minen on hyotykaytossa myads silloin,
kun tyoprosesseja, palvelukonsepteja
ja tuotteita kehitellaan tai asiakaspa-
lautetta kasitellaan.

Useimmat meista ovat varmas-
ti kokeneet joskus niin, ettd hommia
omalla typaikalla voisi hoitaa vahan
jarkevammin. Olemme parhaita asian-
tuntijoita siind, mikd mattaa ja mika

ei toimi. Tiedamme myds sen, miten
ja milloin ty6t sujuvat parhaiten ja val-
mista syntyy. Siksi tyopaikoilla kay-
daan jatkuvaa pohdintaa oman tyon
ja tyGyhteisdn onnistumisista, pulmis-
ta ja ongelmista. Nama keskustelut
jaavat tuloksettomiksi mutinoiksi, jos
organisaatio ei ota tyontekijoiden ar-
vostelua, oivalluksia ja kehittadmiside-
oita toiminnan jatkuvan kehittamisen
lahtdkohdaksi.

Tydntekija voi tuntea todellista
tyén imua, jos han kokee voivansa vai-
kuttaa tyonsa sujuvuuteen. On tarke-
a3, ettd tydntekijalla on mahdollisuus
vahentaa turhaa sahlaysta tydssaan
ja han padsee mukaan kehittamaan
uusia toimintamalleja. Koko tydyhtei-

s0& hyddyttava luovuus lahtee liikkeel-
le siitd, ettd tydntekija padasee edes
joskus paattdmaan oman tyonsa si-
sallosté ja tekemisen tavasta.

Parhaat tyGpaikat ovat sellaisia,
joissa on ymmarretty se térked seik-
ka, etta tyon tuloksellisuuden kehitta-
minen ei voi olla vain johtajien ja esi-
miesten vastuulla. Tydyhteison jatkuva
tasavertainen vuorovaikutus avaa par-
haat mahdollisuudet kehittda toimin-
toja. TyOtoveri tai alainen voi nahda
aivan yhtéa hyvin kuin pomo sen, mika
tekemisessa kulloinkin mattaa. Hyva
tyo mahdollistaa sen, etta tilaa j&a te-
kemisen parantamiselle ja onnistumi-
sen elamyksille.
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MIKA INNOSTAA KEHITTAMAAN

= Hyvin jarjestetty tyo on TYOHYV| NVOINTIA JA
tuottavaa ja vahvistaa TUOTTAVUUTTA?

tyontekijan ammatillista
itsetuntoa ja hyvinvointia.

=  Tyo on organisoitava siten, Turvalliseksi koettu ilmapiiri
etta tyontekijat voivat ideoida

uusia tydskentelytapoja. Jatkuvan parantamisen toimintamalli

= Johdon on luotava
kannustava kulttuuri,
jossa on mahdollista my6s
kyseenalaistaa toimintatapoja
ja sietaa epaonnistumisia.

Aikaa kehittamiseen
Lupa kehittaa
Onnistumiset nakyviin

= Tiedonkulun on oltava Ankeuttamisen vahentaminen
avointa ja luottamusta

on kehitettava tietoisesti.
Luottamusta voidaan
rakentaa vain vahitellen, ei
mahtikaskyilla. Jos henkilosto

ei saa aktiivisesti tietoja

Innostava esimies, tyGtoveri ja/tai kehittaja

Asiakkaan ilo ja hyva palvelu

Ooo~Noohk N~

Palkitseminen kuuluu asiaan

heita koskevista asioista, 1 O Meita kuullaan
luottamuspula kasvaa.
. . . _I _I Ole Iasna ja ota leikkisyys mukaan

= Aloitteellisuuden edistaminen

edellyttaa sellaisia 12. Tulokset nakyviin

tyojarjestelyja, etta tyontekijat _I 3 -

voivat kokea omistajuutta . Verkostoituminen

tekemassaan tyossa.

. _I 4 Yhdessa tekemisen tyGtavat

= Ty6n tuottavuuden (osallistavat tyGskentelytavat)

kehittaminen on koko

tyoyhteison yhteinen tehtava. _| 5 Innostava ja palveleva johtaminen
= Tydntekijdiden luovuus ja 16. Osaamisen johtaminen

aloitteellisuus on otettava
kayttoon tyoprosesseja
kehitettaessa. https://www.kuntaty02030.fi/tekojen-tori/top10
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Hyvalla Jo

htajalla on

hyvia tyontekijoita

Suurimman vastuun tyontekijéiden hyvinvoinnista kantavat kuitenkin johtajat. Ty6n
tulisi tuottaa mielihyvéé, ei ahdistusta eika apatiaa. Jos firmat ajavat ainoastaan omia
voittojaan tyéntekijdiden hyvinvoinnista vélittamatta, yksilolliset ja yhteiskunnalliset
kustannukset tulevat kalliiksi. Hyvét tyopaikat edistavat myos perheiden hyvinvointia,
huonot aiheuttavat pahoinvointia. Parhaat tyopaikat ottavat aidosti huomioon
tyontekijoiden perheet tdrkeina sidosryhmina. Perhe-eldma ja tybeldma ovat
vuorovaikutuksessa; jos toisessa on ongelmia, toinenkin kérsii. On yksiviivaisia johtajia,
joita kiinnostaa ainoastaan oma menestyminen, kiipedminen huipulle. Onneksi on myés
hyvié johtajia, jotka kantavat aidosti huolta tyéntekijoiden hyvinvoinnista.”

Professori Howard Gardner Hyva tyd, paha tyo, EVA-analyysi, 2010

Tyontekijan tydhyvinvointi on osittain
riippuvainen esimiehesta. On jopa
sanottu, ettd parasta mita esimies
voi alaistensa hyvaksi tehdé, on
pitaa itsensa hyvasséa kunnossa.
Hyva esimiestyd on sita vaikeampaa,
mitd huonommin esimies itse voi.
TyoyhteisOssa, kuten missa tahansa
muussa ihmisten muodostamassa
suhteellisen kiintedssa ryhmassa,

henkilosuhteet ovat tarkea tekija viih-
tyvyyden ja hyvinvoinnin kannalta.
Tietynlainen ponnistelu kuuluu
luonnollisena osana tychon, ja toisi-
naan tyo vaatii tekijaltaan paljon. Jos
kuormittavuus on jatkuvasti suur-
ta, alkaa se ennen pitkaan syoda ih-
misen voimavaroja ja altistaa hanet
negatiivisille seurauksille. Johtami-
sen yksi tarkea tehtéava onkin arvioida

jatkuvasti sitd, ilmeneeko tyopaikalla
fyysisia ja psyykkisia tyohon ja tys-
ymparistoon liittyvia riskeja. Yksi tar-
keimmista esimiestyon tehtavista on
tyon johtaminen niin, etta tyota ja sii-
hen liittyvia kuormitustekijoita on so-
pivassa suhteessa.

Suomalaisten toiveena ei ole
mahdollisimman helppo tyé ja va-
hainen tyomaara. Jos ihminen kokee
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tyossa alikuormittumista, myds se
on ongelma siind missa ylikuormittu-
minenkin. Liian vahainen ty6 turhaut-
taa ja lilan suuri tydmaara kuluttaa
kohtuuttomasti. Pitkaan jatkuessaan
kumpikin aaripaa syo tyontekijalta
tyon ilon ja ammatillisen itsetunnon.

Haastava, mutta hallittavissa ole-
va ty0 tarjoaa elamyksia, joita taman
paivan tyontekija kaipaa. Jos tyo on
liian yksitoikkoista ja tyGtehtavat tyon-
tekijan osaamista vaheksyvig, onnis-
tumisen elamyksia ei synny eika am-
matillinen identiteetti vahvistu.

Yksi tarkeimmista tekijoista hy-
vassa johtamisessa on kyky osoit-
taa arvostusta. Jos aikuista ihmista
komennetaan, aiheuttaa se helpos-
ti alistamisen kokemuksen. Tama
taas johtaa pikemminkin vastustuk-
seen kuin haluun suoriutua annetus-
ta tehtavasta parhaalla mahdollisel-
la tavalla. Tama ei tarkoita, etteikd
esimiehen pida johtaa selkeasti ja
johdonmukaisesti. Kyse on menette-
lytavasta. Pelkistaen voisi sanoa, etta
esimies voi valita arvostamisen ja ar-
vostelemisen valilta.

Johtaminen on tehokasta silloin,
kun tydlle asetetut tavoitteet eivat
tule ulkoa annettuina, vaan ne asete-
taan ainakin jossain maarin tyoyh-
teisossa. Silloinkin kun tavoitteisiin
ei voi vaikuttaa, on yleensa mahdol-
lista keskustella tavoista, joilla niihin
paastaan. Yleensad ihminen sitoutuu
tekemiseensa paremmin silloin, kun
han on ollut itse mukana vaikuttamas-
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sa toimintatapoihin. Esimiehella on
kuitenkin aina vastuu, eika sita sovi
karttaa.

Hyva johtamiskulttuuri on sel-
laista, jossa esimies seuraa, miten
asiat etenevat. Jos asiat eivat suju
sovitulla tai odotetulla tavalla, niihin
puututaan jamakasti ja johdonmukai-
sesti. Naissakin tapauksissa on syyta
selvittaa ongelmat neutraalilla ja ky-
syvalla tavalla.

Negatiivinen ja syyllistava joh-
taminen levittaa kielteista ilmapiiria
koko tyGyhteis6on. Hyva johtaminen

taas edistaa tyopaikan yhteishenkes,
luottamusta ja vastavuoroisuuden ko-
kemusta. Tallaiset myonteiset asiat
lisdavat tyontekijoiden voimavaroja ja
suojaavat tyokykya.

Tyopaikkojen johtamistydssa on
otettava huomioon myds tyonteki-
joiden eri ika- ja elamanvaiheet seka
tyokykyyn liittyvat tekijat. Tyomark-
kinakeskusjarjestt ovat yhdessa
laatineet materiaalia, joka auttaa tyo-
paikkoja kohtaamaan ikaan liittyvia
haasteita ja kddntamaan ne tyoyhtei-
son voimavaraksi.

Ikdohjelman tavoitteena on myds auttaa tyoyhteisdja nakemaan
eri-ikdisyys tyopaikan voimavarana ja hyodyntamaan mo-

nimuotoisen tydyhteison vahvuudet. Tama tarkoittaa
kaytanndssa tyoyhteisdtaitojen edistamista, erilai-
suuden hyvaksymista ja eri ikdvaiheisiin liittyvien
kuormitustekijoiden hallitsemista tarvittavin

tukitoimin ja joustoin.

Tallainen tydyhteiso ei synny itsestaan, vaan
avoimen keskustelun ja ennen kaikkea esimerkilla
johtamisen kautta. Sen toteutumista voidaan edistaa
tyopaikan tarpeisiin perustuvalla ikdohjelmalla. Yksi
sen keskeisista tavoitteista on, etta tyopaikoilla
muodostuu kaytannoksi keskustella sdannollises-

ti kaikkien tyontekijoiden kanssa ikaan, elaman-

vaiheisiin, tyontekoon ja tyduraan
liittyvista kysymyksista.

Tyokaarimallilla kohti pidempia ty6uria,
opas ikdohjelman laatimiseen. 2013, s. 6




Suurin osa luulee
olevansa Koskela

Vaing Linnan romaani Tuntematon
sotilas on paitsi kirja sodasta, myos
varikas kuvaus erilaisista johtamistyy-
leista. Useimmiten vanrikki Koskelaa
on pidetty hyvana esimerkkina inhimil-
lisesta johtamisesta. Koskelan kal-
taisia esimiehia |0ytyy taman paivan
suomalaisesta tyoelamasta, mutta
niin 18ytyy kirjan muitakin johtamisen
karikatyyreja.

Johtamistavailla on suuri merki-
tys. Pelko luo kierteen, jossa tyonteki-
jat pitavat tarkeana rutiinisuoritusta ja
ennustettavuutta, koska se vahentaa
sitd mahdollisuutta, etta heidan tyon-
sa jaljesta loytyisi perusteita rankai-
semiselle. Tama merkitsee automaat-
tisesti sitg, etta riskeja valtetaan ja
tyOsuoritusten maara ja laatu ovat
konemaista suorittamista. Talloin hy-
latédan kaikenlainen spontaanius ja
innovatiivisuus uusien ja entista toimi-
vampien ratkaisujen etsimiseksi.

Johtaminen on tavoitteiden aset-
tamista ja niihin pyrkimista. Tavoitteet
saavutetaan yleensa parhaiten, kun
tekijat kokevat ne omikseen. Esimies-
ten keskeinen tehtéava on auttaa tyon-
tekijoita onnistumaan tyossaan.

On mahdotonta sanoa, kuin-
ka suuri osa tyopaikkojen hyvista tai
huonoista ilmidista voidaan laittaa
esimiesten piikkiin. Etenkin nuoret
tyontekijat asettavat esimiehille pal-
jon vaatimuksia. Se, etta palkansaa-

javaesto on entista koulutetumpaa, ei
vahenna esimiestyon tarvetta, vaan
painvastoin kasvattaa tarvetta paran-
taa sen tasoa.

Monet odottavat esimiehilta en-
tistd enemman palautetta, avoimuut-
ta, kannustamista ja sit3, etta heilla
on aikaa ja halua kuunnella myos
tyontekijan esittamia ideoita. Esi-
miesten kyvyt tydhon liittyvien tek-
nisten ja muiden vastaavien asioi-
den johtamisessa ovat paapiirteittain
kohdallaan, mutta heidan taidoissaan
johtaa ihmisia on yleisesti ottaen ke-
hittamisen tarvetta.

Mielekkyys lisdéntyy jos kokee itsensa
tdissa tarpeelliseksi ja joskus saa
kiitosta. Jos johtajat tervehtivét aamulla.

Nainen, 45 vuotta, tyontekija

Esimiespalaute, myds negatiivinen
saisi olla selkedmpéé ja paremmin
eriteltyd. Tarvittaessa koulutuksen
lisddminen em. palautteen pohjalta olisi
eteenpain vievd voima. Tulisi tunne, etta
tyostdmme valitetaan ja laatua pyritaan
parantamaan. Se olisi mielekkyytta
lisdavéaa.

Mies, 33 vuotta, tydntekija

Vanhoollinen johtaja ei osaa muuttaa
toimintatapojaan vaikka kehitys seka
henkiloston etté kaluston puolelta sitd
vaatii. Meidan firmassa tyéntekijat ovat
valttdmaton paha, joihin ei kannata
panostaa, koska firmalla menee
muutenkin niin hyvin. Tydn mielekkyys
paranee, kun saadaan firmaan
nuorekkaampi ja tyontekijoita arvostava
Johtaja.

Mies, 28 vuotta, tyontekija

Ylempi johto ei osoita kiinnostusta
tyontekijoita kohtaan. Tydssa jaksaminen
védhenee, kun ei saa kiitosta. Johto
odottaa, etta tydntekijat joustavat aina,
mutta itse firma ei jousta yhtaan!

Nainen, 22 vuotta, tyontekija

Mielekkyys paranee, jos kuunnellaan

Ja otetaan huomioon. Vanhanaikainen
késkyttdminen saa karvat pystyyn ja
etsimé&an keinoja siihen, ettéd paasisi koko
hommasta eroon.

Nainen, 48 vuotta, alempi toimihenkilo

Lahde: Juha Antila, Tyon
mielekkyydesté ja mielettomyydests,
TEM, Tyopoliittinen tutkimus 2006
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Tyontekijat toivovat inhimillista koh-
telua. Tama voi kuulostaa itsestaén
selvaltd, mutta kaytanndssa kyse
on merkittavasta asiasta. Jo aivan
pienetkin seikat, kuten tervehtiminen
ja toisten kohtelias huomioon otta-
minen, ovat monelle taysin tuntemat-
tomia tapoja tyoelaméassa, puhumat-
takaan siit3, etta osaisi olla avoin ja
valittaa oleellista tietoa tai antaa ja
vastaanottaa asiallista palautetta.
Usein tyGpaikan ilmapiiria on
mahdollista parantaa melko yksin-
kertaisilla toimenpiteilld ja usein il-
man kustannuksia, mutta syysta tai
toisesta se on vaikeaa. TyGpaikoilla
ilmenee edelleen kasvotonta, byro-
kraattista ja kylmaa ihmisten johta-

mista, joka ei toiminut valttamatta
edes massatuotannon aikakaudella,
nykyisesta tuotantoymparistosta pu-
humattakaan.

Onneksi on toki monia tydorgani-
saatioita, joissa toimitaan kaikin puo-
lin hyvin. Niissa tyoelaman lakisaatei-
set vahimmaisehdot ylittyvat myos
kirkkaasti. Naissa tyoyhteisdissa on
ymmarretty se, ettd vastavuoroisuus
on valttia. Kun tydelamassa otetaan
lahtokohdaksi ihmisen kohtelemi-
nen taysikasvuisena, vastuullisena
ja ajattelevana yksilona, ollaan jo oi-
kealla suunnalla.

SAK:N NAKEMYKSIA

Tyo on jarjestettava
niin, etta se on tekijansa
mittaista, ei yli- eika
alimittaista.

Hyva esimies arvostaa
tyontekijoitaan ja toimii
niin, etta he voivat

ja haluavat onnistua
tyossaan ja kehittya
ammattilaisina.

Hyva johtaminen edistaa
tyopaikan yhteishenkes,
luottamusta ja
vastavuoroisuutta.

Palautteen saaminen
tyosta on tarkeaa. Sita
pitaa antaa rakentavalla
tavalla ihmista
kunnioittaen.




Me-henki elaa
hyvassa tyoyhteisossa

Tutkimus osoittaa, ettd luottamus ja yhteisollisyys ovat tyéyhteison sosiaalista pddomaa
ennen kaikkea siksi, ettad ne tekevéat tyon arjesta sujuvaa. Niiden puute vastaavasti
lamaannuttaa yhteistyon. Lahitydyhteiséssé vallitseva luottamus ja yhteiséllisyys myds
sitouttavat organisaatioon ja vdhentavaét tyoperaisten stressioireiden kokemista”.

Jaakko Koivumaki: Tydyhteisdjen sosiaalinen padoma, 2008

Meilla kaikilla on luontainen tarve
kuulua johonkin joukkoon. Haluamme
kokea olevamme tarpeellisia ja toisten
hyvaksymia. Haluamme kuulua poruk-
kaan, jossa valitetaan, autetaan ja
tuetaan kaveria.

Tyossa viihtymisen yksi keskei-
sin tekija on juuri yhteenkuuluvuuden
tunne. SAK:n jasentutkimuksessa val-
taosa vastaajista (81 %) pitaa hyvaa
tyoporukkaa erittain tarkeéna asiana
omassa tydssaan."®

SAK:n jasentutkimuksen tulokset
vastaavat muita kotimaisia ja ulko-
maisia tutkimuksia. Hyvan tyGilmapii-
rin merkitys ei todennakdisesti vahene
tulevaisuudessakaan, silld ainakin
SAK:laisten tyontekijoiden keskuudes-

sa hyvia tyokavereita arvostavat erityi-
sesti nuoret tyontekijat.

Yhteenkuuluvuuden tunne on
suomalaisilla tyopaikoilla varsin yleis-
ta. SAK:laisten liittojen jasenista 90
prosenttia kokee kuuluvansa samaan
porukkaan tyctovereidensa kanssa.?
My0s eurooppalaisessa tycolotutki-
muksessa 83 prosenttia suomalai-
sista palkansaajista kertoi saavansa
apua ja tukea tyokavereiltaan.?' Kai-
ken kaikkiaan nama asiat nayttavat
olevan Suomessa paremmalla tolalla
kuin Euroopassa keskimaarin.

Eri tutkimuksissa on todettu, etta
tyGpaikan ilmapiirilla ja tyossa viihty-
misella on yhteys seka tyontekijoiden
hyvinvointiin etta tyon tuottavuuteen.

Kun tyGpaikoilla on hyva me-henki,
tyontekijat ovat terveempig, jaksavat
tyossaan kauemmin ja ovat aloitteel-
lisempia kuin tydyhteisoissa, jossa on
todettu olevan huono yhteishenki.

Mistd yhteenkuuluvuus syntyy?

Hyva tydilmapiiri ei synny auto-
maattisesti, vaan sita pitaa tietoi-
sesti kehittda. Jokaisen tydpaikan

19 SAK:n jasentutkimus 2019
20 SAK:n Tyoolobarometri 2020

21 6th European Working Conditions
Survey 2015
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Tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa

Mankan mukaan hyvé yhteishenki

syntyy siita, kun:

= Pidimme toisemme ajan tasalla
tyoasioissa.

= Tyoyhteison jasenet toimivat
yhdessa toteuttaakseen uusia
ideoita.

= Tygyhteison jasenet ottavat tyossaan
huomioon muiden esittimit
parannusehdotukset paastakseen
parhaaseen mahdolliseen
lopputulokseen.

= Tavoitteenamme on:
"toimimme yhdessa”.

= Jokainen tuntee olevansa
ymmarretty ja hyvaksytty.

Yhteiséllisyydelld menestykseen,
Jamit-hanke, 2013

menestymisen takana ovat ihmiset
— niin tyontekijat kuin esimiehetkin.
Avainsanoja ovat vastavuoroisuus ja
luottamus.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta vah-
vistaa kokemus siitd, ettd omalla tyol-
|a on merkitysta. Taman tiedetaan si-
touttavan meidat kaikkein vahvimmin
tyohon, jotta teemme ja myos tydyh-
teis6omme.

Hyva tyo luo vahvan luottamuk-
sen tydyhteisdon. Asiat sujuvat ja
hommat hoituvat. Vaikeissa paikois-
sa kavereita autetaan ja ruuhkahui-
put puretaan yhteistyolla. Toisten
ideoihin tartutaan, uusia kehitetaan
ja niita pannaan kaytantoon. Nailla
tyopaikoilla tydpanosta, aikaa tai ra-
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Erittdin tarkeaa tyossa (%)

Hyva
tydporukka

Hyva
johtaminen

46%

Mahdollisuus
vaikutfaa omaan
tyohosi

Sopivan
haastava tyd

haa ei tuhlata turhaan komentami-
seen, kontrollointiin tai raportointiin,
koska kokemus on osoittanut, etta
tyokavereiden tekemisen jalki on laa-
dukasta ja siihen voi luottaa.

Toihin tullaan tekemaan jotain hy-
vaa ja hyodyllista, ja tavoite on saada
asioita aikaiseksi. Tama ei johdu vain
siita, etta tyontekijat toivovat palkan-
maksun perusteiden toteutuvan myos
jatkossa. He haluavat todella saada
tyot tehtya, jotain valmiiksi ja suoritet-
tua, koska silloin he ovat hyodyllisia
jaseniad yhteisossa. Tyo on helpompaa
ja myos hauskempaa, kun sita teh-
daan yhteistyossa.

Qb

Varma ja pysyva
tyopaikka

Hyva palkka

Mielenkiintoiset
tyotehtavat

Mahdollisuus
kehittad omaa
ammattitaitoasi ja
osaamistasi

A A

Mahdollisuus
edeta uralla

Mahdollisuus
vaikuttaa tydaikoihin

SAK:N NAKEMYKSIA

= Tydpaikan ilmapiirilld ja
tydssa viihtymisella on yhteys
tyontekijoiden hyvinvointiin ja
tyon tuottavuuteen. limapiiri ei
tule itsestdan, vaan sita pitaa
tietoisesti kehittaa.

= Kun tydyhteisdssa on luotta-
musta, se vahentaa tarvetta
kontrolloida. Luottamus edis-
tda myos joustavaa tyoskente-
lykulttuuria ja yhteistyota.

= Yhteenkuuluvuuden tunnetta
vahvistaa kokemus siit3, etta
omalla tyolla on merkitysta
ja tyontekija kokee olevansa
hyddyllinen osa tydyhteisoa.



Toimivassa tyopaikassa
menestytaan luottamalla

Johtamiskulttuuri, joka mahdollistaa itseohjautuvuuden,
hedelmallisen keskustelukulttuurin ja kokemuksen siité,
ettd jokainen tydntekija on arvokas ja luotettu, on jo nyt

kilpailuetu maailmalla.

TEM Tydelama 2020 -tutkimus: Suomalaisen johtamisen tila ja tulevaisuus

Ihmiset rakentavat yhteistyotaan eri-
laisten lakien, normien, sopimusten ja
sitoumusten keskella. Tyoyhteisossa
tyonantajan on luotettava siihen, etta
tyontekija saapuu tyopaikalle ja antaa
tyopanoksensa yritykselle, kunnalle,
valtiolle tai muulle organisaatiolle
niin, ettd naiden menestyminen
on turvattu. Tyontekija puolestaan
luottaa siihen, etta tydnantaja maksaa
tyopanoksesta sovitun palkan, takaa
turvallisen tydympariston ja kohtelee
tyOntekijoita tasapuolisesti.

Moneen muuhun maahan verrat-
tuna hierarkia on matala ja valtaetai-

syys johdon ja henkiléston valilla on
pieni. Useilla tydpaikoilla johtajan sa-
naan on voinut luottaa ja johtaja on
luottanut tyontekijoihin.

Suomessa tydsuhde solmitaan
lakien ja ty6ehtosopimusten maarit-
témissa rajoissa. TyGnantajalla ei ole
mahdollisuuksia maaritella tyosopi-
muksen sisaltoa mielivaltaisesti tai
muuttaa solmitun sopimuksen sisal-
t6a yksipuolisesti. Kun sopimuksen
sisallosta tai lakien soveltamisesta
keskustellaan, tyontekijdilla on omat
edustajansa tyopaikoilla ja asiantunti-

edustajien asema on turvattu lailla ja
tyontekijat voivat luottaa siihen, etta
tybnantaja ei voi mielensa mukaan tai
yksipuolisesti muokata lakien ja sopi-
musten tulkintoja. Toisaalta tyosuo-
jeluvaltuutetut ja luottamusmiehet
voivat tiukoissakin paikoissa luottaa
tyGtovereidensa tukeen.

Tyopaikoilla, joilla luottamus
tyontekijoiden ja tydnantajan valilla on
vahvaa, on mahdollista solmia paikal-
lisia sopimuksia tyoehtosopimuksen
maarittdmissa rajoissa, mikali sellai-
sille on tarvetta. Nama sopimukset
voivat toimia hyodyllisesti ja sujuvoit-
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taa arkea seka tyontekijoille etta tyon-
antajille. On selvaa, etta paikallisten
sopimusten tekemiseen ei ole min-
kaanlaista syyta, ellei niista koidu hyo-
tya tyontekijcille.

Avoimuuden kulttuuri
kasvattaa luottamusta

Luottamusta on vaikea mitata, mutta
jotain kertoo riita-asioiden maaran
kehittyminen. SAK:n luottamushenki-
|6paneelista kay ilmi, etté jopa 37 pro-
senttia luottamushenkildista kokee,
etté riita-asiat ovat lisdantyneet. Vain
noin joka kymmenes arvioi kehityksen
menevan parempaan suuntaan.?

Kehitys on huolestuttavaa, koska
yrityksen luottamuspagoma tyoteki-
joiden silmissa on helppo menettaa
mutta vaikea kasvattaa takaisin. Kun
luottamus kasvattaa yrityksen tuotta-
vuutta, niin sen menettaminen nakyy
tyontekijoiden haluttomuutena kehittaa
tyOta ja ylittaa tyolle asetettuja odo-
tuksia. MyG6s koko tydyhteison ilmapiiri
karsii ja mahdollistaa uusien ongelmien
syntymisen ja karjistymisen.

TydyhteisGissa on aina isoja
tai pienia konflikteja, mutta hyvas-
sé tyopaikassa ne ratkaistaan ajois-
sa. limapiiri kannustaa keskusteluun
ja vaikeatkin kysymykset ja tilanteet
kaydaan lapi asiallisen rakentavasti ja
paatokset perustellaan osapuolille tai
tyoyhteisolle.

Ohjenuorana toimivat yritysta si-
tovat tydehtosopimukset ja lainsaa-
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Riita-asiat tyopaikalla ovat... (%)

Teollisuus
Julkinen ala
Yksityiset palvelualat

Kuljetusala

KAIKKI 11 37

[ Vihentyneet [ Lisaantyneet

dannosta erityisesti tydsopimuslaki
seka tyoturvallisuutta koskevat saan-
nokset. Hyvassa tyopaikassa osataan
noudattaa ja tulkita lakien ja tyéehto-
sopimusten mukaisia menettelytapo-
ja. Luottamusmiehet ja tydsuojeluval-
mutta hyvassa tyopaikassa heita kay-
tetaan henkildstohallinnon ja johdon
ohella tydelaman saaddsten asiantun-
tijoina.

Hyvalla henkilostonedustajalla on
usein myads tietoa, mitéa yrityksen viral-
lisella johdolla ei ole. Heilla on syval-
linen ymmarrys tyohon kytkeytyvien
toimintatapojen, ongelmien, riskien,
kateuden, innostuksen ja onnistu-
misien moni-ilmeisesta kudelmasta.
Kun tyontekijoilla on vahvat edusta-
jat, tydbnantaja saa myos luotettavaa

IR -
DE -
CEEE

0

0

52

Ei muutosta

palautetta, jota voidaan hyodyntaa
tyoprosessien kehittamisessa. Orga-
nisaation menestyksen kannalta on
tarkeaa tietaa se, mika sujuu tai mista
kenka todella puristaa.

Tarkea vayla luottamuksen yllapi-
tamiselle ja rakentamiselle on lakisaa-
teiset yhteistyo- ja tyGsuojelutoimi-
kunnat. Ne on |8ydyttava tyopaikoilta,
jossa on vahintaan 20 henkea tois-
sa. Parhaimmilla tyopaikoilla nama
elimet edistavat koko henkiloston ja
tyonantajan edustajien valista vuoro-
vaikutusta, ja niissa voidaan yhdessa
kehittaa toimintatapoja ja tyon tulok-
sellisuutta.

2 SAK:n luottamushenkilopaneeli,
tammikuu 2016



Mielekas tyo
syntyy tuunaamalla

Luottamiseen perustuva ja kokeiluun
rohkaiseva ilmapiiri on tarkein edelly-
tys tyontekijalahtdisessa tyon kehitta-
misessa, eli tyon tuunaamisessa. Tyo-
elama on pullollaan esimerkkeja tyon
tuunaamisesta. Valtaosa toimivista
tuunaamisen tavoista on syntynyt
sen kautta, ei ylhaalta sanelemalla.
Tyontekija voi hakeutua mahdollisuuk-
sien salliessa tilanteisiin, joiden kautta
|6ytéa uusia vastuita ja siten lisata
vaihtelua omaan tyohénsa. Hyvassa
tyOyhteisdssa ei ole mydskaan epaon-
nistumisia, vaan ainoastaan mahdolli-
suuksia oppia uutta.

Tuunaaminen hyodyttaa seka
tyOntekijaa etta tyonantajaa. Tyon
tuunaaminen voi tarkoittaa monia asi-
oita, mutta yleensa siind on taustalla
vastuun jakaminen tyénjohdolta tyon-
tekijalle. Tyontekija itse tuntee tyonsa
parhaiten ja osaa saadella ajankayt-
toa ja kehittaa tyotapoja. Huonossa
tyOyhteisdssa tyontekijat eivat usein-
kaan toimi tyonsa parantamiseksi,
koska tyopaikan ilmapiiri voi latistaa
oma-aloitteisuuteen perustuvan tyon
tuunaamisen.

Mista epaluottamuksesta karsi-
vat tyopaikat jaavat paitsi tyon tuu-
naamisen puuttuessa? Tutkitusti
tyon tuunaaminen lisda tyon imua ja
mielekkyytta seka vahentaa tylsisty-
mista tyossa. Se lisaa tyontekijciden

psykologista pddomaa, luovuutta ja
halua jatkaa pidempaan tyduralla. Tut-
kimusten mukaan tydn omaehtoinen
muokkaaminen vahentaa myds kroo-
nista vasymysta tydssa.

Hyvassa tydssad ihmiset uskalta-
vat kysya itseltddn, miten voin lisata
tyoni vaihtelua ja mielekkyyttd. Se
kannustaa unelmoimaan ja kokei-
lemaan uutta. Hyvassa tydssa voi
kehittya vielakin paremmaksi seka
saada siihen liittyvaa rakentavaa pa-
lautetta. Parhaassa tapauksessa
tuunaaja lisaa yrityksen voittoa, pa-
rantaa omaa osaamista seka lisata
viihtyvyyttaan tyossa.

SAK:N NAKEMYKSIA

= Vahva yhteistyd luo
edellytykset ratkaista
vaikeitakin ongelmia ja
ristiriitoja tyopaikalla.

= | uottamuksellinen yhteistyd
perustuu tasavertaiseen
vuorovaikutukseen ja etta
asiat tuodaan ajoissa esille.

= Tydsuojeluvaltuutetut
ja luottamusmiehet
vahvistavat yhteistyon
edellytyksia tyopaikalla
ja tuovat laajempaa
nakodkulmaa
paatoksentekoon.

= Menestyva yritys
tarvitsee luottamusta.
Se syntyy ja rakentuu
paivittain tyopaikalla,
sitd ei voi maarata
laissa, sopimuksessa tai
tyonkuvassa.

= Tydn tuunauksella tyéta
voi tehda fiksummalla
ja tuottavammalla
tavalla kdyttaen samalla
hyvaksi henkilokohtaisia
vahvuuksia.




Vaikutusmahdollisuudet
luovat mielekkyytta

On vaikea ajatella tyon olevan palkansaajan kannalta
mielekésta, ellei tydpaikka ole varma ja pysyva”.

Pekka Ylostalo, Tydelama muuttuu, joustaako hyvinvointi?

Useimmille suomalaisille tyopaikan
pysyvyys on tarkein hyvan tyon omi-
naisuus. Valitettavasti yha harvempi
voi tand paivana olla varma, ettd oma
tyopaikka on pysyva.

TyGpaikan pysyvyyden ohella ih-
misten hyvinvointiin ja tyytyvaisyy-
teen tyoelaméassa vaikuttaa vahvasti
se, etta tyontekija pitaa tyotaan hyo-
dyllisena ja mielenkiintoisena. Tarke-
aa on myos, etta tyontekija voi hyo-
dyntaa oppimiaan taitoja tydssaan ja
kokee, etta haneen luotetaan ja han
pystyy itse vaikuttamaan tyotaan kos-
keviin asioihin. Tyon mielekkyytta puo-
lestaan vahentavat esimerkiksi kiire ja
epavarmuus.

Tyon mielekkyyden muutosta voi
pitad eraanlaisena lampomittarina, joka
ilmentaa laajemminkin tycelaman kehi-
tysta. Viime vuosikymmenella mittarilu-
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kemat laskivat vuodesta toiseen, mutta
parin viimeisen vuoden aikana tulokset
ovat olleet hieman myonteisempia. Silti
jopa neljannes SAK:laisista kokee, etta
tyGelaman mielekkyys on muuttunut
entista huonompaan suuntaan. 2

Elamassa pitaa olla
muutakin kuin tyo

Mita mielekkdammaksi tyo koetaan,
sitd tarkeampaa se ihmiselle on.
Tutkimusten mukaan hyvaksi koetut
tyoolot vaikuttavat myos tyGurien
pituuteen, ja toista jaadaan talloin
selvasti myohemmin elakkeelle. Jos
ty6 koetaan liian kiireiseksi tai henki-
sesti raskaaksi tai tyGajat eivat jousta,
elakkeelle siirrytaan aikaisemmin.
Suomessa tyo on ihmisille edel-
leen tarkeaa, mutta tilanne on muut-

Yli puolet SAK:laisista
kokee, etta:

= tyOnantaja ei mitoita
tyomaaraa oikein.

= tyGnantaja asettaa
tehokkuuden kaiken muun
edelle.

= ty0ssa on aina kiire.

SAK:n tydolobarometri 2020

tumassa. Yha useammalle tyé ei ole
enaa itseisarvoisesti niin tarkeaa kuin
aiemmin, ja tyolle asetetaan myds
enemman ehtoja. Toisin sanoen tyo ei
saisi olla enaa pelkastaan toimeentu-
lon valine.

Nykyaan koetaan yleisemmin,
etta elamassa pitaa olla muutakin
kuin ty6, ja se myds uskalletaan sanoa
aaneen. Elaman pitaisi olla tyydytta-

B SAK:n tyoolobarometri 2020



vaa kaikilla elamanalueilla. Tama on
valtava, ehka jopa mahdoton haaste.
Tyon pitaisi olla samaan aikaan kiin-
nostavaa, palkitsevaa ja haastavaa,
mutta se ei kuitenkaan saisi vieda lii-
kaa aikaa ja voimavaroja.

Erityisesti nuorilla on suuria odo-
tuksia tyoelamalle. Nuoremmat pal-
kansaajat kokevat vanhempia useam-
min, etta eldmassa on muita asioita,
jotka ovat ansiotyotéa tarkeampia.

Oman tyonsa
paras asiantuntija

Useissa tutkimuksissa on havaittu,
ettd jos tyontekijalla on vahintdan
melko paljon mahdollisuuksia vai-
kuttaa oman tyonsa jarjestelyihin,
tuntuvat tyossa lahes kaikki asiat
olevan kohdallaan: tyéntekija viihtyy
tydssaan, jaksaa hyvin ja sairastaa
vahemman. Huonot vaikutusmah-
dollisuudet sen sijaan lisdavat muun
muassa riskia sairastua sydan- ja
verisuonitauteihin seka joutua tyoky-
vyttomyyselakkeelle. 24

Vuoden 2019 tyévoimatutkimuk-
sen mukaan Suomessa tyontekijoilla
on jonkin verran enemman mahdol-
lisuuksia vaikuttaa oman tyonsa jar-
jestelyihin kuin muualla Euroopas-
sa. Noin puolet EU-maiden tyollisista
voi vaikuttaa paljon tai ainakin jonkin
verran seka tyonsa sisaltoon etta sii-
hen, missa jarjestyksessa tyonsa te-
kee. Suomessa vastaava osuus on
58 prosenttia.?s

Miten kokee tyén mielekkyyden muuttuneen (%)

Vaikutusmahdollisuuksiinsa

e 6 31
tyytymaton
Vaikutusmahdollisuuksiinsa 20
erittain tyytyvainen
KAIKKI 20

[ Parempaan suuntaan

B siilynyt ennallaan

Mielekas ty6 on yksi ihmisen
hyvinvoinnin perusteista. Tyo lisdéa
yksilon omanarvontuntoa ja yleisté
aktiivisuutta. Tydn tekeminen — oli kyse
sitten palkkatyGsta, vapaaehtoistyosta tai
muusta jarkevasta toiminnasta — liittaa
ihmisen osaksi yhteiskuntaa.

Nykyéddn on muotia korostaa vapaa-
ajan merkitysta. Vapaa-aikaa ei ole
kuitenkaan olemassa ilman tyGta.
Tydikéiset ja -kykyiset ihmiset tarvitsevat
ajankaytolleen raamit, joissa on sopivasti
niin tyéta kuin vapaatakin. llman tyon ja
vapaa-ajan vuorottelua yksilon eldmésta
tulee harmaata puuroa, josta puuttuvat
huiput ja laskut seka ponnistelut ja
kokemukset onnistumisesta.”

Helsingin Sanomat, paakirjoitus,
19.9.2013.

B Huonompaan suuntaan

Ei osaa sanoa

Keskiverto suomalainen haluaa
mielenkiintoisen tyon hyvdhenkisessé
tyOyhteisdssa, jota johtaa reilu
esimies. TyOsuhteen vakinaisuus ja
varmuus ovat hénelle tarkedmpia

kuin suuri palkka, korkea status tai
urakehitysmahdollisuudet. Uran sijaan
suomalainen haluaa mieluummin
toteuttaa ja kehittada itsednséa. Vapaa-aika
on suomalaisille tarkeéds, ja siksi tyon
tulee tarvittaessa joustaa.”

llkka Haavisto, Tybeldman
kulttuurivallankumous, EVA:n arvo- ja
asennetutkimus 2010.

24 Mikko Harma, TTL, Hyvat
vaikutusmahdollisuudet tyohon
vahentavat tyokyvyttomyyselakkeita,
2017

25 Hanna Sutela, Tieto & trendit, 2020

45



Seuraavanlaisia tuntemuksia
tyon vuoksi viikottain (%)

Vaikeuksia muistaa asioita

Vaikeuksia keskittya

7] |

Univaikeuksia

(2] |

B Vaikutusmahdollisuuksiin
erittain tyytyvainen

Vaikutusmahdollisuuksiin
tyytymaton

SAK:n tydolobarometrissa? nousi
selkeasti esille yhteys tyontekijan vai-
kutusmahdollisuuksien ja mielekkaaksi
koetun tyon valilla. Mita enemman
kuttaa oman tyonsa jarjestelyihin, sita
mielekkdadmpana han tydtaan pitaa.
Vaikutusmahdollisuuksiin tyytymat-
tomista selva enemmisto kokee, etta
tyon mielekkyys on kehittynyt aiem-
paa huonompaan suuntaan. Erittdin
tyytyvaisista nain ajattelee vain joka
kymmenes.
Vaikutusmahdollisuuksilla eli paa-
tantavallalla omaan tyohon liittyviin
asioihin nayttaisi olevan selked yhteys
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myas erilaisiin psykosomaattisiin oi-
reisiin. Melkein kolmanneksella niista,
jotka olivat tyytymattomia vaikutus-
mahdollisuuksiinsa, oli tydnsa vuoksi
uniongelmia ja vaikeuksia keskittya tai
muistaa asioita joko lahes paivittain
tai kerran pari viikossa. Vastaavat ko-
kemukset tai tuntemukset ovat paljon
harvinaisempia niill3, jotka ovat erittain
tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa vaikut-
taa tyonsa tekemisen tapoihin.?” Useat
muut tutkimukset ovat myG&s osoitta-
neet sen, etta tyontekijéiden hyvin-
vointi on enemman yhteydessa heidan
vaikutusmahdollisuuksiinsa kuin tyon
maaraan. Vaikutusmahdollisuuksi-
en vahvistaminen vahent&a nain ollen
muiden rasitustekijoiden, kuten stres-
sin, kiireen, epavarmuuden, hankalien
tybaikojen tai vuorotyon kielteista vai-
kutusta ja lisaa sitoutumista tychon.
Ihmisten hyvinvointiin ja tyytyvai-
syyteen tyoelamassa vaikuttaa vah-
vasti myos se, etta tyontekija pitaa
tyotaan hyodyllisena ja mielenkiintoi-
sena, han voi hyédyntaa oppimiaan
taitoja, pystyy vaikuttamaan omaa
tyotaan koskeviin asioihin seka kokee,
ettd haneen luotetaan.
Tyohyvinvointi, tyon mielekkyys
ja tyOtyytyvaisyys vaikuttavat suoraan
myds tyon tuottavuuteen ja tuloksel-
lisuuteen. Siksi onkin tarkeas, etta
tyopaikoilla satsataan tyontekijéiden
mahdollisuuksiin vaikuttaa tyéhonsa.
"Tyontekijalle tarkeinta on hallinnan
tunne omassa tyossa. Hallinnan tun-
ne on kokemusta siit3, etta tyo sujuu,

SAK:N NAKEMYKSIA

= Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia
pitaa lisata, kun
paatetaan esimerkiksi
tydajoista, tydtavoista ja
palkitsemisjarjestelmista.

= Johtamisella on luotava
sellainen tyokulttuuri, jossa
tyontekijalle annetaan
mahdollisuus arvioida
kriittisesti tydpaikan
toimintatapoja ja etsia uusia
vaihtoehtoja jarjestaa tyod
paremmin.

= Henkilosto on
otettava mukaan, kun
tehdaan paatoksia
laiteinvestoinneista, jotka
vaikuttavat heidan tyohonsa.
Investoinnit on kaytava jo
suunnitteluvaiheessa lapi
henkiloston kanssa.

on tasapainossa muun eldman kans-
sa ja on sopivan haastavaa — tuo-
matta mukanaan liiallista, uuvuttavaa
kuormitusta "2

26 SAK:n tydolobarometri 2020

27 SAK:n tydolobarometri 2020

28 Pgykologian tohtori Matti Joensuu,
TyGterveyslaitos, Verkkolehti
TyGpiste, 1.10.2019



Kouluﬂautummen
on hyvast

Olemme insin6drikansaa ja uudistamme asioita helposti
teknologia edella, vaikka pitaisi menna ihmiset eli

tyon tekijét ja tyo edelld. Pitdd muistaa, ettd ihmiset
suunnittelevat ja tekevat ja teknologia kuten vaikkapa
tekodly sitten valjastetaan tekemiseen mukaan.”

Ty62003-ohjelman johtaja Sanna Kulmala

Yhteiskunnassa ja tydelamassa tapah- \\\

tuu samaan aikaan muutoksia, jotka
asettavat tyontekijoiden osaamiselle
jatkuvasti uusia vaatimuksia. Tekno-
logian kehityksen myota tyopaikkoja
katoaa, uusia syntyy ja tyGtehtavat
muuttuvat. Harva meista tekee
samaa tyota koko uransa ajan, eika
tyoelamaa edeltava koulutus aina
takaa osaamista.
Ammattiosaamisen rinnalla edel-
lytetdan yha enemman yleisia pe-
rustaitoja, joiden avulla kyetaan rea-
goimaan tydelamassa tapahtuviin
muutoksiin ja etenkin oppimaan muu-
tosten vaatimia uusia taitoja. Naiden




taitojen omaksuminen ei valttamatta
vaadi perinteista tutkinto-opiskelua,
vaan joustavaa ja jatkuvaa osaamisen
taydentamista.

Vaikka suomalaisten palkansaaji-
en osaaminen on keskimaarin hyvas,
kehitettavaa myos Ioytyy. Koulutus
nimittain kasaantuu. Mita parempi
pohjakoulutus tyontekijalla on, sita
enemman hanelld on mahdollisuuksia
kehittad osaamistaan ty0ssa ja saada
lisakoulutusta. SAK:laisista tyonte-
kijoista yha useampi on osallistunut
viime vuosina koulutukseen, joka on
lisannyt tyossa tarvittavaa osaamis-
ta. Siité huolimatta jopa 43 prosent-
tia SAK:laisten liittojen jasenista ei ole
saanut paivaakaan tyonantajan kus-
tantamaa koulutusta vuonna 2019.2°

TyGnantajalla on vastuu yllapitaa

ta. Tyopaikkojen luottamushenkil6t
eivat kuitenkaan anna tydnantajille ko-
vin mairittelevaa arviota koulutuksen
jarjestamisesta. Kuten seuraavasta
kuviosta kay ilmi, yli kolmannes luot-
tamushenkiloista on sita mielta, etta
tydnantaja ei kouluta tyontekijoitaan
tarpeeksi.3

Tavoitteena elinikidinen
oppiminen

Oppiminen ei paaty nuorena hankittuun
tutkintoon, vaan jatkuu lapi aikuisian.
SAK:n tavoitteena on, ettd kaikkien
tyontekijdiden ammattitaitoa pide-
taan ylla koko tyduran ajan. Jatko- ja
taydennyskoulutuksen tarve kasvaa
koko ajan, silla tycelama ja tydmarkki-
nat muuttuvat nopeasti ja tyotehtavien
vaatimukset kasvavat.

Tyonantajan suhtautuminen tyopaikan

henkiloston kouluttamiseen

Yksityiset palvelualat

Teollisuus
Julkinen ala

Kuljetusala

KAIKKI
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Tyoelamassa osaamistaan paivittaval-
1a tyontekijalla on oikeus opintovapaa-
seen. Palkatonta opintovapaata voi
hakea, kun on ollut saman tyonanta-
jan palveluksessa vahintaan vuoden.
Lyhytaikaiseen opintovapaaseen on
oikeus jo kolmen kuukauden jalkeen.
Tata mahdollisuutta kaytetaan tyoela-
massa kiitettavasti ja valtaosalla tyo-
paikoista my&s ilman ongelmia. Jos
ongelmia on ollut, ne ovat useimmiten
liittyneet siihen, etta toiden jarjeste-

ly on hankalaa tai henkiléstoa on liian
vahan. Suurin oppimisen este tyopai-
koilla on kiire.

29 SAK:n tyGolobarometri 2020

30 SAK:n luottamushenkilopaneeli,
lokakuu 2021

[ Tydnantaja kouluttaa kaikkia
tydntekijoita, silloin kun
siihen on farvetta.

B Tydnantaja kouluttaa osaa
tyontekijoista, silloin kun
siihen on tarvetta.

Bl Tyontekijoita ei kouluteta
farpeeksi

En osaa sanoa



Tyontekijgammateissa olevat osallis-
tuvat kuitenkin ammattitaitoa uudis-

tavaan koulutukseen vahemman kuin
korkeasti koulutetut.

Oppiminen kannattaa

Tyontekijoiden mahdollisuuksia am-
mattitaidon paivittémiseen paranne-
taan myds tydehtosopimusten kautta.
Tyomarkkinakentalla niin sanottu
osaamisen kehittdmisen toimintamalli
on viimeisin uudistus talla saralla.
Osaamisen kehittaminen tarkoit-
taa koulutuksen lisaksi kaikkea tyos-
sd ja tyopaikalla tapahtuvaa oppimis-
ta. Kehityskeskustelut ovat oivallinen

hetki tyontekijan kehittymistoiveiden
ja -tarpeiden esille ottamiseen. Kes-
kustelussa voidaan sopia tyontekijal-
le henkilokohtainen koulutussuunni-
telma, joka hyodyttaa niin tyontekijaa
kuin tyGnantajaakin.

Hyva tydelama kannustaa
oppimaan, silla koulutus kannattaa
aina. Selvaa on se, ettd mita parem-
min tyontekija on koulutettu, sita
varmemmin han voi pitaa kiinni tyo-
paikastaan. Hyvin koulutetulla tyon-
tekijalla on paremmat mahdollisuu-
det ansiotason nousuun lapi tyduran
ja uudelleen tydllistyminen on myos
helpompaa, jos tyontekija joutuu
tyottomaksi.

Henkiloston osaamisen kehittami-
nen on koko tyGpaikan yhteinen etu.
Osaava ja aktiivinen tyontekija on en-
tista selvemmin myds menestymi-
sen edellytys tyonantajalle. Tyonte-
kijalle koulutus tarjoaa konkreettisia
hyGtyja: suoritettu tutkinto nakyy yha
useammalla alalla suoraan palkka-
pussissa. Tutkintoihin perustuvista
palkankorotuksista on sovittu myos
tybehtosopimuksissa monilla SAK:n
sopimusaloilla.

SAK:N NAKEMYKSIA

= Aikuisillakin on oltava
oikeus oppia. Osaamista on
voitava yllapitaa ja uudistaa
koko ty6uran ajan.

= Ajkuiskoulutusta on
kehitettava omana
kokonaisuutenaan.

= Aikuisten ammatillisessa
koulutuksessa on
lisattava valinnan
mahdollisuuksia seka tietyn
ammattialan sisalla etta yli
koulutusalojen

= Ammatillista koulutusta
on edistettava ja sen
korkea ja tasainen laatu on
turvattava.
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Hyva tyo

SAK:n Hyva tyo on perusteos jokaiselle, joka on kiinnostunut
tydelaman ja oman tyon kehittamisesta. Se perustelee ja
paaluttaa, miten tyopaikoilla ja yhteiskunnassa asiat pitaa
rakentaa, etta mahdollisimman moni kokee tydelamansa hyvaksi.

Suomen ammattiliittojen keskusjarjestd SAK on edustanut
tyontekijaa jo yli sata vuotta. Se on tuonut tyopaikoille seka
yhteiskuntaan useita uudistuksia, jotka ovat parantaneet ihmisten
turvaa ja hyvinvointia. SAK:n Hyva ty6 kertoo, miksi ja miten

me haluamme tanaan ja huomenna kehittaa tyontekijoille viela
parempaa tyota ja elamaa.

PL 157
Pitkansillanranta 3, 00531 Helsinki f ,
+358 20 774 000 @SAKSuomenAmmattiliittojen- @duunarit  @sak_ffc

Keskusjarjesto
www.sak.fi @Lontagaren
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