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Tiivistelma

SAK:n alojen tyontekijoista lahes kaksi kolmesta (61 %) kertoo, ettei
tyoorganisaation tarjoamille tuotteille ja palveluille ole tehty minkaanlaista
kehittamistoimintaa viimeisen kahden vuoden aikana. Lisaksi yli 50-vuotiaista
SAK:n alojen vastaajista 69 prosenttia kokee haasteita jaksaa tydssa
vanhuuselakkeen alaikarajaan saakka. Molemmat tiedot ovat erittain
huolestuttavia, kun otetaan huomioon se, millaisia haittoja hidas tuote- ja
palvelukehitys seka varhainen elakoityminen aiheuttavat Suomen yrityksille ja
kansantaloudelle.

Tassa tutkimuksessa etsitaan vastuksia kysymykseen, onko edella kuvattuja
tilanteita mahdollista parantaa vahvistamalla luottamusta tydpaikkatasolla.
Jos nain on, niin milla tavoin osoitettuna luottamus heijastuu parhaiten
tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen seka siihen, etta tyossa jaksetaan
vanhuuseldkkeelle saakka. Kysymykset ovat tarkeita, koska tutkimustulosten
mukaan noin 200 000 SAK:n alojen tyontekijaa on tyossa, jossa tyonantajat
eivat luota heihin ollenkaan tai heihin luotetaan vain vahan.

Tutkimukset osoittavat, etta jos tavoitteena on tuotteiden ja palvelujen
kehittaminen, paras ja tuloksellinen tapa osoittaa luottamusta on jarjestaa
tyontekijoille tybajalla heidan osaamistaan konkreettisesti parantavaa
koulutusta. Tyontekijat ymmartavat usein sen, etta koulutuksen tarjoaminen
vaatii tyOnantajalta seka ajallista etta taloudellista panostusta. Se on néin
ollen selva merkki siita, etta tydnantaja luottaa tyontekijoihinsa ja arvostaa
heidan osaamistaan, koska on valmis myos kehittamaan sita. Taman
seurauksena ainakin osa tyontekijoista haluaa vastavuoroisesti osoittaa
tyonantajalle koulutuksen hyodyt ja osallistuu aktiivisemmin tuotteiden ja
palveluiden kehittamiseen. Koulutukseen voi myods siséltya tuotteiden ja
palveluiden kehitysideoita, jolloin ne heijastuvat suoraan innovaatiotoimintaan.

Tutkimusten mukaan tuloksellista luottamusta tydpaikoilla rakentaa myos
henkiloston valitsema luottamusmies. Hanen roolinsa tuotteiden ja
palveluiden kehityksessa liittyy osin johdon ja henkiloston vélisen
vuoropuhelun vahvistamiseen. Luottamuksen tiedetaan vahvistuvan ennen
kaikkea kaytannon arjessa. llman yhteistoimintaa edellytykset luottamukseen
perustuvan organisaatiokulttuurin muotoutumiselle ovatkin selvasti
heikommat. Iiman luottamusmiesta tuotteiden ja palveluiden kehitystarpeet
eivat nayta valittyvan yhta kattavasti johdon tietoon tyopaikalla.

Tyontekijaammateissa tuotteiden ja palveluiden kehitysta lisaa olennaisesti
my0os luottamukseen perustuva johtamistapa, jossa henkilostoa
kannustetaan osallistumaan tyon kehittdamiseen. On tyypillista, etta
tyopaikoilla, joissa tuotteita ja palveluita kehitetaan aktiivisesti, myos
henkil6sto osallistuu toiminnan kehittamiseen omaehtoisesti ilman



ulkopuolista ohjausta. Kannustava asenne, arvostaminen ja
tyoskentelyvapauksien salliminen kertovat vahvasta luottamuksesta, mika
tukee innovaatioiden kehittamista tyopaikalla. Uutta tuottavassa ja entista
kehittavassa tyoyhteisdssa uskalletaan kokeilla itse.

Toinen teema tassa tutkimuksessa on haasteet, jotka liittyvat
vanhuuselédkkeelle saakka tyoskentelyyn. Ennakko-odotusten mukaan terveys
on merkittavin elakkeelle saakka tyoskentelyn haaste. Nain ollen tyon
sisaltog, tydaikaa ja tydnteon tapaa on raataloitava yksilollisesti siten, etta
ikaantynyt tyontekija pystyy tyoskentelemaan terveytensa puolesta
elakeikaan saakka. Yhden mahdollisuuden tédhan tarjoaa tyopaikan
ikaohjelma tai sita vastaava jarjestely, jonka tavoitteena on tehostaa
ikavaiheisiin liittyvien tyon riskitekijoiden huomioimista tydsuunnittelussa.

Tutkimuksen mukaan luottamuksella on tarked merkitys, kun kyse on
varhaisesta eldakoitymisesta, jonka yleensa ajatellaan johtuvan yksinomaan
huonosta terveydentilasta. Tulokset osoittavat, ettda kun tyontekijalla on
mahdollisuus soveltaa uusia ideoita tydssaan, vaikuttaa tama merkittavasti
siihen, ettd han jaksaa tydskennelld vanhuuseldkeikarajaan saakka. Niista
vastaajista, joilla ei ole haasteita vanhuuselakkeelle saakka tydskentelyssa, yli
puolet (54 %) kertoo, etta heilld on hyvat mahdollisuudet soveltaa omia
ideoitaan tydssa. Niilla vastaaijille, joilla on haasteita jatkaa ty0ssa elakeikaan
saakka, vastaava luku on 33 prosenttia eli liki 20 prosenttiyksikkda pienempi.

Analyysi osoittaa, etta pitkan tyouran tehneille tydntekijoille on usein selvinnyt
se, mitka ovat ne itselle parhaat tavat tehda omaa tyota. Jos tyontekija saa
soveltaa tata kokemustaan tyonteossa, lisaa se tyon sujuvuutta seka tyon
fyysista ja henkista sopivuutta tyontekijalle. Taman pohjalta voimme todeta,
etta jos yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden halutaan jaksavan tydssa elakeikaan
saakka, heihin kannattaa luottaa ja heille kannattaa mahdollistaa omien
ideoiden toteuttaminen etenkin omaan tyohon liittyvissa asioissa.

Luottamusta voi luonnehtia perustellusti tydelaman supervoimaksi. Eritavoin
osoitettuna luottamus edistaa vahvasti tuotteiden ja palvelujen kehitysta ja
sita, etta tyontekijat jaksavat tyoskennella vanhuuseladkkeelle saakka. Sen
vuoksi Ty62030-ohjelman kaltaisia hankkeita, joilla levitetaan
tydelamatietoutta ja tuetaan konkreettisesti yhteistoimintaa tydpaikoilla, on
syyta jatkaa ja my0s laajentaa.



Johdanto

TyoyhteisOssa seka tyontekijat etta tydnantajat toivovat usein sitg, etta
osapuolet luottaisivat toisiinsa. Syita tahan on monia. Esimiesten
nakokulmasta luottamus tyontekijoihin sujuvoittaa johtamista ja vahentaa
paatoksenteontarvetta asioissa, joihin tyontekijat tietdvat usein
parhaimmat toimintatavat. Tydorganisaatiossa luottamuksessa onkin usein
kyse siita, ettd paatoksentekovalta luovutetaan méaaratyissa asioissa
tyontekijoille. Paatosvallan myota tyontekija kokee omistajuutta tyon
suorittamisesta ja lopputuloksesta, mika voi puolestaan lisata kokemusta
tyon merkityksellisyydesta. Luottamus voikin parhaimmillaan johtaa
tilanteeseen, jossa tyontekija kokee tekevansa tyota itselleen, vaikka onkin
toisen palveluksessa. (Alasoini, Jarvensivu & Makitalo 2021; Oja-la, Natti &
Kauhanen 2015; Saari, Koivunen, Pyoria, Tapanila & Melin 2021; Bockerman
& limakunnas 2020.)

Sellaiset kasitteet kuin "sokea luottamus” ja "refleksiivinen luottamus”
tarjoavat yhden tavan tarkastella luottamusta (Saunders ym. 2010). Sokea
luottamus tarkoittaa sita, ettd tyontekijat luottavat esimiehiin ja johtoon
omasta tahdostaan riippumatta. Talloin riittaa, etta tyontekijat toimivat joko
esimiehen ohjeiden tai kirjallisten saantojen mukaan. Kyseinen
luottamuksen laji on tyypillista tayloristisesti tai byrokraattisesti
organisoidussa tydssa. Sokeaan luottamukseen perustuvaa johtamista on
voinut esiintya perinteisesti esimerkiksi linjastoilla, virastoissa tai
armeijassa. Sokeassa luottamuksessa tyontekijat eivat ilmaise ajatuksiaan
tyon tai sen turvallisuuden kehittamisesta, ellei sita heilta erikseen kysyta.
Na&in ollen merkittava maara innovaatioita, jotka koskevat tuotteita tai
palveluja, tai tyontekijoiden tydssajaksamista tukevia toimintoja, voivat
jaada pimentoon. (Colquitt, Lepine & Wesson 2013.)

Kun ideat jaavat pimentoon, organisaatiot, joissa vallitsee sokea luottamus,
eivat valttamatta menesty. Refleksiivinen luottamus on tassakin suhteessa
sokean luottamuksen vastinpari. Refleksiivisessa luottamuksessa eri
osapuolilla on yhteinen ymmarrys toistensa tarkoitusperista. Tama
edellyttaa avointa tiedonjakoa ja johdonmukaisuutta. Refleksiivinen
luottamus edellyttaa vuorovaikutusta, jolloin sen syntyminen tapahtuu
sokeaa luottamusta hitaammin. Ja toisin kuin sokeassa luottamuksessa,
refleksiivisessa luottamuksessa tyontekijoita kuullaan ja he voivat vaikuttaa
seka omaan tyohonsa ettd myos organisaation tulevaisuuteen esimerkiksi
laitehankintojen muodossa. (Harisalo & Miettinen 2010.)

Luottamuksen vaikutuksesta innovaatioaktiivisuuteen ja hyvinvointiin on
empiiristd ndyttoa. Esimerkiksi Selander, Naatédnen ja Alasoini (2023)
tarkastelivat tyonantajilta ja heidan tyontekijoiltaan keratyn aineiston
(MEADOW) pohjalta jaettua luottamusta (organizational trust) ja sen



yhteytta innovaatioaktiivisuuteen lineaarisen regressioanalyysin avulla.
Tulosten mukaan tydorganisaatioissa, joissa johto ja henkilosto luottavat
toisiinsa, henkilostomaara kasvaa nopeammin ja uusien tuotteiden seka
palveluiden kehitys on muita ripeampaa. Tydorganisaatioissa, joissa
luottamus on vahvaa, henkiloston tekemiin kehittdamisehdotuksiin
suhtaudutaan myonteisesti ja tydyhteisOssa jarjestetaan myos aikaa
yhteisten asioiden tarkastelulle. Kalmi ja Kauhanen (2008) paatyivat
suomalaisella aineistolla aiemmin toteutetussa tutkimuksessa
samansuuntaisiin tuloksiin, ja he maarittivat luottamuksen tyon
vaikutusmahdollisuuksina. Freeman ja Kleiner (2000) arvoivat
yhdysvaltalaisella yritystason rekisteriaineistolla, ettd luottamus
yhteistoimintana hyddyttaa paitsi yrityksen tuottavuutta myos erityisesti
tyontekijoiden hyvinvointia.

Kasilla oleva tutkimus tuottaa lisdarvoa aiempaan tutkimuskirjallisuuteen
kolmella tavalla: Ensinnakin tama tutkimus koskee ainoastaan SAK:n alojen
tyontekijaammatteja (ks. liite 5.5 vastaajista). Aiempaan tutkimukseen
verrattuna tama tutkimus tarjoaa mahdollisuuden tarkastella luottamuksen
vaikutuksia aiempaa tarkemmin nimenomaan sinikaulustydssa, jossa
tyonantajat luottavat tyontekijoihinsa muita aloja heikommin (Selander,
N&atanen, Alasoini 2023). Toiseksi tassa tutkimuksessa tuodaan esille
laajasti erilaisia luottamuksen ilmentymia, verrataan niiden vaikutuksia
toisiinsa ja tuotetaan johtopaatokset taman vertailun pohjalta. Luottamusta
ei siis konseptualisoida summamuuttujan avulla, vaan sen lajeja
tarkastellaan tassa erikseen, jotta saavutetaan aiempia tutkimuksia
tarkempi analyysi. Kolmanneksi tdssa tutkimuksessa luottamuksen
mahdollisuuksia ja rajoja verrataan tarkastelemalla niitd kahden toisistaan
merkittavasti eroavan nakdkulman kautta.

N&kokulmista toinen liittyy luottamuksen merkitykseen tuotteiden ja
palveluiden kehittymisessa. Tama on yksi tarkeimmista
tydorganisaatioiden pitkan aikavalin tuottavuuteen vaikuttavista tekijoista
(Cooper & Edgett 2008). Ty6-organisaatioiden innovatiivisuus tuotteissa ja
palveluissa ennakoi tydpaikkojen sailymista ja kasvua, mika on merkittavaa
niin yksittaisten tyontekijoiden kuin koko yhteiskunnan kannalta (Mohnen &
Hall 2012). Toisen nakdkulman luottamuksen merkitykseen tarjoaa yli 50-
vuotiaiden tyontekijoiden arviot omasta tyossajaksamisesta
vanhuuselakkeella saakka. Tama nakodkulma on tarkea tyourien
pidentdmisen kannalta, koska koetut haasteet liittyen eldkkeelle saakka
tyoskentelyyn ennakoivat ennenaikaista elakoitymista suomalaisten
keskuudessa (Varma 2023).



Nain ollen tutkimuskysymykset ovat:

1. Milla tavoin luottamalla tydnantajat tukevat voimakkaimmin
tydorganisaation tuotteiden ja palveluiden kehittamista?

2. Kuinka yli 50-vuotiaiden vanhuuselakkeelle saakka tydskentelya voidaan
tukea luottamuksen avulla?

Tyopaikan luottamusta tarkastellaan tassa tutkimuksessa neljasta
nakokulmasta:

1. Organisatorinen luottamus (Kuva 1, my0os liite 5.6, B6). Tama tarkoittaa
tyopaikan johdon ja henkiloston valista vuoropuhelua, joka ilmenee
esimerkiksi henkiloston osallistumisena tydolojen kehittdmiseen ja
ajan jarjestamisena yhteisten asioiden tarkastelulle.

2. Luottamus vaikutusmahdollisuuksina (liite 5.6, B9). Tama tarkoittaa
vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi tyotehtaviin, tydtahtiin ja siihen
miten tyot jaetaan.

3. Luottamus tyossa oppimisena ja koulutukseen osallistumisena (liite
5.6, A9)

4. Lisé&ksi tarkastellaan luottamusmiehen (liite 5.6, A3) ja omien ideoiden
soveltamismahdollisuuksien (liite 5.6 B1) yhteyttd molemmissa
tutkimuskysymyksissa.

Ennen kuin siirrymme tuotteiden ja palveluiden kehittymista ja
vanhuuseladkkeelle saakka tydskentelya tukevien luottamuksen lajeihin, on
syyta tarkastella organisatorisen luottamuksen jakautumista SAK:n
toimialoilla. SAK:n alojen vastaajista lahes joka viides (19 %) on
tyopaikassa, jossa tydnantajat eivat osoita luottamusta tydntekijoihin
konkreettisesti ottamalla heitda mukaan yhteistoimintaan. Toisaalta lahes
joka neljas (23 %) vastaaja tydskentelee tydymparistossa, jossa luottamus
nakyy osallisuutena tyon suunnittelussa ja toteutuksessa. Vaikka
kuljetusalalla organisatorinen luottamus nayttaisi olevan muita heikompaa,
toimialojen valisia eroja koskevat tulokset eivat ole tilastollisesti
merkitsevia.

Kuvion 1 perusteella voidaan todeta, ettd SAK:n alojen tyontekijoista noin
200 000 on sellaisia, joihin ei luoteta ollenkaan tai heihin luotetaan vain
vahan. Tulosten mukaan lahes joka viidenteen (19 %) ei luoteta ollenkaan ja
vastaava osuus (19 %) arvioi, etta luottamusta on vain vahan. Mita tama
tarkoittaa tuotteiden ja palveluiden kehitykselle seka varhaiselle
elakoitymiselle? Milla toimilla luottamuksen positiiviset vaikutukset tulisivat
nopeimmin nakyville? Naihin kysymyksiin vastataan seuraavassa
kappaleessa.



Yhteensa 19 % 19 % 20 % 23 %

Yksityiset palvelualat 20 % 19 % 17 % 26 %

Teollisuus 20 % 18 % 22 % 23 %

Julkiset palvelualat R4 19 % 19 % 22 %

Rakennus- ja sahkoalat 18 % 26 % 17 % PARS

Kuljetusala 28 % 17 % 26 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

mEi ollenkaan luottamusta Vain vahan luottamusta
mJonkin verran luottamusta m Melko paljon luottamusta

B Paljon luottamusta

Kuva 1. Organisatorinen luottamus SAK:n toimialoilla (%)

*Organisatorisen luottamuksen summamuuttujan muodostaminen on
kuvattu liitteessa 5.1 Aineisto ja menetelmat

13 %

100 %



2.1

Tulokset

Tassa kappaleessa esitettavat tulokset osoittavat, etta luottamuksen eri lajien
vaikutukset riippuvat pitkalti siita, onko tarkastelun kohteena tuotteiden ja
palveluiden kehitys vai varhainen elakoityminen. Tuloksista havaitaan, etta
tietyt luottamuksen lajit dominoivat, kun tarkastellaan niiden vaikutusta
tuotteiden ja palveluiden kehitykseen. Sen sijaan varhaisen elakditymisen syyt
liittyvat vain rajatusti luottamukseen tyopaikkatasolla.

Tuotteiden ja palveluiden kehittaminen SAK:n aloilla

SAK:n aloilla on yleistg, etta tydorganisaatio ei ole kehittanyt uutta tuotetta tai
palvelua viimeisen kahden vuoden aikana. SAK:n alojen tyontekijoista 39
prosenttia kertoo, etta organisaatiossa on kehitetty uusi tuote tai palvelu
viimeisen kahden vuoden aikana, ja 61 prosenttia arvioi, etta uutta tuotetta tai
palvelua ei ole kehitetty.

Yleisinta uusien tuotteiden tai palveluiden kehittaminen on teollisuudessa,
jonka vastaajista puolet (49 %) kertoo, ettad uusia tuotteita tai palveluita on
kehitetty viimeisten vuosien aikana. Yksityisella palvelualalla, kuljetusalalla ja
julkisella palvelualalla vastaava luku on 35—39 prosenttia. Rakennus- ja
sahkoalojen vastaajista lahes joka viides (23 %) kertoo, etta yrityksessa on
kehitetty uusi tuote tai palvelu viimeisen kahden vuoden aikana.

Yhteensa 61 %

Teollisuus 51%

Yksityiset palvelualat 61 %

Kuljetusala 63 %

Julkiset palvelualat 65 %

Rakennus- ja sdhkoalat 77 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Uutta tuotetta tai palvelua ei ole kehitetty
m Uusi tuote tai palvelu on kehitetty

Kuva 2. Onko yrityksenne tai organisaationne viimeisen kahden vuoden
aikana kehittanyt jonkin uuden tai merkittavasti parannellun tuotteen tai
palvelun?

10



2.1.1

212

Uusia tuotteita ja palveluita kehittavien organisaatioiden
tyyppipiirteet

Kuvassa 3 on esitetty tiivistetysti niiden organisaatioiden tyyppipiirteet, joissa
uusia tuotteita ja palveluita on kehitetty viimeisen kahden vuoden aikana. Siita
havaitaan, etta uusien tuotteiden ja palveluiden kehittaminen on erityisen
riippuvaista siita, etta tyontekijoille jarjestetaan heidan osaamistaan
konkreettisesti parantavaa koulutusta. Lisaksi uusia tuotteita ja palveluita
kehittaneille tydorganisaatiolle on tyypillista se, etta tyopaikan
henkildstomaara on kasvanut viimeisen kahden vuoden aikana ja tyopaikoilla
on luottamusmies.

Tyypillisia uusia tuotteita ja palveluja kehittaville
tydorganisaatioille on
o Tyontekijoille jarjestetadan osaamista parantavaa koulutusta
e Henkilosto maara kasvaa
e TyoOpaikalla on luottamusmies

Mikali tuotteet ja palvelut eivat kehity, tyypillista on:

e Johto ei kannusta henkilostoa osallistumaan tyotapojen
kehittdamiseen

e Henkilosto ei omaehtoisesti kehita tyopaikan toimintaa

Kuva 3. Uusia tuotteita ja palveluja viimeisen kahden vuoden aikana
kehittaneiden tydorganisaatioiden tyyppipiirteet

* Infolaatikko tiivistaa logistisen regressionanalyysin tulokset, ks. liite 5.2.

Mika selittaa edella mainittuja tyyppipiirteita ja kuinka yleisia ne ovat eri
ammattialoilla? Tahan kysymykseen vastataan seuraavissa kappaleissa.

Koulutus lisaa tuotteiden ja palveluiden kehittamista
tyopaikalla

SAK:n aloilla voimakkain uusien tuotteiden ja palveluiden kehittymista
ennakoiva tekija (OR 2.1) on se, ettd tutkimukseen vastanneen tydntekijéan
osaaminen on kehittynyt merkittavasti tydnantajan tarjoaman koulutuksen
kautta. Mikali tyopaikalla on kehitetty uusi tuote tai palvelu viimeisen kahden
vuoden aikana, 61 prosenttia arvioi, etta tydnantajan tarjoama koulutus on
merkittava keino osaamisen kehittdmisessa. Jos uutta tuotetta tai palvelua ei
ole kehitetty, vastaava luku on 39 prosenttia.
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Yhteensa 52 % 48 %

Uusi tuote tai palvelu on kehitetty 39 % 61 %

Uutta tuotetta tai palvelua ei ole

kehitetty 61 % 39 %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ei lainkaan / ei kovin merkittava keino oman osaamisen
kehittamisessa

B Melko merkittava / erittdin merkittava keino oman osaamisen
kehittamisessa

Kuva 4. Kuinka merkittavia seuraavat keinot ovat olleet viimeisen parin
vuoden aikana oman osaamisesi kehittamisessa? Tyonantajan tarjoamaan
koulutukseen osallistuminen uusien tuotteiden ja palveluiden kehittamisen
mukaan (%)

Tulokset osoittavat sen, mika on tyon tarpeesta nousevan koulutuksen
merkitys tuotteiden ja palveluiden kehitykselle. On mahdollista, etta
koulutuksessa perehdytaan tyoprosesseihin, ja sita kautta syntyy idea
olemassa olevien tuot-teiden tai palveluiden kehittamisesta.

Sisélloltaan relevantin koulutuksen tarjoaminen voi kertoa toisaalta myos
yrityksen kasvustrategiasta. Tydnantajat, jotka pyrkivat kasvattamaan
toimintojaan, tekevat sen usein vahvistamalla henkiloston osaamista.

Tyontekijat ymmartavat usein sen, etta koulutuksen tarjoaminen vaatii
tydnantajalta seka ajallisia etta taloudellisia resursseja. On mahdollista, etta
osa tyontekijoista kokee tyomotivaationsa paranevan entisestaan, kun he
osallistuvat tydnantajan tarjpamaan koulutukseen. Tallgin he haluavat
vastavuoroisesti lisata omaa panostaan ja osallistuvat tuotteiden seka
palveluiden kehittamiseen. Tyontekija voi myos kokea, etta koulutuksesta on
otettava kaikki irti esimerkiksi kehitysideoiden muodossa, koska han
ymmartaa, mita koulutukseen panostaminen vaatii tydnantajalta. Tyontekijat
haluavat lahtokohtaisesti tehda tydonsa mahdollisimman hyvin, jolloin
koulutuksesta otetaan kaikki irti, ja parhaassa tapauksessa koulutus heijastuu
tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen.
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213

Luottamusmies tuotteiden ja palveluiden kehittamista
tukemassa

Jos tyopaikalla on luottamusmies, tuotteita ja palveluita kehitetaan
aktiivisemmin. Uusia tuotteita ja palveluita kehittaneista organisaatiosta 83
prosenttia on sellaisia, joissa on luottamusmies. Kun tuotteita ja palveluita ei
ole kehitetty, vastaava luku on 74 prosenttia. Luottamusmiehen merkitys
kestaa tassa tarkastelussa myds monitasoanalyysin (ks. liite 5.2), jossa
esimerkiksi tyopaikan koko, toimiala ja vastaajan ika on otettu huomioon.

Yhteensa 78 %

Uusi tuote tai palvelu on

kehitetty 83 % 17 %
Uutta tuotetta tai palvelua ei ole -
kehitetty 74 % 26 %

0% 20% 40% ©60% 80% 100%

Tyopaikalla on luottamusmies mTyopaikalla ei ole luottamusmiesta

Kuva 5. Tuotteiden ja palveluiden kehittaminen ja luottamusmies tyopaikalla

Luottamusmies edustaa tyontekijoita tyopaikalla ja vie viestia tyontekijoilta
johdolle. Luottamusmiehen olemassaolo luo tydpaikalle saannéllista
vuoropuhelua johdon ja henkiloston kesken, ja osana tata viestintaa
kasitelladn mahdollisesti myos tuotteiden ja palveluiden kehittdmiseen
liittyvia asioita.

Luottamusmies saattaa vieda eteenpain myos tyopaikan hiljaisten
tyontekijoiden viestig, ja talla voi olla merkitysta yrityksen tarjoamille tuotteille
ja palveluille. Mikali luottamusmiesta ei ole, tydpaikan yhteistoiminta voi
jaada pinnallisemmaksi tai yksittaisten tyontekijoiden varaan, jolloin tieto
tyopaikan tilanteista ei vality yhta kattavasti.

Luottamusmiehen edistama saannollinen vuoropuhelu tydpaikalla on
varmasti olennaisinta tuotteiden ja palveluiden kehityksen kannalta.
Yhteistoiminnan saanndllisyydelld on merkitysta, koska refleksiivisen
luottamuksen syntyminen ottaa tunnetusti oman aikansa. Tulokset kertovat
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osaltaan myos siitd, mika merkitys saannollisella vuoropuhelulla on
tuotteiden ja palveluiden kehitykselle. Nayttaisi silta, etta lain erityisstatuksen
piiriin kuuluvan luottamusmiehen olemassaolo tuottaa tyopaikoilla
keskimaaraista parempia innovaatiotuloksia. Nain ollen luottamusmiehen
asemaa onkin syyta yllapitaa ja vahvistaa myos tuotteiden ja palveluiden
kehittamisen nakdkulmasta.

214 Uudet tuotteet ja palvelut kehittyvat, kun johto kannustaa

Johdon asenne tyotapojen kehittamiseen vaikuttaa myos yleisemmin
tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen. Kun johto kannustaa henkilostoa
tydtapojen kehittamiseen, tuotteiden ja palveluiden kehittdaminen on selvasti
yleisempaa. Tahan tutkimukseen vastaajista, joiden tyopaikalla johto
kannustaa henkilostoa osallistumaan tyotapojen kehittamiseen, lahes puolet
(47 %) kertoo, etta uusi tuote tai palvelu on kehitetty viimeisen kahden vuoden
aikana. Kun johto ei kannusta osallistumaan tyotapojen kehittamiseen,
vastaava luku on 24 prosenttia eli liki puolet vahemman.

Yhteensa 60 % 40 %

Johto ei ole kannustanut henkilostoa

osallistumaan tydtapojen 76 %

kehittamiseen

Johto on kannustanut henkildstda
osallistumaan tydtapojen 53 % 47 %
kehittamiseen

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

Uutta tuotetta tai palvelua ei ole kehitetty

m Uusi tuote tai palvelu on kehitetty

Kuva 6.Johdon kannustaessa henkilostoa osallistumaan tyétapojen
kehittamiseen, tuotteita ja palveluita syntyy enemman

*Mita mielta olet seuraavista tyopaikkasi toimintaa koskevista vaitteista? Johto
on kannustanut henkilostoa osallistumaan tydtapojen kehittamiseen.
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Luottamuksen yksi keskeisimmista ilmentymisen muodoista on toisen
osapuolen arvostus. Kannustava asenne ilmentaa arvostusta, koska se viestii
luottamuksesta toisen kykyihin ja taitoihin toimia koko tyoyhteisén parhaaksi.
Tulokset viittaavat vahvasti siihen, ettda kannustava ja arvostava asenne lisaa
uusien tuotteiden ja palveluiden kehitysta tydorganisaatioissa. Negatiivinen
asenne, arvostelu ja mikromanagerointi viestivat, etta tyontekijan osaamiseen
ei luoteta. Tama voi ilmentya esimerkiksi siten, etta keskijohto suhtautuu
tyontekijoiden ehdotuksiin negatiivisesti, mutta siella vaikuttavat henkilot
varastavat ne omiksi ideoikseen, koska pyrkivat etenemaan urallaan.

215 Henkiléston aktiivisuus on merkittava tekija tuotteiden ja
palveluiden kehittamisessa

Tassa tutkimuksessa henkildston omaa aktiivisuutta mitattiin vaitteella:
"Henkilosto on kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja”. Niiden
tyopaikkojen vastaajista, joiden tyopaikoilla oli kehitetty uusi tuote tai palvelu,
82 prosenttia oli samaa mielta taman vaitteen kanssa. Jos uusia tuotteita ja
palveluita ei ollut kehitetty, vastaava osuus oli 59 prosenttia. Noin joka
kolmas (32 %) SAK:n alojen tyontekija kertoo, ettd henkilosto ei ole kehittdanyt
uudenlaisia toimintaprosesseja.

Yhteensa 68 % 32 %

Uusi tuote tai palvelu on

kehitetty 82 % 19 %

Uutta tuotetta tai palvelua ei

ole kehitetty 59 % 41 %

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

B Henkilostd on kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja

B Henkilostd ei ole kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja

Kuva 7. Henkiloston kehittaessa itse uudenlaisia toimintaprosesseja, tuotteita
ja palveluita tuotetaan enemman

*Mita mielta olet seuraavista tydpaikkasi toimintaa koskevista vaitteista?
Henkilosto on kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja.
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Tulokset vahvistavat aiemman tutkimuksen havaintoa (Selander, Naatanen &
Alasoini 2023), jonka mukaan luottamuksellisessa tydymparistossa
uskalletaan kehittaa uutta ja kokeilla itse. Vastaavasti tydyhteis0ss4, jossa
luottamus on heikkoa, uuden luomiseen vaistamatta liittyva epaonnistumisen
riski saat-taa estaa innovaatioiden syntymisen. Mikali tydyhteison resursseja
hukataan kyrailyyn ja kyttaamiseen, henkil6sto voi pidattaytya toiminnan
kehittamisesta epdonnistumisen pelon vuoksi. Ja vaikka epdonnistumista ei
pelattaisi, epaluottamus passivoi tai jopa lamaannuttaa tydyhteison, jolloin
mahdollisuudet uuden kehittamiselle kapenevat olennaisesti.

Tutkimustulos voi kertoa voimakkaasta osallisuuden tunteesta tyontekijoiden
keskuudessa, koska uuden kehittaminen ei valttamatta synny helposti.
Tyontekijat, jotka kehittavat uutta, toimivat yrityksen osakkeenomistajien
tavoin autonomisesti, vaikka ovat lahtokohtaisesti palkkatydsuhteessa.
llman vahvaa luottamusta tama on harvoin mahdollista tydyhteisossa,
koska prosessi edellyttaa tyoporukan kesken aktiivista ja omaan tahtoon
perustuvaa kehittdmisotetta. Jos johto huomaa, etta henkilosto kehittaa
tyopaikan toimintoja oma-ehtoisesti, prosessiin kannattaa olla puuttumatta
ilman selvaa syyta.

Vanhuuseldkkeen alaikarajaan tyoskentelyn
haasteet SAK:n aloilla

Kokemus haasteista liittyen vanhuuselakkeelle saakka tyoskentelyyn, ovat
hyvin yleisia SAK:n aloilla tyoskentelevien yli 50-vuotiaiden vastaajien
keskuudessa. Vastaajista useampi kuin kaksi kolmesta (69 %) kertoo
kokevansa vaikeuksia tydskennelld vanhuuseldkkeelle asti. Vain 31 prosenttia
yli 50 vuotiaista vastaajista kertoo, etta elakkeelle saakka tyoskentelyssa ei
ole haasteita. Toimialojen véliset erot eivat ole tilastollisesti merkitsevia.
Teollisuudessa seka rakennus- ja sahkoaloilla kokemukset eldkkeelle saakka
tyoskentelyn vaikeuksista ovat hieman yleisempia kuin muilla SAK:n aloilla.

Edelld kuvatun pohjalta nayttaa silta, etta vanhuuselakkeelle asti tydskentelyn
ongelmat ovat leimallisia yli 50-vuotiaiden duunarialojen tyontekijoiden
keskuudessa. Samaan aikaan voidaan todeta, etta ikaantyvien duunareiden
jaksamisen haasteet tarjoavat paljon mahdollisuuksia tydelaman
kehittamiselle. Politiikkasuositusten muodostamisen kannalta onkin tarkeaa,
ettd paneudumme jaksamisen haasteita selittaviin tekijoihin, joita
analysoidaan seuraavassa kappaleessa.
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Yhteensa (7 31 %

Kuljetusala 64 % 36 %
Yksityiset palvelualat 67 % 33 %
Julkiset palvelualat 67 % 33 %
Teollisuus 72 % 28 %
Rakennus- ja sahkoalat 74 % 27 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
mKylla ®mEi

Kuva 8. Onko sinulla haasteita tydskennella vanhuuselakkeen alaikarajaan?
(50+ vastaajat)

2.2.1 Vanhuuseldkkeelle saakka jaksavien tyontekijoiden
tyyppipiirteita
Hyvaksi koettu oma terveydentila ennakoi vahvasti sitd, etta yli 50-vuotias
jaksaa vanhuuselakkeelle saakka. Kahdellatoista prosentilla niista vastaajista,
joilla on haasteita tyoskennella vanhuuselakkeelle saakka, on erittdin huono tai
huono terveys. Jos vastaajalla ei ole haasteita tydskennelld vanhuuselakkeelle
saakka, vastaava luku on yksi prosentti (liite 5.4). Niistad vastaajista, joilla ei ole
haasteita tydskennelld vanhuuseldkkeelle saakka, 86 prosentilla on fyysinen
tyokyky joko osittain tai kokonaan tallella. Jos vanhuuselakkeelle saakka
tyoskentelyssa on haasteita, vastaava luku on 57 prosenttia (liite 5.4).

Tulokset kertovat, etta tyota pitaisi voida raataloida siten, etta ikaantynyt
tyontekija pystyy tyoskentelemaan terveytensa puolesta elakeikaan saakka.
Tama voi tarkoittaa esimerkiksi tyopaikan ikdohjelmaa tai vastaavaa
kaytanto4a, jonka avulla voidaan keventaa tyokuormaa esimerkiksi osa-
aikatydmahdollisuuksia lisaamalla. Tyontekija voidaan siirtda myos
aamuvuoroon 2- tai 3-vuorotyosta, mikali han niin toivoo. Ikaantyneille
voidaan kohdentaa my®0s erityisia terveyspalveluja, seniorivapaita tai
tyokykypaivia, joilla voi olla suuri merkitys tydssdjaksamiseen. Osalla
tyopaikoista ikaantyneet tyontekijat ovat oikeutettu- ja liikunta- ja
kulttuuriseteleihin, joiden tavoitteena on hyvinvoinnin tukeminen.



Yli 60-vuotiaat kokevat merkittavasti vahemman eldkkeelle saakka
tyoskentelyn haasteita kuin 50-59-vuotiaat. Yli 60-vuotiaista vastaajista 26
prosenttia kertoo haasteelliseksi vanhuuseldkkeelle saakka tyoskentelyn.
Vastaava luku 50—59-vuotiailla on 74 prosenttia (liite 5.4). On mahdollista,
etta eldkeian laheneminen luo "valoa tunnelin paassa” -ilmion, jolloin osa
vastaajista voi kokea eldkkeelle siirtymisen lahenemisen tukevan jaksamista.
Nain ollen elakkeelle siirtymisen konkretisoituminen lahivuosiin saattaa
parantaa tyossajaksamisen tunnetta. Yllattavalta tuntuvaa tulosta voi selittaa
osin myos se, etta tyokyvyltaan heikoimmassa asemassa olevat ovat jo
poistuneet tyoelamasta 50—59-vuotiaina, jolloin hyvinvoivien ikdantyneiden
tyontekijoiden suhteellinen osuus on suurempi yli 60-vuotiailla.

Yli 50-vuotiaat tyontekijat jaksavat paremmin
vanhuuselakkeelle saakka, jos
o seka fyysinen etta psyykkinen terveys on tallella.

o elakkeelle paasy on ldhella (ikda 60 vuotta tai enemman)

Yli 50-vuotiaiden keskuudessa vanhuuseldkkeelle saakka
tydskenteleminen heikkenee, jos
o Palkka on pieni.

o tyontekijalla ei ole mahdollisuutta soveltaa omia
ideoitaan tyossa.

Kuva 9. Yli 50- vuotiaiden vanhuuselakkeelle saakka tydskentelya tukevat ja
heikentavat asiat

*Infolaatikko perustuu logistiseen regressioanalyysiin, jonka tulokset ovat
litteessa 5.3

Niiden yli 50-vuotiaiden vastaajien keskuudessa, joilla on vaikeuksia selvita
vanhuuseldkkeelle saakka, yleista on alle 2 000 euron kuukausipalkka. Niista
vastaajista, joilla on haasteita tydskennellda vanhuuseldkkeelle saakka, 23
prosenttia ansaitsee alle 2 000 euroa kuussa. Niiden vastaajien
keskuudessa, joilla haasteita ei ole, alle 2 000 euroa ansaitsevia on
kahdeksan prosenttia. On mahdollista, etta pieni palkka heikentaa
jaksamista vanhuuseldkkeelle saakka, koska se kertoo osaltaan tyonantajan
arvostuksesta ikaantynytta tyontekijaa kohtaan. Nain ollen ennenaikaisesti
elakkeelle siirtyminen voi tuntua erityisen houkuttelevalta, jos ty0sta saatava
palkka on erittdin matala.

Tulos on looginen, jos ajatellaan, etta palkka on korvaus menetetysta vapaa-

ajasta tyontekijan hoitaessa fyysisesti ja henkisesti kuluttavaa tyota.
Palkasta ei juuri puhuta, kun kdydaan julkista keskustelua tyourien
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pituudesta, vaikka se on yksi merkittava tekija terveydentilan ja omien
ideoiden soveltamismahdollisuuksien rinnalla.

2.2.2 Mahdollisuus omien ideoiden soveltamiseen auttaa jaksamaan
vanhuuselakkeelle saakka

Tyontekijan nakokulmasta yksi luottamuksen ilmentymista on mahdollisuus
omien ideoiden soveltamiseen. Talla luottamuksen lajilla on ainoana
merkittava vaikutus varhaiseen elakoitymiseen. Niista vastaajista, jotka eivat
koe haasteita vanhuuseldkkeelle saakka tydskentelyyn, yli puolet (54 %)
kertoo, etta heidan tyossaan on mahdollisuuksia ja useimmiten myés aikaa
toteuttaa omia ideoita. Jos haasteita vanhuuselakkeelle saakka
tyoskentelyssa on, vastaava luku tippuu 33 prosenttiin.

Ei haasteita tydskennella
vanhuuselakkeen alaikarajaan Ly 8%
On haasteita tydskennella
vanhuuselakkeen alaikarajaan S

0% 200 40% ©60% 80% 100%

B Ei juurikaan mahdollisuutta soveltaa uusia ideoita tydssa
On periaatteessa mahdollisuus, mutta ei useinkaan aikaa

B On mahdollisuus ja useimmiten myods aikaa siihen

Kuva 10. Mahdollisuus ja aika omien ideoiden soveltamiseen auttaa
Jjaksamaan elakeikaan saakka

Luottamuksen ilmenemismuodoista mahdollisuus omien ideoiden
soveltamiseen vahentaa nain ollen elakkeelle saakka tyoskentelyn haasteita
yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden keskuudessa. Tuloksia voidaan tulkita siten,
ettad pitkan tyouran aikana tyontekijalle kasaantuu tietoa ja taitoa siita, mika
on suotuisaa ainesta omien ideoiden syntymiselle. Mikali naita ideoita ei
syysta tai toisesta voi soveltaa tydssaan, ennenaikainen elakkeelle siirtymisen
riski kasvaa. Tama kertoo paljon autonomian merkityksesta ikaantyneiden
tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa.
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On myos mahdollista, ettd vuosien varrelle tyontekijalle on kaynyt selvaksi se,
mitka ovat parhaat oman tyonteon tavat. Onkin ymmarrettavas, etta jos
vaikutusmahdollisuuksia omien ideoiden toteuttamiselle tydssa ei ole, lisaa
se elakkeelle saakka tyoskentelyn haasteita. Vastaavasti vapaus toteuttaa
omia ideoita tydssa nayttaisi vahentavan elakkeelle saakka tyoskentelyn
haasteita.

Vaikka tekijan ajatellaan muokkaavan ty6ta, myos tyd muokkaa tekijaansa.
Nain ollen mahdollisuudet toteuttaa omia ideoita tydssa voidaan nahda
eraan-laisena itseilmaisun muotona. Ideoiden soveltaminen liittyy usein myos
ihmisen luontaiseen tarpeeseen tulla nahdyksi ja kuulluksi tyoyhteisdssa.
Tulokset vahvistavat kasitysta, jonka mukaan mahdollisuus itsensa
toteuttamiseen ei ole vain tyoelaman "pehmeaa” osa-aluetta, vaan se
heijastuu suoraan niinkin konkreettiseen asiaan kuin varhaiseen
elakoitymiseen.
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Johtopaatokset ja suositukset

Syy tdman tutkimuksen kirjoittamiselle on selva. SAK:n aloilla tydskentelee
noin 100 000 tyontekijaa, joihin ei luoteta tydpaikalla. Toinen 100 000 on
tydyhteis0ss4, jossa luottamusta on vain vahan. Tutkimus argumentoi sit4,
etta luottamuksen puute tyopaikoilla on akuutti ja merkittava riski
kansalaisten terveydelle kuin myos Suomen kansantaloudelle. Esimerkkeina
luottamuksen vaikutuksista tassa tutkimuksessa kaytettiin tuotteiden ja
palveluiden kehittamista ja varhaiselakeikaan saakka tyoskentelya.

Tulosten mukaan SAK:n alojen tydpaikoista 61 prosenttia on sellaisia, joissa
ei ole kehitetty uutta tuotetta tai palvelua viimeisen kahden vuoden aikana.
Uusien tuotteiden ja palveluiden kehittymista tukevat tulosten mukaan
voimakkaimmin se, etta tyontekijoille jarjestetaan tyoyhteisdssa tydajalla
heidan osaamistaan parantavaa koulutusta. Uusia tuotteita ja palveluita
kehittaville tydorganisaatioille on usein tyypillista myos se, etta niiden
henkilostomaara kasvaa. Lisaksi tyopaikoilla, joilla on luottamusmies,
tuotteita ja palveluita kehitetdan muita useammin.

Tuotteiden ja palveluiden kehittaminen on passiivista, mikali johto ei kannusta
henkilostoa osallistumaan tyotapojen kehittamiseen. Verkkaiselle tuotteiden
ja palveluiden kehittamistahdille on tyypillista myos se, etta henkilosto ei
omaehtoisesti kehita tyopaikan toimintaa.

Ainakin seuraavat toimenpiteet vahvistaisivat tuotteiden ja palveluiden
kehitysta Suomen tyontekijaaloilla.

e Tuotteiden ja palveluiden nakdkulmasta tulokset osoittavat,
etta tyontekijoiden kouluttaminen ja osaamisen
vahvistaminen tyoajalla kannattaa.

o Lisaksi oleellista on luottamusta osoittava johtamistapa,
joka kannustaa osallistumaan ja jonka seurauksena
tyontekijat kehittavat tydoloja omaehtoisesti.

e Tulosten mukaan tydpaikalle kannattaa valita
luottamusmies, jos sita ei viela ole.

e Ty62030-ohjelman kaltaisia hankkeita, joissa tuetaan
konkreettisesti johdon ja henkildston valista kehittavaa
vuoropuhelua tyopaikan asioissa, on syyta jatkaa
kansallisella tasolla.

Kuva T1. Suositukset tuotteiden ja palveluiden kehittamisen lisaamiseksi
tyontekijaaloilla
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Yli 50-vuotiaista SAK:n alojen vastaajista 69 prosenttia kokee haasteita jatkaa
tyossa vanhuuselakkeen alaikdrajaan saakka. Taman vuoksi oli tarpeen
analysoida myds sita, voiko luottamuksen eri lajeilla olla merkitysta
terveydentilasta useimmiten johtuvaan ilmioon eli varhaiseen eldakoitymiseen.
Ennakko-odotusten mukaisesti terveys on merkittavin elakkeelle saakka
tyoskentelyn haasteita selittava tekija. Kokonaisuuden kannalta merkitysta on
myos silla, onko tyontekijalla mahdollisuuksia soveltaa uusia ideoita tydssa.
Heikon terveyden ja ideoiden toteuttamismahdollisuuksien puutteen lisaksi
myds pieni, usein alle 2000 euron palkka, ennakoi varhaista elakoitymista.

Seuraavassa infolaatikossa kuvataan esimerkinomaisesti toimenpiteit4, joilla
Suomi saavuttaisi nykyista pidempia tyouria tyontekijaammateissa:

o lkaantyneilla tyontekijoilla tyota pitaisi sovittaa henkilon
tyokykyyn nykyista enemman esimerkiksi lisdamalla
mahdollisuuksia osa-aikatyohon.

e On suositeltavaa, etta tyopaikalla laaditaan ikdohjelma tai
kehitetaan ikajohtamista tyopaikalle muutoin sopivalla
tavalla. Esimerkiksi aamuvuoro 2- tai 3- vuorotyon sijasta on
suositeltavaa, jos tyontekija sita haluaa.

o lkaantyneille voidaan kohdentaa myds erityisia fysioterapia-
ja terveyspalveluja, seniorivapaita tai tyokykypaivia, joilla voi
olla suuri merkitys tydssdjaksamiseen. Hyvinvoinnin
tukemiseksi osalla tyopaikoista ikaantyneet tyontekijat ovat
oikeutettuja liikunta- ja kulttuuriseteleihin.

e Tulosten mukaan mahdollisuus omien ideoiden
soveltamiseen on erityisen tarkeaa vanhuuselakkeelle saakka
tyoskentelyssa ja tama on syyta huomioida yli 50-vuotiaiden
tdiden suunnittelussa.

Kuva 12 Suositukset tydurien pidentamiseksi tydontekijaaloilla

Luottamus nayttaisi olevan tyopaikan todellinen supervoima. Jos sita on,
tuotteita ja palveluita kehitetaan aktiivisemmin ja vanhuuseldkkeelle saakka
jaksaminen paranee. Jos sita ei ole, tilanne on painvastainen. Nain ollen
sellaisille kaytannon toimenpiteille, joiden avulla luottamusta voidaan tukea
tyopaikalla konkreettisesti, on Suomessa huutava pula. Yhden keinon tarjoaa
Ty62030-ohjelma, mutta tydelaman kokonaiskuvan kannalta se on vain
jadvuoren huippu. Duunarialoilla johtamis- ja organisaatiokulttuuria olisi
kehitettava tyontekijalahtdisemmaksi, jotta luottamuksen hyvan keha ja sen
hyodyt tulisivat nykyista selvemmin esille. Palkkatydsuhteen luonteeseen
kuuluu, etta vastuu luottamuksen vahvistamisesta on ensisijaisesti
tydnantajalla.
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Tama tutkimus on antanut viitteita siita, ettd heikko tai olematon luottamus
SAK:n alojen yli 200 000 tyontekijaan aiheuttaa menetyksia myds Suomen
kansantaloudelle. Innovaatioaktiiviuuden nostaminen nykyisesta 39
prosentista esimerkiksi 50 prosenttiin tarkoittaisi tuntuvaa lisdpanosta
etenkin tyon tuottavuuteen. Yksi tarkeimmista keinoista tdman tavoitteen
saavuttamisessa olisi se, ettd luottamusta tydntekijoihin vahvistettaisiin
tassa raportissa esiin-tuoduilla tavoilla.

Tama tutkimus kertoo myos siita, etta luottamuksella on rooli varhaisessa
elakoitymisessa. Tekemattdoman tyon ja terveysmenojen osalta kustannukset
tyopaikoille ja koko yhteiskunnalle ovat sosiaali- ja terveysministerion (2014)
arvion mukaan noin 16 miljardia euroa vuodessa. Ottaen huomioon
kustannusten nousun vuodesta 2014, mahdollistamalla yli 50-vuotiaille
nykyista paremmat mahdollisuudet omien ideoiden soveltamiseen tydssa,
tasta summasta on mahdollista saastaa ainakin kaksi miljardia vuositasolla.
Luottamus ei siis ole pelkastaan tyopaikan supervoima: sen vaikutukset
nakyvat myos kansantaloudessa.
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S.
5.1

Liitteet

Aineisto ja menetelmat

Analyysissa kaytan SAK:n Tyoelamatutkimus 2023 -aineistoa. Kantar TNS Oy
kerdsi 1 201 vastaajan aineiston puhelinhaastatteluin helmi—-maaliskuussa
2023. Tutkimuksen otos on poimittu satunnaisesti SAK:n jasenliittojen
rekisterista, mutta haastatellut kiintiditettiin sukupuolen, ian ja jasenliiton
mukaan. Otos edustaa nain ollen SAK:n tyossakayvaa jasenkuntaa.

Organisatorisen luottamuksen summamuuttuja muodostettiin seuraavaksi
esiteltavasta kysymyspatterista:

Mita mielta olet seuraavista tyopaikkasi toimintaa koskevista vaitteista?
e Henkilosto osallistuu tuotteiden tai palveluiden kehittamiseen.
e Henkilosto on kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja.

e Johto on kannustanut henkilostoa osallistumaan tyétapojen
kehittamiseen.

e Johto ja henkildsto ovat yhteistydssa kehittaneet tyooloja.
e Tyoyhteisdssa voin huoletta esittaa uusia ideoita.

e Tyoyhteisdssani henkiloston tekemiin kehittamisesityksiin
suhtaudutaan yleensa myonteisesti.

o Tyoyhteisdssani jarjestetaan tarvittaessa aikaa yhteisten asioiden
tarkasteluun.

e Tyoyhteisdssamme meillda on usein hauskaa tyota tehdessamme.

Kysymyspatterin vastausvaihtoehdot ovat Taysin eri mielta, Osittain eri
mielta, Ei samaa eika eri mielta, Osittain samaa mielta, Taysin samaa mielta.

Organisatorista luottamusta mittaava summamuuttuja muodostettiin
padkomponenttianalyysin (Principal Component Analysis, CPA) perusteella.
Alustavan tarkastelun perusteella (Kaser-Meyer-Olkin testi ja Bartlettin
sfaarisyystesti) kysymyspatterin korrelaatiot ja osittaiskorrelaatiot
mahdollistavat paagkomponenttianalyysin suorittamisen. Tarkastelun mukaan
muuttujien kommunaliteetit olivat enemman kuin 0,3, joten ne ilmentavat yhta
asenneulottuvuutta. Padkomponentteja, joiden ominaisarvo (Eigenvalue) on
yli 1, 16ydettiin yksi kappale. Jokaisen muuttujan lataukset faktorilla olivat yli
0,4. Koska komponentteja I6ydettiin yksi, rotatointia ei tarvinnut suorittaa.

Viisi vastausvaihtoehtoa pisteytettiin 1—5 siten, ettd muuttujista
muodostettiin jatkuvamuuttuja. Se sai arvoja valilla 5—30. Kysymyspatterin
vastausvaihtoehdot pisteytettiin siten, etta Taysin eri mielta-vaihtoehto lisasi
yhden pisteen summamuuttujaan. Vastaava pistemaara Eri mielta-
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vastauksessa on kaksi, Ei samaa eika eri mielta vaihtoehdossa 3, Jokseenkin
samaa mielta vaihtoehdossa 4 ja Taysin samaa mielta vaihtoehdossa 5.
Na&in ollen pieni arvo tarkoittaa vahaista luottamusta, suuri arvo voimakasta
luottamusta. Jatkuvassa muuttujassa normaalijakaumaoletus tayttyi.

Vastaavalla menetelmalla tehtiin myos tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia
kuvaava summamuuttuja seuraavasta kysymyspatterista:

Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin?
e Siihen mita tyotehtaviisi kuuluu
e Tyotahtiisi.
o Siihen missa paikoissa teet tyosi.
e Tyon aloittamisen ja paattamisen ajankohtiin.
o Tyo0- tai vapaapaivien tai tydvuorojen sijoittumiseen.
e Siihen miten ty6t jaetaan.
o Tyotasi koskeviin tavoitteisiin.

Vastausvaihtoehdot: Et lainkaan, Jonkin verran, Melko paljon, Erittéin paljon.

Binaarista logistista regressiota kaytetaan sen selvittdmiseen, selittavatko
luottamuksen lajit tuotteiden ja palveluiden kehittamista tyopaikalla, kun eri
sosiodemografiset tekijat, kuten sukupuoli, ika ja palkkatulot otetaan
huomioon. Binaarinen logistinen regressioanalyysi toteutettiin "On tuottanut
uuden tai merkittavasti parannellun palvelun ja “Ei ole tuottanut uutta tai
merkittavasti paranneltua palvelua” ryhmien eroja selittavista tekijoista.
Vastaava analyysi toteutettiin "on haasteita vanhuuselakkeelle
tyoskentelyssa” ja "Ei haasteita tydskennelld vanhuuseléakkeelle asti” ryhmien
valisia eroja selittavista tekijoista. Kaytetyt mallit havaittiin paremmaksi kuin
tyhja malli (Likelihood ratio Tests p<0.05, Goodness-of-Fit R p>0.05).
Tuotteiden ja palveluiden kehittdmista koskevan mallin pseudo-selitysaste on
13 prosenttia ja elakkeelle saakka tyoskentelyn haasteita koskevan mallin
vastaava luku on 38,8 prosenttia (Nagelkerke).
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5.2 Uusien tuotteiden ja palveluiden kehittamista
selittavat tekijat

B Tyonantajan tarjoamaan
koulutukseen osallistuminen on
merkittava keino osaamisen
kehittamisessa

Henkildstomaaran kehitys (ref.
kasvanut) 1,7

m Onko tyopaikallasi
luottamusmies? (ref. kylla)

m Johto on kannustanut
henkildstda osallistumaan
tydtapojen kehittamiseen. (ref.
kylla)

B Henkilostd on kehittanyt
uudenlaisia toimintaprosesseja.
(ref. kylla)

O

1 2 3
Odds Ratio (OR)

Kuva 13. Uusien tuotteiden ja palveluiden kehittamista selittavat tekijat
(p<0,05)

OR>1: Referenssiryhmassa on muihin vastaajiin verrattuna enemman
kehitetty tuotteita ja palveluita

Oikein luokiteltujen tapausten osuus 65 %.

Tassa mallissa on vakioitu organisatorisen luottamuksen summamuuttuja
pois lukien mallissa olevat "johto on kannustanut henkilost6a osallistumaan
tyotapojen kehittamiseen” ja "henkilostd on kehittanyt uudenlaisia
toimintaprosesseja”.

Aiemmissa malleissa vakioidut muuttujat: ika, toimiala, terveydentila,
tyoorganisaation taloudellinen tilanne, bruttotulot, johdon ja henkildston

valiset suhteet, tyopaikan koko.

Aiemmissa malleissa testattuja, tilastollisesti ei-merkitsevia tekijoita:
Oppiminen nykyista tyota tekemalla, asioiden oppiminen tyGtovereilta,
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5.3

vuorotyon teko, vaikutusmahdollisuudet tyohon, kuinka todennakoisesti
suosittelisi tyopaikkaa ystavalle.

Vanhuuseldkkeelle saakka tyoskentelyn haasteita
selittavat tekijat

E Bruttotulot

Fyysinen tyokyky (ref. 1.7
Erinomainen) !

B Eijuurikaan mahdollisuutta
soveltaa ideoita tydssa (ref. On
aikaa ja mahdollisuuksia
soveltaa uusia ideoita tydssa)

m [k& 50-59 (yli 60)

B Terveydentila, huono (ref. hyva) 12,7

B Terveydentila, kohtuullinen (ref.
hyva)

O 1 2 3 45 6 7 8 910171213
Odds Ratio (OR)

Kuva 14. Vanhuuselakkeelle saakka tyoskentelyn haasteita selittavat tekijat,
logistinen regressioanalyysi, tilastollisesti merkitsevat tekijat (p<0,05)

Oikein luokiteltujen tapausten osuus 78 %.
Mallissa vakioituja, tilastollisesti ei-merkitsevia tekijoita: Tyoorganisaation
taloudellinen tila, toimiala, sukupuoli, organisatorisen luottamuksen

summamuuttuja, vaikutusmahdollisuuksien summamuuttuja, bruttotulot.

Aiemmissa malleissa testattuja, tilastollisesti ei-merkitsevia tekijoita:
oppiminen tydssa (A9-patteri), vuorotyodn teko, tydpaikan henkilostomaara.
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5.4 Terveyden, palkan ja ian yhteys vanhuuseldkkeelle
saakka tyoskentelyn haasteisiin

%

Ei haasteita tydskennella

alaikarajaan

On haasteita tyoskennella

vanhuuseldkkeen 12 % 38 %

alaikarajaan

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B Erittdin huono tai huono terveys Kohtuullinen terveys

B Melko hyva terveys B Erittain hyva terveys

Kuva 15. Terveys ja vanhuuselakkeelle tydskentelyn haasteet

Yhteensa ERZ 16 % P4 33%

1% 5%

Ei haasteita tyoskennella \ 2
vanhuuselakkeen alaikarajaan

On haasteita tydskennella o o
vanhuuselakkeen alaikarajaan 12 % BFARCIN 11 % 23 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

7% 55 %

B Taysin eri mielta* Osittain eri mielta
B Ei samaa eika eri mielta m Osittain samaa mielta

B Taysin samaa mielta

Kuva 16. Fyysisen tyokyvyn ollessa erinomainen, vanhuuselakkeelle
tyoskentelyssa on vahemman haasteita

*Mita mielta olet seuraavista vaitteista? Fyysinen tyokykynion erinomainen.
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Yhteensa 17% D 25 %

RUosstsidkoen alaiara » EXEEEET
vanhuuselakkeen alaikarajaan 8%MyELE 20 % 31%

hueeiakkoon AAKArale °
vanhuuselakkeen alaikarajaan 23 % 17% kG 22 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

m2 000 tai vahemman m 2 001-2 499 m2 500-2999
B3 000-3 499 B3 500 tai enemman

Kuva 17. Pieni palkka lisaa vanhuuselakerajaan tyoskentelyn haasteita

60+ 26 % 44 %
50-59 74 % 56 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B On haasteita tydskennella vanhuuselakkeen alaikarajaan

B Ei haasteita tydskennella vanhuuselakkeen alaikarajaan

Kuva 18. Vanhuuselakkeelle saakka ian mukaan
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5.5 SAK:n Tyoelamatutkimus 2023:
Aineiston vastaajat

Sukupuoli
Nainen
Mies

Ika

-30 V.
31-40 v.
41-50 v.
51-60 v.
61v.—

Tulot bruttona/kk
<2 000

2 001-2 499

2 500-2 999
3000-3 499
3500<

Henkilostomaara
1-10

1-29

30-79

80-349

350-

Toimiala

Kuljetusala
Rakennus- ja sahkdalat
Yksityiset palvelualat
Julkiset palvelualat
Teollisuus

I 45

%

I 1
I 21
I 22
I 26
I 12

I 20
I s
I 1o
I 18
I— s

I 21
I 20
I 21
I 23
I 15

. 7

I 12
I 24
I 26
——

0 20 40

Kuva 19. SAK:n Tydelamatutkimus 2023-aineiston vastaajat (%)
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5.6

SAK:n Tyéelamatutkimus 2023:
Kysymyslomake

A1 Oletko talla hetkella toissa?
Kylla
Ei

A2 Teetko vuorotyota?

Kylla
Ei
Ei osaa sanoa

A3 Onko tyopaikallasi luottamusmies?

Kylla
Ei
Ei osaa sanoa

A4 Mika on henkiloston kokonaismaara tyopaikallanne?

Lukumaara
Ei osaa sanoa

A5 Verrattuna kahden vuoden takaiseen tilanteeseen eli kevadseen 2020, onko
henkilostomaara tyopaikallanne kasvanut, vahentynyt tai pysynyt samana?

Vahentynyt

Pysynyt suunnilleen ennallaan
Kasvanut

Ei osaa/halua sanoa

A6 Millainen on yrityksenne/organisaationne taloudellinen tilanne talla
hetkella? Luettele 1-4

Hyvin epavarma

Hieman epavarma
Jokseenkin vakaa ja turvattu
Taysin vakaa ja turvattu

Ei osaa sanoa

A7 Kuinka todennakdisesti suosittelisit nykyista tyopaikkaasi ystavallesi?

Ajattele asiaa asteikolla 0—10, missa 0 tarkoittaa erittain epatodennakoisesti,
10 Erittain todennakaoisesti ja muut lukuarvot naiden aaripaiden véliin jaavia
kasityksia.

0 = Erittdin epatodennakoisesti 1234 56 7 8 9 10 = Erittdin todennakoisesti
Ei osaa sanoa
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A8 Mita mielta olet seuraavista vaitteista?

Taysin eri mieltd / Osittain eri mielta / Ei samaa eika eri mielta / Osittain samaa
mieltd / Taysin samaa mieltd / Ei osaa/halua sanoa

Fyysinen tyokykyni on erinomainen.

Henkinen tyokykyni on erinomainen.

Pystyisin tamanhetkisilla taidoilla suoriutumaan nykyista tyotehtavaani
vaativimmista tehtavista.

Tyodnantajani huolehtii tyomaarani oikeasta mitoituksesta.
TyOnantajani asettaa tehokkuuden kaiken muun edelle.

Tyonantajani huolehtii kehittymismahdollisuuksistani.

En voi tehda tyotani niin hyvin kuin haluaisin.

A9 Kuinka merkittavia seuraavat keinot ovat olleet viimeisen parin vuoden
aikana oman osaamisesi kehittamisessa?

Ei lainkaan merkittava

Ei kovin merkittava

Melko merkittava

Erittain merkittava

Ei osaa sanoa

Tyonantajan tarjpamaan koulutukseen osallistuminen
Asioiden oppiminen nykyista tyotasi tekemalla
Oppiminen tyokavereiltasi

A10 Kuinka mielekkaana pidat tyotasi. Ajattele asiaa asteikolla 0-10, missa 0
tarkoittaa erittdin huono, 10 erittdin hyva ja muut lukuarvot naiden aaripaiden
valiin jaavia kasityksia tyosi mielekkyydesta.

0=Erittain huono 123456 7 8 9 10=Erittain hyva / Ei osaa sanoa

JOS 50-VUOTIAS TAI VANHEMPI
A11 Oletko harkinnut, etta jatkaisit tydelaméassa viela kokoaikaiselle
elakkeelle jaatyasi?

Kylla, kokoaikaisesti elakkeen ohella

Kylla, osa-aikaisesti elakkeen ohella

Kylla, satunnaisesti keikka- tai projektiluonteisesti elakkeen ohella
Kylla jonkin verran, mutta sopivaa tyota ei todennakoisesti ole tarjolla
En aio enaa olla mukana tyoelamassa

Ei osaa sanoa
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JOS 50-VUOTIAS TAI VANHEMPI

A12 Mika on omalla kohdallasi vanhuuseldakkeen alaikarajaan saakka
tydskentelemisen suurin haaste? Valitse seuraavista sinua parhaiten kuvaava
vaihtoehto.

Toiden sailyminen ja uuden tydpaikan 16ytyminen

Oma jaksaminen ja terveyden tila

En koe vanhuuseldkeikadrajaan asti tyoskentelemisessa suuria haasteita
Ei osaa sanoa

B1 Millaiset mahdollisuudet sinulla on soveltaa uusia ideoita tydossasi?

Ei juurikaan mahdollisuutta soveltaa uusia ideoita tyossa
On periaatteessa mahdollisuus, mutta ei useinkaan aikaa
On mahdollisuus ja useimmiten myds aikaa siihen

Ei osaa sanoa

B2 Oletko viimeisen kahden vuoden aikana ehdottanut esimiehellenne tai
tyonantajalle uusia ideoita parantaaksenne...

Ei / Kylla / Ei osaa sanoa

B2.1 Omaa tyotasi
B2.2 Tyopaikkanne tekemia tuotteita tai palveluja

JOS ON EHDOTTANUT ESIMIEHELLE TAI TYONANTAJALLE IDEIOITA OMAN
TYON PARANTAMISEEN? (B2.1=2)
B3 Johtiko omaa tyotasi koskenut ehdotuksesi konkreettiseen ratkaisuun tai
parannukseen?

Ei

Kylla

Ei osaa sanoa

JOS EI OLE EHDOTTANUT OMAA TYOTA KOSKEVAA IDEAA (B2.1=1)
Olisiko sinulla ollut omaa tyotasi koskevia ideoita, joita et syysta toisesta ole
tuonut esiin?

Ei

Kylla

Ei osaa sanoa

JOS ON EHDOTTANUT ESIMIEHELLE TAI TYONANTAJALLE IDEIOITA
TYOPAIKAN TEKEMIEN TUOTTEIDEN TAI PALVELUIDEN PARANTAMISEEN
(B2.2=2)
B4 Johtiko tyopaikkasi tekemien tuotteiden tai palveluiden parantamista
koskenut ehdotuksesi konkreettiseen ratkaisuun tai parannukseen?

Ei

Kylla
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Ei osaa sanoa

JOS EHDOTUS ON JOHTANUT KONKREETTISEEN RATKAISUUN TAl
PARANNUKSEEN (B4=2)
B5 Saitko ehdotuksestasi palkkion esimerkiksi rahana tai vapaapaivina?
Ei
Kylla
Ei osaa sanoa

JOS EI OLE EHDOTTANUT TYOPAIKAN TEKEMIA TUOTTEITA TAI
PALVELUJA KOSKEVAA IDEAA (B2.2=1)

Olisiko sinulla ollut tyopaikan tekemia tuotteita tai palveluja koskevia ideoita,
joita et syysta toisesta ole tuonut esiin?

Ei
Kylla
Ei osaa sanoa

B7 Onko yrityksenne/organisaationne viimeisen kahden vuoden aikana
kehittanyt jonkin uuden tai merkittavasti parannellun tuotteen tai palvelun?
Ei
Kylla
Ei osaa sanoa

B6 Mita mielta olet seuraavista tyopaikkasi toimintaa koskevista vaitteista?

Taysin eri mieltd / Osittain eri mielta / Ei samaa eika eri mieltd / Osittain samaa
mieltd / Taysin samaa mielta / Ei osaa sanoa

Henkilosto osallistuu tuotteiden tai palveluiden kehittamiseen.
Henkildsto on kehittanyt uudenlaisia toimintaprosesseja.

Johto on kannustanut henkilostoa osallistumaan tyotapojen kehittamiseen.
Johto ja henkil6sto ovat yhteistydssa kehittaneet tyooloja.
Tyoyhteisdssa voin huoletta esittaa uusia ideoita.

Tyoyhteisdssani henkiloston tekemiin kehittamisesityksiin suhtaudutaan
yleensa myonteisesti.

TyOyhteisdssani jarjestetaan tarvittaessa aikaa yhteisten asioiden
tarkasteluun.

TyOyhteis6ssdmme meilld on usein hauskaa tyota tehdessamme.
Tyoyhteisdssani tyontekijat ovat itseohjautuvia.

B8 Miten kuvailisit tydpaikkasi johdon ja henkiloston vélisia suhteita yleisesti
ottaen?

Erittdin huonot
Huonot

Ei hyvat eikd huonot
Hyvat
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Erittdin hyvat
Ei osaa sanoa

B9 Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin?
Et lainkaan / Jonkin verran / Melko paljon / Erittain paljon / Ei osaa sanoa

Siihen mita tyotehtaviisi kuuluu

Tyotahtiisi

Siihen missa paikoissa teet tydsi

Tyon aloittamisen ja paattamisen ajankohtiin

Ty6- tai vapaapaivien tai tydvuorojen sijoittumiseen
Siihen miten tyot jaetaan

Tyotasi koskeviin tavoitteisiin

B10 Onko viimeisen kahden vuoden tapahtunut omaa tyotasi koskevia
muutoksia? Muutokset voivat koskea esimerkiksi tyovalineita, tyon sisaltoa,
tydnteontapaa tai paikkaa. Ala huomioi koronasta aiheutuneita muutoksia
tydhon, kuten maskien kayttoa.

Ei

Kylla, mutta muutoksen vaikutus tyohdosi oli pieni
Kyll, ja muutoksen vaikutus tydhosi oli suuri

Ei osaa sanoa

JOS ON TAPAHTUNUT OMAA TYOTA KOSKEVA MUUTOS (B1 0=2—3)
B11 Kerro, kuinka samaa tai eri mielta olet seuraavista asiaa koskevista
vaittamista.

Taysin eri mielta / Osittain eri mielta / Ei samaa eika eri mieltd / Osittain samaa
mieltd / Taysin samaa mieltd / Ei osaa sanoa

Minulla ei ollut roolia ty6tani koskevassa muutoksessa missaan vaiheessa.
Olin tyotani koskevan muutoksen suorittaja, joka teki kuten muut sanoivat.
Olin ty6tani koskevan muutoksen koekaniini, jonka avulla muutoksen
toimivuutta kokeiltiin.

Olin vahvasti mukana tyotani koskevan muutoksen suunnittelussa, mutta
aloite muutokseen tuli muualta.

Olin yksin tai yhdessa tyotovereitteni kanssa tyotani koskevan muutoksen
aloitteentekija.

JOS ON TAPAHTUNUT OMAA TYOTA KOSKEVA MUUTOS (B10=2-3)
B12: Saavuttiko tyotasi koskenut muutos sille asetettuja tavoitteita?

Ei

Kylla

Minulla ei ole tietoa muutoksen tavoitteista (SPONTAANI)
Ei osaa sanoa
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B13 Joskus tyoelamassa puhutaan duunareista ja ns. siistia sisatyota
tekevista toimihenkildista.

Jos kaytetaan naita termeja, ovatko duunarit osallistuneet viimeisen kahden
vuoden aikana seuraaviin tydyhteisosi tulevaisuuteen liittyvien asioiden
suunnitteluun?

Ei / Kylla, mutta alle puolet heista / Kylla, yli puolet mutta eivat kaikki / Kyll3,
kaikki / Ei osaa sanoa

Henkildstomitoitus

Henkiloston osaamis- ja koulutustarpeet
Laitehankinnat ml. tyévalinehankinnat
Markkinointi

Tuotteiden tai palveluiden kehittaminen

Haluamme lopuksi kysya muutaman kysymyksen toimeentulosta ja
terveydesta.

D1 Miten tulet palkallasi toimeen?

Erittain hyvin

Melko hyvin

Melko huonosti

Palkka ei riita toimeentuloon
Ei osaa sanoa

D2 Mitka ovat kuukausitulosi bruttona eli veroja vahentamatta?

euroa
Ei osaa/halua sanoa

D3 Mika on terveydentilasi yleisesti ottaen?

Erittdin huono
Melko huono
Kohtuullinen

Melko hyva

Erittdin hyva

Ei osaa/halua sanoa

D4 Oletko ollut viimeisten 12 kuukauden aikana poissa toista oman sairauden
takia?

Useamman kerran
Kerran

Et lainkaan

Ei osaa/halua sanoa
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