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1 Johdanto

Tyovoima ikaiantyy EU:n alueella ja ikdrakenteet ovat muuttumassa erityisen jyrkésti
Suomessa vuoteen 2040 saakka. Tilld on vaikutusta Suomalaiseen tyovoimarakentee-
seen. Vieston ikaantyminen on tiedostettu jo kymmenen — kaksikymmenta vuotta sit-
ten, mutta yrityksissé sithen on kiinnitetty huomiota vasta viime vuosina. Senioreiden
osuuden kasvaessa tyopaikoilla on mietittivd milld keinoin ikddntyvit tyontekijit jaksa-
vat tyossdan paremmin, kun samanaikaisesti tyomaira kasvaa, prosesseja tehostetaan ja

kiire on ldsna jokaisessa péivassi.

Tyovieston ikddntyessd on yhi tirkedmpéd pyrkid pitimadn kaiken ikiiset tyontekijit
mukana ty6elimassa ja talla tavoin tukea yhteiskunnan tavoitetta pidentda tyouria. Se
tarkoittaa yritysten panostamista eri-ikéisten tyontekijoiden eri tarpeisiin tyGuran aika-
na. Tdssd opinndytetyOssi esitellidn miten tyShyvinvointi seka ikddntyvien tyontekijoi-

den tyOkyvyn tukemistoimenpiteet ovat osallisena tyburien pidentimisessa.

Opinniytety0ssa esitetddn nikokulmia ikdrakenteiden muuttumisen vaikutuksen ennus-
teista tulevaisuuden tydomarkkinoilla seka selitetddn, miten eri tavoin ikddntymisen voi
kokea, ajatella tai mairitelld sekd mitd muutoksia ikddntymien tuo tullessaan fyysiseen
tyokykyyn. Ikadntyminen koskee meiti kaikkia ja on hyvin luonnollista. Ikdantyvia
henkil64 ei pitiisi ajatella vanhana ihmisend vaan yksilond, jonka toimintakyky muuttuu
tavalla tai toisella vuosien myo6ta. Itse vanhenemisprosessi on hyvin yksilollista, johon
voi jokainen myos itse vaikuttaa omilla elintavoillaan seka asenteella, joko vanhenemis-

ta edistavasti tai sita hidastavasti.

Yksi ajankohtaisimmista vaikutustekijoistd tyourien pidentimiseksi on ty6hyvinvointi.
Tyohyvinvoinnin kokeminen on my6s hyvin yksilollista ja se liittyy kaiken ikaisiin tyon-
tekijothin. Tdssa opinndytety6ssa huomio kiinnittyy tyohyvinvoinnin positiivisen psyko-
logian nakékulmaan ja sen vaikutuksiin tydhyvinvoinnissa. Nakemyksid on esitetty
myos siitd, minkalaista hyvinvointia ty6eldmassa tulisi kehittaa ja edistad tyGurien piden-
tamiseksi. Tutkimusten perusteella tyossi jatkamisen tirkeimmait asiat ovat tyopaikan

hyvi ilmapiiri, viihtyisa tyGymparisto, vakinainen tyésuhde, tyon mielekkyys seka innos-



tava ja reilu esimies. Edelld mainittuja tyhyvinvointiin liittyvid asioita vahvistamalla on

mahdollista vaikuttaa tyourien pidentimiseen.

Raportissa perehdytiin tyokyvyn tarkasteluun, tyokyvyn mittaamiseen sekd miten tyo-
kyky muuttuu ihmisen ikddntyessa. Tyoolot ovat parantuneet viime vuosikymmenten
aikana, silla keskimaariinen tyokyky on parantunut yli 54-vuotiaiden palkansaajien
ryhmaissa 1970-luvun loppupuolelta niin henkisten kuin fyysisten vaatimusten suhteen
selkeimmin kuin muissa ikdaryhmissa. Silti tyokyky heikkenee ian myo6ta ja ikdantyvien
tyokyvyn yllapitimisen tukeminen on hyvin tirkead. Tyokyvyn tukemiskeinot ovat kes-
keinen osa tyGurien pidentimisessd ja raportissa esitellidn my6s keinoja ikddntyvan
tyontekijan tyokyvyn tukemiseen. Tyokyvyn tukemisen keinoja esitelldian myo6s ikdjoh-
tamisen ndkékulmasta. Tkdjohtamisella tarkoitetaan kaiken ikiisten johtamista ja tuke-

mista tyouran eri vaiheissa ja se liittyy keskeisesti tyourien pidentymiseen.

Tyo6urien pidentiminen on koko yhteiskunnan tavoitetila ja jokaisen ty6paikan tulisi
tehdd omat suunnitelmat timin tavoitteen saavuttamiseksi. Fazer Food Services Oy:lle
on opinndytetyén tuloksena luotu senioriohjelmaehdotus, yhteni tyohyvinvointia tuke-
vana ohjelmana seki ty6urien pidentimisen tukitoimena. Fazer Food Servicesissi ty6-
hyvinvointiin panostetaan erityisesti kuluvana vuotena. Senioriohjelmachdotus tukee
hyvinvointiin panostamista ja on siksi hyvin ajankohtainen ehdotus yrityksen kayttoon
ottamiseksi. My0s yrityksen ikarakennetta tutkimalla voidaan todeta, ettd ikddntyvien
joukko on kasvusuhdanteinen ja yritys tarvitsee keinoja ikddntyvien sairauspoissaolojen

pienentamiseksi.

Opinniytetyon paatavoite on kehittad Fazer Food Service Oy:lle senioriohjelmaehdo-
tus. Senioriohjelman avulla, tavoite on pidentaa tyouria Fazer Food Services Oy:lla,
tukea ikddntyvien tyontekijoiden tyokykya, jaksamista ja motivoituneisuutta tyGssadn,
seké osoittaa arvostusta ikadantyvien kokemusta, ty6taitoja, sitoutumista ja vastuuntun-
toa kohtaan. Tami mahdollistaa sen, ettd Fazerilla tydskentelee tulevaisuudessa koke-

nutta ja osaavaa tyovoimaa mahdollisimman pitkain.



Monissa yrityksissa senioriohjelma on jo luotu ja niilld on pystytty luomaan kestévia ja
taloudellisesti kannattavia tyohyvinvointia seki tyouria pidentivid kdytinnon toimia.
Fazer Food Servicesille senioriohjelmaa valmisteltaessa on perehdytty valmiisiin se-
nioriohjelmiin, tietopohjan tutkimiseen seka yrityksen sisdisiin tietoldhteisiin ja pyritty
niitd hyédyntimailld kokoamaan juuri Fazer Food Servicesid parhaiten palveleva se-

nioriohjelmaehdotus.



2 Tyo6voiman ikdrakenteen kehitys

Suomen viesto ikddntyy nopeasti ja ikddntyvin vieston osuuden kasvu on nopeampaa
kuin missdin muualla Euroopassa. Vuodesta 2003 tyoikiisten maird on alkanut vihen-
tyd ja 15 — 24-vuotiaiden osuus on pudonnut noin 18 prosenttiin kun 50 — 64-
vuotiaiden osuus on ollut noin 30 prosenttia tyévoimasta. Suurin epasuhta nuorten ja
senioreiden vililld on kuitenkin ollut vuonna 2010, jolloin nuoria on ollut tyéelimissi
noin 18,6 % ja senioreita noin 33,0 %. Ennusteet vuoteen 2040 saakka pysyvit seniori-
kansan osuudessa tyovoimasta lihes ennallaan ja tydvoiman ikdluokat pysyvat pitkdan

erisuuruisina seniorikansan muodostaessa tistd suurimman joukon. (Ilmarinen 20006,

68.)

Ikadntyneiden suurta osuutta tyéviestostd vahvistaa ikddntyneiden tyollisyysasteen pa-
rantuminen. Tilastokeskuksen vuonna 2012 tehdyn tyévoimatutkimuksen mukaan vii-
meisten viidentoista vuoden aikana on tapahtunut merkittivia tyollisyyskasvua, eteen-
kin 55 — 64-vuotiaiden ryhmissa. (Kuvio 1.) Tdssa ikdryhmissa ty6llisyysaste vuodesta
1997 on noussut jopa 22,4 prosenttiyksikkéa lihes 60 prosenttiin vuoteen 2012 men-
nessd, joka tarkoittaa noin 450 000 ty6llistd vuonna 2012. My6s 65 — 74-vuotiaiden
osuus on kasvanut tasaisesti kuudella prosenttiyksikélla 9,5 prosenttiin, joka tarkoittaa

52 000 tyollista vuonna 2012. (Tilastokeskus 2014 a.)
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Kuvio 1. Tyollisyysasteet vuosina 1997 — 2012. Tyévoimatutkimus 2012. Tilastokeskus
2014 a.



Tilastojen perusteella ei kuitenkaan voida ennalta tietdd, kuinka moni ikiluokista tulee
todellisuudessa olemaan mukana ty6eldimissi vuonna 2040. Osa siirtynee ennenaikai-
sesti pois tyoelimisti joko tyokyvyttomyyden, tyottomyyden, irtisanomisien, mahdol-
listen saneerauksien myo6ta tai oman hankitun elikevakuutuksen avulla. (Ilmarinen

2000, 68.)

2.1 Vieston ikddntymisen merkitys kansantaloudellisesti

Vieston vanheneminen on globaali pysyvi ilmi6 ja tima nakyy tyoelimassd monella
tavoin. Ty6voiman vanhentuessa nuorista tyontekijoistd tulee pula monessa maassa ja
rekrytointi vaikeutuu myos yli Suomen rajojen. Myonteiseni puolena on kuitenkin va-
eston keskimairdisen elinidn nousu, jonka myo6ta kasvaa toimintakykyisten ikdvuosien
médrd suhteessa jopa nopeammin kuin niiden jilkeinen, hoitoa vaativa aika. Talla het-
kelld esimerkiksi 60-vuotiaiden ennustetaan elavin keskimairin 84-vuotiaiksi ja 50 vuo-
den kuluttua 60-vuotiaiden arvioidaan eldvin jo 92-vuotiaiksi. Tama kehitys puhuu
ty6urien pidentimisen puolesta, jotta huoltosuhde pysyy tasapainossa. (Colliander,

Hirkoénen & Ruoppila 2012, 8, 13-14; Ilmarinen 20006, 239.)

Huoltosuhteella tarkoitetaan palkkaty6td tekevien tai yrittdjien médrin suhdetta lapsiin,
alle tyoikaisiin nuoriin tai jostain syystd tyoelamasta poistuneisiin henkil6ihin. Nuorten
maird pysynee samana, mutta elikeldisten mairi kasvaa. Tama huoltosuhteen epasuh-
dan nikemys on huolestuttava. Vuonna 2060 huoltosuhde on heikentynyt siten, ettd
sataa tyOikiistd kohden on 80 elitettdvaa kun suhde vuonna 2012 oli 50 huollettavaa

sataa kohden. (Colliander ym. 2012, 11-12.)

Kansantalouden kannalta on vieston vanhenemisessa ja pitkiikaisyydessd kaksi ongel-
maa. Yhi useammalle pitad maksaa entistd suurempaa eliketta yhi pidempain ja yha
suurempi joukko tarvitsee terveydenhoitoa vaativampiin ongelmiin. Elidketurvakeskuk-
sen laskujen mukaan vuoden 1970 julkisen talouden elikemenot olivat suuruudeltaan
kuusi prosenttia bruttokansantuotteesta. Vuonna 2010 luku oli jo kaksinkertaistunut ja
vuonna 2030 sen odotetaan olevan jo yli 15 prosenttia. Terveydenhuollon kustannukset

ovat sitd suuremmat, mitd idkkdampai viesto on. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on



laskenut, ettd vuonna 2006 Suomen terveyden- ja vanhustenhuollon menot olivat noin

14 miljardia euroa ja vuoden 2040 karun ennusteen mukaan menot nousevat lihelle 22

miljardia euroa. (Colliander ym. 2012, 10-11.)

Myo6s tyokyvyttomyyseldkkeiden mairian kasvu voi aiheuttaa korkeampia kustannuksia
tyonantajille vakuutusmaksuluokan noustessa. Niitd menoa voidaan pyrkid vilttimain
kunhan, ty6kyvyn seurantaan kiinnitettdan riittdvasti huomiota jo varhaisessa vaiheessa.
(Hakala & Manka 2011, 37.) Toistaisekst tilastojen valossa voidaan kuitenkin todeta,
ettd tyokyvyttomyyselikkeiden miird on laskusuhdanteinen. Vuonna 2012 tySkyvytto-
myyselakettd sai 250 703 henkil6d kun vuonna 2011 vastaava luku oli 260 453 henkil6d
ja vuonna 2010 267 248 henkilod. (Tilastokeskus 2014 b.)

Edella mainitut tekijit atheuttavat paineita hyvinvointiyhteiskunnalle. Samanaikaisesti

kun kulut nousevat, maksajien miird vihenee. Tésti syystd on tirkedd, ettd ikddntyvien
tyOssi jatkamiseen, keski-ikdisten ehedmpiin tyouriin ja nuorten varhaisempaan tyohén
kiinnittymiseen panostetaan, jottei tyossakayvien huoltotaakka kavisi kestamattomaksi.

(Hussi ym. 2011, 22.)

2.2 Ikdintymisen méidrittely ja yksilollisyys

Ikaantyvd thminen termina voi kuulostaa negatiiviselta asialta. Se kuitenkin koskee jo-
kaista ja ainakin kalenteri-1dlld mitattuna ihmiset ikddntyvit samaa tahtia. Se miten
ikadntymisen kokee, luo eri ajatuksia siitd, tunteeko thminen itsensi nuorekst, ikaanty-

neeksi vai jopa vanhaksi.

Kalenteri-idn perusteella on Ikdantyvat tyoelamassa -komitea maaritellyt 45 — 54-
vuotiaat ikaantyviksi ja yli 54 — 65-vuotiaat ikdantyneiksi tyontekijoiksi. Tamén perus-
teella ei kuitenkaan voi arvioida tyokykya. Biologisen idn nidkokulmassa tarkastellaan
elimiston toimintakykya ja seurataan mitd muutoksia havaitaan solutasolla. Biologinen
vanheneminen vaikuttaa elimiston niin fyysisiin kuin psyykkisiin toimintakykyihin. Tut-
kimusten perusteella on havaittu, ettd kunnostaan huolehtiva 60-vuotias voi olla pa-
remmassa kunnossa kuin 20 vuotta nuorempi kollegansa, joka ei harrasta litkuntaa.

Tyokyvyn kannalta ratkaisevaa on kunto, ei kalenteri-ika. (Hussi ym. 2011, 29.) Ilmari-



nen (2000, 60) toteaa, etta vaikka ikd on kuin veteen piirretty viiva, on olemassa niin
kaytintoon kuin myos tutkimukseen pohjautuvia perusteluita, miksi termid ikdantyva
tyontekija kaytetdan 45-vuotiaista alkaen. Yksi syy on se, etta terveyteen seka toiminta-
kykyyn alkaa tulla usein 40 — 50 vuoden tietimilld konkreettisia muutoksia, jotka voivat
heijastua tyokykyyn. Toisekseen, tissi idssd on vield hyvit mahdollisuudet vaikuttaa
toimintakyvyn vahvistamiseen. Perustelut yli 55-vuotiaiden nimitykselle ikddntynyt
tyontekijd ovat puolestaan ne, ettd kahdelle kolmasosalle yli 55-vuotiaista on yksi tai
kaksi laakarin toteamaa kroonista oiretta, jotka voivat vaikuttaa tyokykyyn ja jaksami-
seen. MyOs timin ikiiset henkilGt itse ovat sitd mieltd, ettd heiddn tyokykynsa on laske-

nut merkittivisti ja ajatukset elakkeelle siirtymisestd saattavat voimistua.

Iin mairittelyyn liittyy my0Os psykologinen eli koettu iki ja sosiaalinen ik, joka kuvaa
eri ikdvaiheisiin liitettyja rooleja sekd asemia yhteisOssa, esimerkiksi maarittely mita tie-
tyn ikdiseltd edellytetidn. Yhtend mairittelynd voidaan pitid my6s tyomarkkinaikaa,
jossa tybnantajat arvioivat tyontekijin sopivuutta tychon. Tyomarkkinaidn madraytymi-
seen liittyy my0s tyOntekijan motivaatio, kokemus, ammattitaito, olemus ja terveys. Ka-
lenteri-ialtddn samanikdiset tyontekijit voivat siis olla tyémarkkina-idltadn eri-ikdisid.
Ikaantyminen on kuitenkin tapahtuma, jossa biologiset, psykologiset ja sosiaaliset teki-
jat, sekd yksilon terveys, ovat jatkuvassa keskindisessd vuorovaikutuksessa. (Colliander

ym. 2012, 32; Hussi ym. 2011, 32, 34.)

Yksilot vanhenevat kokemuksellisesti eri tavoin. Omilla asenteilla ja ajattelulla voi joko
edistda tai hidastaa vanhenemismuutoksia. Mitd vanhemmaksi yksilo kokee itsensa, sitd
nopeammin toimintakykya heikentivia vanhenemismuutoksia esiintyy. Vanhetakseen
hyvin tai pysydkseen nuorekkaana, yksilon tulee pohtia, mitd elamiltadn haluaa ja suun-
nata fokus niihin asioihin joista iloitsee ja nauttii. Ne todennikéisemmin johtavat van-

henemisen hidastumiseen. (Colliander ym. 2012, 33.)



3 Tyohyvinvoinnin merkitys ty6urien pidentdjana

Tyohyvinvointi kasitteena tarkoittaa turvallista ja terveellista, tuottavaa tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijit ja tyOyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa ja jossa
he kokevat oman tyonsa mielekkaiksi seka palkitsevaksi seka tyo koetaan tukevan

omaa elaiminhallintaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.)

Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksil6llistd. Samaa tyoti tekevit henkil6t voivat tehda
tdysin erilaisia havaintoja tyShyvinvoinnista. Toisen kamppaillessa jaksamisongelmien
kanssa, toinen voi kokea tyon iloa ja innostumista péivasta toiseen. Syitd eroaviin ko-
kemuksiin voi olla yksilon taustatekijoissi tai organisaatioon liittyvissé tekijoissa.
Osaselityksid voi 16ytya myos tyontekijan omasta persoonallisuudesta. (Feldt, Kinnunen

& Mauno 2008, 75.)

Tyo on yksi keskeisimmista asioista aikuisen thmisen elimissi terveyden seka perheen
ohella. Ty6 voidaan kokea mielekkddna, tyydytystd tuovana ja hyvinvointia edistdvina
tekijana, mutta se voi my6s samalla kuormittaa tekijaansi. Viime vuosikymmenien tut-
kimuksissa tydhyvinvointia on tarkasteltu tavallisemmin kielteisen nikékulman kuin
positiivisten kokemusten kautta. Télld tarkoitetaan sitd, ettd on pyritty etsimiin negatii-
visten tyOkokemusten yhteyksid tyon aiheuttamaan stressin ja uupumukseen. (Ahonen
ym. 2007, 194.) Feldt ym. (2008, 13) toteavat, ettd aiemmin kielteisen nikékulman mu-
kaan tarkasteltaessa, mikali stressi- ja uupumusoireet ovat puuttuneet, on tilannetta tul-
kittu hyvinvoinniksi. Viime vuosien nikemys on kuitenkin muuttunut sithen suuntaan,
ettei yksin oireiden puuttuminen luo tyShyvinvointia, vaan sithen kuuluu my6s my6n-
teisia hyvinvointindkemyksid. Ty6eliman atheuttaman stressin tutkintaan on kehitetty
useita malleja, joista yksi tunnetuimpia on Karasekin (1979) tyon ja vaatimusten hallin-
tamahdollisuuksien malli (Ahonen ym. 2007, 194). Ansioistaan huolimatta tyostressi-
mallit eivat tue timan paivin vaatimuksia silloin, kun tulisi ymmartda ja kehittaa toimi-
via ty6paikkoja nykyajan monimutkaisissa toimintaymparistoissa ja tyoolosuhteissa

(Hakanen 2009, 5).

Johtopiitokseni totean, ettd ndiden negatiivisten ja stressid tai yleensi pahoinvointia

atheuttavien kuormitustekijéiden ymmairtiminen ja ehkiiseminen ovat toki edelleen



hyvin tirked osa hyvin tyopaikan kokonaisuutta. Tosin viime vuosina on myos yha
enemmin alettu kiinnittimédan huomiota tyShyvinvoinnin positiivisiin puoliin ja heritty
muun muassa tutkimaan millainen vaikutus tyon imulla, positiivisella psykologialla seka

sosiaalisella ettd psykologisella padomalla on ty6organisaatioissa.

3.1 Tyo6n imu ja positiivinen psykologia

Tyo6n imu on eudaimonista eli onnellista ja kukoistavaa hyvinvointia tyossi kuvaava
kasite, joka voi ilmeta tarmokkuutena, sinnikkyytena tai omistautumisena. Kun tyon
imua koetaan, on tyontekija aloitteellinen ja uudistushakuinen, puhuu myonteisesti or-
ganisaatiostaan niin tyotovereilleen kuin sidosryhmille tai mahdollisesti tuleville tyonte-
kij6ille, suoriutuu hyvin paitsi tyonsa vaatimuksista, niin myos pyyteettdémaistd toimin-
nasta mm. alaistaidoista ty6paikan hyvaksi sekd on sitoutunut ponnistelemaan parhaan
mahdollisen tekemiseksi tyossdan ja organisaation menestymiseksi. (Hakanen 2009, 15,
31.) Tyon imussa tyontekija myos kokee tyonsia merkitykselliseksi, haasteelliseksi seki

inspiroivaksi (Ty6terveyslaitos 2014 a).

Tyon imua syntyy suotuisissa tyoolosuhteissa joissa voi kdyttda omia vahvuuksiaan.
Tyon imua vahvistavat tyotehtivien haastavuus ja monipuolisuus, vaikutusmahdolli-
suudet ty6hon, tyopaikalla koettu arvostus ja tuki, kannustava johtaminen, mahdolli-
suus oppia ja kehittya tyossa seki yksil6lliset voimavarat, palautuminen tyopaivin rasi-

tuksista ja kodin voimavarat. (Ty6terveyslaitos 2014 a.)

Tyon imun juuret ovat positiivisessa psykologiassa, jossa pohditaan, mika tekee elamas-
ta elamisen arvoisen ja mitkd ovat ne inhimilliset olosuhteet, jotka johtavat onnellisuu-
teen. Huomio kiinnittyy sithen, mikéd thmisessa ja organisaatiossa on toimivaa, vahvaa ja

mahdollista. (TyGterveyslaitos 2014 a.)

Ydinajatus on, ettd jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa ratkaisevasti sithen, mi-
ten nopeasti padsee vaikeuksien jilkeen takaisin raiteille sekd miten ohjaamme itseam-
me hyvini hetkina. Positiivinen psykologia tutkii hyvinvoinnin, onnellisuuden seka

luonteenvahvuuksien lisidksi yhd enemman vastaamaan kysymykseen mika tekee thmi-



sestd vahvemman. Miten selvitadn vastoinkaymisista ja mitké seikat vaikuttavat sithen,

ettd ollaan henkisesti lujia. (Heikkild, Leppinen & Rauhala 2013, 24.)

Onnellisuuden tutkimisesta on tullut jo kvantitatiivinen tiede, joka on tuotu osaksi or-
ganisaatiotutkimusta ja niin ollen yhdeksi keskeiseksi osaksi tyoelimai. Psykologisessa
pddomassa on kysymys siitd, milld tavoin titd tietdimystd voidaan hyodyntia ja kiyttda

osana organisaatioiden suunnittelua, kehittimista sekid johtamista. (Heikkild, Leppinen

& Rauhala 2013, 25.)

Tiivistettynd positiivinen psykologia kartoittaa riskitekijoita ja altistumista, oireita ja
uupumista, sairauden aiheuttajia ja poissaoloja, mutta ennen kaikkea tutkii, mika ty6n-
tekijoitd kannattelee, motivoi ja tekee tyostd mielekistd my0s silloin, kun ulkoinen ty6-
ympiristo ja tyot ovat muutoksessa. Positiivinen psykologia pohtii myos millaiset ovat
ne tyoskentelyolosuhteet, joissa tyontekijit antavat parhaansa seki saavuttaa parhaat

tulokset muutoksessa. (Tyoterveyslaitos 2014 a; Hakanen 2009, 9.)

3.2 Psykologinen pidoma

Ihmisen psykologinen pdaoma jakautuu neljaian eri ulottuvuuteen; toivoon, optimis-
miin, sinnikkyyteen seka itseluottamukseen ja se ilmenee tyontekijéiden asenteiden,
osaamisen seka fyysisen ja psyykkisen terveyden kautta. Kaikilla neljalld ulottuvuudella
on vahva korrelaatio positiiviseen tyGssa parjddmiseen ja menestymiseen. Jo yhteenkin
psykologisen padoman osa-alueeseen fokusoimalla voi saavuttaa muutosta, mutta tut-
kimukset osoittavat sen olevan kokonaisuutena enemmain kuin osiensa summa. Naitd
neljad ominaisuutta on mahdollista kehittdd niin yksilotasolla kuin yhteis6llisesti. (Heik-
kila ym. 2013, 15, 35; Manka & Nuutinen 2013, 30.) Mielestini yritysten ymmirtdessa
psykologisen padoman kehittimisen voiman kaiken ikiisten tyontekijéiden kohdalla,
voisi yritys lisitd omaa tuottavuuttaan psykologisen paaoman kasvattamiseen tihtaavan
koulutuksen avulla. Tama voisi olla yritysten yksi tulevaisuuden keino sitouttamiseen ja

paremman tyOmotivaation luomiseen sekid jopa tySurien pidentimiseen.

Manka & Nuutinen (2013, 30) toteavat, ettd henkiloston psykologisella pidomalla on

todettu olevan merkitystd organisaation menestymisen edellytyksille siten, ettd se on
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ollut yhteydessa niin tyotyytyviisyyteen, kuin organisaatioon sitoutumiseen, suotiutu-
miseen tyOssd seka vihdisempiin poissaoloihin. Heikkild ym. (2013, 15) tiydentivat
vield psykologisen padoman olevan yhteydessd myonteisiin tunteisiin ja sitd kautta pa-
rempaan tyomotivaatioon seka tyétehoon. Tutkimustulosten valossa voidaan myos
todeta, ettd ihmiset, joilla on korkea psykologinen pddoma, ovat joustavampia omak-
sumaan uusia kdytint6jd ja toimivat sinnikkddmmin ndiden tapojen kiytint6on viemi-
sessd tal oppiessaan uusia toimintatapoja. He ovat myos joustavampia organisaation
muutostilanteissa. Psykologinen pddoma kasvattaa omaa hyvinvointia silloinkin, kun
ulkopuolisiin tekijoihin, kuten ty6hon tai esimiestyohon ei endi voida vaikuttaa (Manka

& Nuutinen 2013, 306).

Psykologinen padoma vaikuttaa siis parempaan motivaatioon, samoin kuten asenteisiin.
Niama kaikki tekijat voidaan kisitteena erottaa toisistaan, mutta todellisuudessa ne ovat
toisiinsa kietoutuneita ja vaikuttavat yhdessi sithen, millaiseksi ihmisen suhde tyohén
muodostuu. Motivaatioon ja asenteisiin vaikuttamiseksi tulee kuitenkin ymmartia, mit-
ka asiat ovat tyontekijalle merkityksellisid ja mita, tai millaisia asioita han arvostaa tyos-
sadn. Panostamalla ndihin asioihin, voidaan motivaatioon vaikuttaa positiivisesti. Moti-
vaation taustalla toimii usein henkilén oma arvomaailma, mutta motivaation lihde voi

vaihdella eri elimantilanteiden ja tyGuran vaiheissa. (Hussi ym. 2011, 231.)

Wubin & Zhaoling (2010) mukaan Manka & Nuutinen (2013, 36) toteaa psykologisen
padoman ennustavan vahaisempid lopettamisaikeita tyosta ja sitoutumista tyoorganisaa-
tioon. Psykologisen padoman ja tyOssa jatkamisen suhde voi johtua siité, etta tyotilan-
teita tulkitaan myonteisemmin tai yksil6illd on resursseja vastata haasteisiin ja he ovat

sopeutuvaisempia organisaatiomuutoksiin.

Positiiviseen psykologiaan vihkiytynyt alan uran uurtaja Nebraska-Lincolnin yliopiston
johtamisen professori Fred Luthans on jo uransa alusta, vuodesta 1965 asti, kiinnostu-
nut psykologian ja johtamisen yhdistimisesti ja on urallaan tutkinut laajasti positiivista
psykologiaa. Ensimmiiset atheeseen liittyvit tieteelliset artikkelit ovat julkaistu Luthan-
sin tutkimusryhman tuloksista vuonna 2002, jonka jilkeen uusia artikkeleita on valmis-
tunut aitheesta kymmenittain. Psykologisen padaoman kehittymistd on tutkittu kokeelli-

silla asetelmilla ja tutkimuksissa on todettu, ettd psykologista pidomaa voidaan valmen-
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nuksen avulla kehittda. Tamai taas vahvistaa viitettd psykologisen pddoman kehittymi-

sen liittymista tuottavuuteen seka hyvinvointiin. (Heikkild ym. 2013, 26-29.)

Mc Murray ym. (2010) ovat huomanneet Mankan & Nuutisen (2013, 36) mukaan, ettd
iakkdimmilld tyontekijoilld on enemmin psykologista padomaa kuin nuoremmilla tyon-
tekijoilla. Manka & Nuutinen (2013, 36-37) ovat tutkineet minkilainen yhteys psykolo-
gisella padomalla ja ennenaikaisella lopettamis- ja elikoitymisaikeilla oli toisiinsa (Tau-
lukko 1). Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd tyOssd jatkamisen aikeet ovat yhtey-
dessd ikddn. Vanhemmilla tyontekij6illd oli enemmain ennenaikaisia elikeaikomuksia
kuin nuoremmilla tyontekijoilld. Psykologisella padomalla todettiin olevan yhteys niin
vihaisempiin elakoitymisaikeisiin kuin vihaisempiin lopettamisaikeisiin nykyisessa tyOs-

sa.

Taulukko 1. Johtamiskaytint6jen ja psykologisen padgoman yhteydet ty6ssi lopettamis-

ja elakoitymisaikeisiin. Korrelaatiot.

Muuttuja keski- | Kkeski- 1 2 3 4 5 6 7
arvo | hajonta
1 Iké 43,06 11,89 1
2 Esimies- 3,86 0,91 -, 040 1
alaissuhteen n=332
vuorovaikutus
(LMX)
3 Psykologinen | 4,39 0,59 065 272%€X 1
pidioma n=317 n=320
4 Tyossi lopet- 2.40 1,42 |-, 286%%* | -, 262%%* . 22Q%** 1
tamisaikeet n=331 n=336 n=332
5 Varhaiset 1,47 0,90 JO5%E |ie; 183%% |2 2D4%%% | -155%% |
elikoitymis- n=336 n=338 n=332 n=337
aikeet
6 Tyokyky 8,25 1,47 |-, 205%%% | 239%** | 406*** |-, 206***|-, 370*** 1
n=333 n=335 n=321 n=334 | n=339
7 Tyburan 8.8 8,9 7.5 Saats -, 076 -, 067 |-, 247%%¥| [163*%* |-, 153*%* |
pituus n=320 n=319 n=305 n=321 n=323 =320

Myo6s tyokyky ja psykologinen pddoma korreloivat toistensa kanssa. Mitd paremmaksi

tyokyky arvioitiin, sen myonteisemmaksi arvioitiin oma psykologinen padoma. Samoin
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psykologinen paidoma arvioitiin myonteisemmaiksi niissia esimies-alaissuhteissa, jotka
koettiin toimiviksi. T4std johtopadtoksend voidaan todeta, ettd tyontekijéiden psykolo-
gisen padoman vahvistaminen hyvilld ja vuorovaikutteisella johtamisella on tulosten
valossa erittdin tirkedd. Tutkimusta kuitenkin tarvitaan viela lisaa ja keskeisté olisi sel-
vittdd mm. millainen merkitys psykologisella padomalla on ty6kyvyn kokemisessa. Liit-
tyyko korkeaan psykologiseen padomaan heikomman tyokyvyn kokeminen myontei-

semmin, kuin tilanteissa, jossa psykologista pidomaa on vahin. (Manka & Nuutinen

2013, 37, 39.)

3.3 Tyo6elamin odotukset tyontekijalti

Ennen riitti, ettd tyontekija on perinteisessd mielessd terve ja ldsné tyopaikalla, eika sai-
rauspoissaoloja esiintyisi kovin paljon. Niiden lisaksi tind pdivina ty6elimissi kohdis-
tetaan odotuksia yhteistyon sujuvuuteen ja kitkattomuuteen, sekéd vaaditaan aloitteelli-
suutta ja innovatiivisuutta, jatkuvaa osaamisen kehittdmistd ja vastuunottoa omasta
korkeatasoisesta suoriutumisesta kun samanaikaisesti tyon maarilliset vaatimukset ovat
korkeat. Ei thme, ettdi monet kokevat kiirettd, aikapainetta sekd henkistid rasitusta ja
useat kokevat kuristuvansa vaatimuksiin. Puheet yhteistyOsti ja innovatiivisesta tyot-

teesta tuntuvat kaukaisilta ja ylivoimaisilta, tyon jo ennestdan kuormittavassa arjessa.

(Hakanen 2009, 13.)

Juuri edelld mainitut tydeliman odotukset edellyttivit huomion kiinnittimista tychy-
vinvointiin, koska psyykkisesti kuormittunut tai kiireen kanssa kamppaileva tyontekija
ei ylla parhaimpaansa (Manka & Nuutinen 2013, 30). Tyoolobarometrin (2012) mukaan
jopa yli puolet palkansaajista kokee tyonsa henkisesti rasittavaksi ja henkista vakivaltaa

on havainnut 29 %.

Kuormittumisen tunteelle on olemassa vaihtoehto. On tosiasia, ettd useimmat ihmiset
lihtokohtaisesti haluavat olla ty6ssdan tavoitteellisia ja aloitteellisia, saada aitkaan hyvaa
ja laadukasta jilked siind mihin ryhtyvit, kokea onnistumisia sekd hy6dyntid osaamis-
taan ja kokemuksiaan ideoinnissa. Nama seikat luovat vaihtoehdon kuormittumisen

tunteeseen painvastaisella tavalla; edistdimilld tyontekijan kokemaa tyén imua. Kysee-
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seen tuleekin millaista hyvinvointia ty6eldimissa pyritddn edistimdin. (Hakanen 2009,

13)

Hakanen (2009, 14) pohtii tutkimuksessaan, miten hyvinvointi on perinteisesti ymmar-
retty tyOhyvinvointi- ja terveysajatusmallissa. Hinen nikemyksen mukaan ty6lld on
ilmiselvin merkittiva rooli elimintyytyviisyydelle ja hyvinvointi on ty6elimikeskuste-
lun ja -kehittdmisen avainaiheita. Hyvin ty6elimin lihtokohtana on harvoin otettu yri-
tyksen strategiseksi lihtokohdaksi hedoninen periaate mielihyvin maksimoinnista tyds-
s eli, ettd ty6 olisi kivaa ja tuottaisi hyvin mielen. Sen sijaan Hakanen pohtii, ettd he-
donisen hyvinvoinnin kisitteeseen siséltyvi ajatus mielipahan ja kivun minimoimisesta,
kuvaa paremmin perinteista, seka edelleen vallitsevaa tyohyvinvoinnin ja -terveyden
ajattelutapaa ja toimintamallia. Ty6paikoilla pyritidn tunnistamaan erilaisia riskitekijoita,
epakohtia ja oireita seka tekemain niille jotain. Tamin ajattelutavan perusteella, tavoit-
teena voi olla perinteisessd mielessi suhteellisen terve tyontekiji, joka ei olisi kohtuut-
toman paljon poissa tyostd. Tamin ajattelumallin mukaisesti toimien ei pystyta erityisen
hyvin edistimain sellaista hyvinvointia, joka tukisi yrityksen johdon ja HR:n odotusten

mukaista thannetta sujuvasta ja itsekseen operoivasta, aloitteellisesta ja taitavasta tyon-

tekijasta, joka ei my6skddn uupuisi tyossaan.

3.4 Hyvinvoinnin kehittimisen ja edistimisen merkitys tyéurien pidentimi-

sessa

Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu tySurien pidentimiseen liittyvissd keskusteluissa
voimakkaasti ja on todettu, ettd tyOssa jatkamiseen liittyy keskeisesti tyhyvinvointi.
Manka & Nuutisen (2013, 30) mukaan esille onkin nostettu pohdintoja, kuinka edelly-
tyksia luodaan tyGurien jatkamiselle ja millaisin toimenpitein tychyvinvointiin voidaan
vaikuttaa. Pohdinnoissa on nostettu esille niin sanottuja metataitoja, kuten eliminhal-
lintataidot, kumppanuustaidot, muiden ja itsenséd johtamisen taidot sekd muutostaidot
jotka muodostavat uuden osaamisen alueen ja joiden edistimiseen voivat vaikuttaa niin

tyontekijat itse kuin esimies.

Tyoministeri Lauri Thalainen (Tyoelamin kehittimisstrategia vuoteen 2020) korostaa

esipuheessa, ettd vieston ikdrakenteen muuttumisen myo6ti suomalaisen tyGelamin tu-
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lee tukea suomalaisten halua sekd mahdollisuuksia tulla tyéeldimiin, olla tydssd seka
jatkaa tyGeldmissa terveind ja motivoituneena pidempain kuin muissa Euroopan mais-
sa. TyOurien pidentimisen kannalta on tirkedd, ettd my0s erityisryhmien, kuten osatyo-
kykyisten mahdollisuus olla mukana ty6elimissa varmistetaan. Strategian visiona on
tehda suomalaisesta tyoelimasta Euroopan parasta vuoteen 2020 mennessa. Strategian
mukaan ty6elimidimme pitdd kehittdd joustavin uudistuksin vahvistaen mahdollisim-
man monen ihmisen halua ja kykya jatkaa ty6elimissa riittavan kauan. Tama tarkoittaa
innovoinnin ja tuottavuuden vahvistamista, luottamuksen ja yhteistyon syventimistd,
osaavan tyovoiman seki yksilon ja koko tyGyhteison terveyteen ja hyvinvointiin panos-
tamista. TyShyvinvointiin panostaminen tuottaa panostukset takaisin. Hyvit tyolot ja
tyohyvinvointi korostuvat yha merkittavimmaiksi osaksi tulevaisuuden ty6elamaa ja

lisddvit tuottavuutta ja ty6elimin vetovoimaa. (Tyoelamin kehittimisstrategia vuoteen

2020, 2-3.)

Ty6elimin kehittimisstrategian tutkimuksissa on selvinnyt, ettd miti enemmain tySor-
ganisaatioita on uudistettu viime vuosina ja mitd paremmat vaikutusmahdollisuudet
tyontekijoilld on ollut omaan tydhén muutosten yhteydessa, siti myonteisemmaiksi tyo-
elamin laatu on kehittynyt. Mita parempi on ty6eldaman laatu, sitd myonteisemmin yli
50-vuotiaat suhtautuvat ajatukseen jatkaa ty6ssd vield 60-vuotiainakin. Kyselytutkimuk-
sissa on selvinnyt myos, ettd tyossa jatkamisen tarkeimmit asiat olivat tyopaikan hyva
ilmapiiri, vithtyisd tyGymparisto, vakinainen ty6suhde, tyon mielekkyys seka innostava

ja reilu esimies. (Tyoelaman kehittimisstrategia vuoteen 2020, 6.)

Tyo6ryhmin mukaan Suomessa on tyokulttuurin osalta kehitettavaa arvoissa, asenteissa,
tavoissa ja tottumuksissa. Huomiota tukee kiinnittdad myo6s tyon terveellisyyteen ja tur-
vallisuuteen, kiireen vahentimiseen ja johtamisen kaytantoihin. Niilld kaikilla tekijoilla
on vaikutusta ty6hyvinvointiin. Tulevaisuuden tySpaikoilla kehitetddn my6s aktiivisesti
sekd ennakoivasti tyon mielekkyytta, innostavuutta ja voimavaroja. Tyopaikoilla tulee
seurata aktiivisesti tyontekijoiden ty6kykya ja puuttua herkisti kuormitusongelmiin seka
ennakoida mahdollisia riskejd, kannustaa liitkkumiseen sen toimiessa sairauksien ennal-
tachkdisyssa ja etsid aktiivisesti ratkaisuja tyon ja muun elimin yhteensovittamiseksi.

(TyGelimin kehittimisstrategia vuoteen 2020, 6, 20.)
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Tyohyvinvointia on mahdollista kehittdd suunnitelmallisesti vahvistamalla muun muas-
sa tyOn voimaannuttavia piirteitd, kuten sosiaalista padomaa ja tyontekijan psykologista
pddomaa, joilla on todettu olevan yhteyttd tychoén sitoutumiseen, tyShyvinvointiin, suo-
rituskykyyn seki sairauspoissaolojen ja masennuksen ilmenemisen riskeihin. Hyvin-
voinnin kehittimien vaikuttaa my6s organisaation tuloskuntoon, tuoden hyvinvointiin
kohdistetuista investoinneista moninkertaisia tuottokertoimia, joka itsessaan vaikutta-

nee henkiloston psykologiseen padomaan positiivisesti. (Manka & Nuutinen 2013, 31.)

Ty6elimin muuttuessa enemmin palveluita tuottavaan suuntaan, vaaditaan tulevaisuu-
dessa enemmin henkistd ja sosiaalista tyokykya, idstd riippumatta. Nama toimintakyvyn
osa-alueet tosin kasvavat ja vahvistuvat idn myota. Talla on vaikutusta tyouran piden-
tymiseen, mikéli kysymys on ithmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisestd yh-

teensopivuudesta. (Ilmarinen 2006, 409.)

Ilmarinen (20006, 205, 207, 399) my6s painottaa, ettd hyvin johtamisen edistimiselle on
suuri inhimillinen tarve niin yksilon kuin yrityksen kannalta. Hyvalld johtamisella on
suora merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden edistdmiseen, jotka korre-
loivat voimakkaasti keskenaan. Yrityksissa tulisi panostaa ikdjohtamisen merkityksen
kasvattamiseen, jossa huomioidaan kaikenikiiset tyontekijit, mutta samalla luoda ym-
mirrysta ikdantymisen koskevan meita kaikkia ja nihda ikdaantyvat yrityksen voimava-
rana. Esimiesten ollessa merkittivassi roolissa tulisi heidat kouluttaa huomaamaan
henkil6ston tyokyvyn rakenne ja sen muutokset ikddntyessd. Muita hyvinvointia kohot-
tavia sekd tyOkyvyn alentumista ennaltachkaisevia keinoja tyourien pidentimisen mah-
dollistajiksi Ilmarisen mielestd ovat, henkil6ston sddnndllisen tyokyvyn tilan selvittimi-
nen, tyokykyasioiden liittaminen kehityskeskusteluihin, selvitys milld perustein ikadnty-
vit olisivat halukkaita jatkamaan ty6elimassa pidempain, senioreiden tyon muokkaa-
minen tarpeiden mukaisesti sekd tirkednd osana esimiesten tyGkyvysti ja jaksamisesta

huolehtiminen.

My®s yritysten senioriohjelmilla on todettu olevan vaikutusta tyourien pidentymiselle.
Andersson ym. (2013, 32-37) ovat kuvanneet usean eri yrityksen senioriohjelman sisil-
toa sekd niistd saatuja hyotyja. Senioriohjelmia on otettu kayttoon ikarakenteen hallin-

taan, jaksamisen tukemiseen seka ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemiseen. Ohjelmien
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kautta on useimmilla yrityksilld ollut tavoitteena vihentda sairauspoissaoloja, nostaa
keskimairaisti elakkeelle jaamisikaa sekd varmistaa hiljaisen tiedon siirtiminen. Tulok-
set ovat olleet hyvin myonteisia ja ikdantyvien hyvinvointiasioithin panostaminen se-
nioriohjelmien kautta on nostanut elikkeelle jaamisikda Abloy Oy:ssd 59,5 vuodesta 63
vuoteen ja Saarioisilla yli kahdella vuodella siten, ettd vuonna 2010 elikkeelle on jaity
noin 61,5-vuotiaana (Andersson ym. 2013, 34-36). Berner Oy:ssd vuonna 2012 eldk-
keelle jaamisikd on noussut 64,5 vuoteen kun se senioriohjelman kiytt66notto vuonna

oli 63,6 vuotta (Rissanen, H. 25.2.2014).

Colliander ym. (2012, 215-220) ovat seuranneet tutkimuksia, joissa kdy ilmi eri tyoky-
vyttomyyselidkkeelle johtavia syitd ja mairid. Eniten tyokyvyttomyyttd aitheuttavia saira-
uksia ovat mielenterveydelliset hiiri6t, joiden osuus on jopa 39 % vuoden 2011 ty6eld-
kejirjestelmasta saaneiden tyokyvyttomyyseldkeldisten mairasta. Toisena ovat tuki- ja
litkuntaelinsairaudet, joiden osuus vuonna 2011 oli 29 %. WHO:n mielenterveysosasto
on arvioinut, ettd vuonna 2030 masennus on suurin yksittiinen tyokyvyttémyyden syy.
Colliander ym. toteavat, ettd tyoterveyshuoltomme on jaanyt 1980-luvulle ja toimii var-
sin sairaanhoitopainotteisesti ja sitd toteutetaan lidke- ja hoitotieteellisesta viitekehyk-
sestd. Psykologit saavat varsin rajattuja toimeksiantoja eivatka ne aina edes vastaa asiak-
kaiden tarpeita tai heiddn lausuntojaan kiytetddn tai niitd tulkitaan toisin kuin on tarkoi-
tettu. Ennaltachkiiseva ty6terveyshuolto rajoittuu usein vain tyoterveysriskien kartoit-
tamiseen ja vain harvoin ty6hyvinvoinnin edistimiseen. Tyonantajat ovat keskittyneet
mieluummin maksamaan huonosta voinnista seurauksineen kuin ennaltachkiisemiin
huonovointisuutta. Sama summa, joka kuluu sairauspoissaolopiivien kustannuksiin ja
tyoatkaa kuluttaviin sisdisiin ristiriitoihin, voitaisiin sijoittaa toimenpiteisiin joilla ennal-
tachkiistdan edelld mainittuja asioita sekid kehitetddn toimintaa ja edistetdan hyvinvoin-

tia tyossa.
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4 Tyokyvyn arvioimiseen vaikuttavat tekijat

Tyokyvyn tarkasteluun 16ytyy runsaasti eri nakokulmia ja juuri tima monimuotoisuus
tekee sen arvioinnin ja mittaamisen haastavaksi. Yksi peruskysymys onkin kenen nako-
kulmasta tyokykya arvioidaan. TySkyvyn arvio perustuu joko kohdehenkilén omaan
kasitykseen tai arvioon, jonka tekee terveydenhuolto tai sosiaalivakuutuksen ammatti-
lainen tai muu asiantuntijaryhma. My6s tyopaikoilla tyonjohto arvioi tyontekijan suoriu-
tumista tyostaan. Kun tyokykyi tarkastellaan sosiaalivakuutuksen nikékulmasta, pai-
nottuu arvioinnissa yleisesti tyontekijan terveyden ja toiminnan ulottuvuudet. Kun tar-
kastelunakokulma vaihtuu ty6paikkojen tyokyvyn edistimistoimintaan, on arviointi jo
paljon monimuotoisempaa. Till6in tarkastellaan tyontekijan toimintakyvyn ja tyén
ohella my6s esimerkiksi organisaatiota ja koko tyoyhteis6a, jolloin yksilon tyokyky on
vain osa toimintajarjestelmin kehittimisen kokonaisuutta ja itse arviointi lihtee toimin-

tajirjestelmien kehittimisestd. (Gould & Ilmarinen 2010, 33.)

Nykypiivin erilaiset tydeliman kdytinnot asettavat monimuotoisuudellaan haasteita
tyokyvyn arvioimiselle. Fi riitd, ettd tarkastellaan ainoastaan tyotehtavien vaatimien ter-
veydellisten edellytysten nikokulmaa, vaan on punnittava my6s muun muassa jousta-
vuutta, sosiaalisia ja kommunikatiivisia kykyjd ja monitaitoisuutta. Tyokyvyn hahmot-
taminen on kehittynyt yksilon ominaisuuksien painottamisesta enemmin tyohon liitty-
misen suuntaan eli yksilén ominaisuuksien mittaamisen rinnalle on noussut konkreetti-

sesti rajatun tyon tekemisen analyysi. (Gould & Ilmarinen 2010, 33.)

Tyokyky muodostuu tyén vaatimusten seki yksilon ja yhteistyon voimavarojen tasapai-
nosta. Tasapainoon vaikuttavat myos perhe ja lahiyhteis6 sekéd niiden suhde ty6hon.

IlImarinen (2012) sanoo, etta ikddntyvien tyontekijoiden tyokyvyistd tehdyistd kattavista
tutkimuksista on tunnistettu keskeisia tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd jotka voidaan esit-

taa Tyoterveyslaitoksessa kehitetyn tyokykytalomallin avulla. (Kuvio 2.)
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Kuvio 2. Tyokykytalo. Ty6terveyslaitos 2014 b.

Tyokykytalo (Kuvio 2.) perustuu useisiin tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn
liittyvid sekd vaikuttavia tekijoitd. Havainnollistaminen tapahtuu kuvaamalla taloa nel-
jassd eri kerroksessa, joissa kussakin keskitytidan eri aihe-alueeseen; terveyteen, osaami-
seen, arvoihin ja asenteisiin sekéd tyohon. Yksilon voimavaroja kuvaavat kolme ensin
mainittua kerrosta; terveys, osaaminen seka arvot ja asenteet. Neljds kerros kuvaa itse
tyotd, tyooloja, tyoyhteisoa ja johtamista. Talossa tapahtuu kokoajan muutoksia muut-
taen samalla tyon kerroksen tapahtumia. Koska ihmisen voimavarat muuttuvat ikdan-

tymisen myo6ti, on tasapainon loytiminen ja sen siilyttiminen haastavaa. (Hussi ym.

2011, 54.)

4.1 Tyokyvyn mittaaminen

Kysely- tai haastattelututkimuksissa kohdehenkil6 usein arvioi itse omaa ty6kykyéan,
jonka tuloksena saadaan tyokyvyn yleinen osoitin eli tutkittavan oma kasitys omasta

tyokunnostaan. Konkreettisemmin tutkittaessa mittarit sidotaan tutkittavan tilanteeseen
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ja niilld voidaan mitata senhetkistd tyOstd suoriutumista, mitata tutkittavan tyokykya
suhteessa tyouran aikaisempaan parhaaseen ty6kykyyn tai voidaan verrata tyokykya
esimerkiksi samaan ikdkategoriaan kuuluvan, samaa ty6ti tekevin henkilon tyokykyyn.

(Gould & Ilmarinen 2010, 34.)

Suomalaisissa tutkimuksissa yleisemmin kaytettyja tyokyvyn mittareita ovat tyGterveys-
laitoksen kehittima tyckykyindeksi, seki yksittdiset, henkilon tyckuntoa selvittavat ky-
symykset. Tyokykyindeksi koostuu useiden kysymysten avulla sekd arvioitavan yksilén
omista tyokykydin koskevista arvioinneista, ettd lddkirin havaitsemista sairauksista tai

vVammoista.

Tyokykyindeksi perustuu seuraaviin osiothin:

- tyokyky suhteessa tyon fyysisiin seka henkisiin vaatimuksiin

- tyOkyky suhteessa sithen, mitd se on ollut parhaimmillaan

- lddkdrin toteamiin pitkdaikaisiin sairauksiin, vikoihin, vammoihin seké niiden
vaikutuksiin tyoskentelyssa

- usko sithen, ettd kykenee terveytensi puolesta tyéskentelemidn nykyisessd am-
matissa kahden vuoden kuluttua

- poissaoloihin oman sairauden vuoksi kuluneen vuoden ajalta

- onko viime aikoina nauttinut tavallisista paivittaisistd toimista

- onko viime aikoina kokenut olevansa toiveikas tulevaisuuden suhteen

- onko viime aikoina ollut toimelias ja vired. (Tyoolobarometri 2012, 89.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on arvioinut, ettd tyokykyindeksi soveltuu hyvin
eteenkin ikdantyvan ty6vieston koetun tyokyvyn tarkasteluun. Tyokykyindeksin arvo
vaihtelee valilld 7 — 49. Tyokyky luokitellaan erinomaiseksi jos pistemaira on 44 — 49
vilissd. Ty6kyky on hyvi, kun pistemiird 33 — 43 vililld ja pisteiden ollessa 28 — 36
valilld ty6kyky on kohtalainen sekd huono mikili pisteet ovat vililli 7 — 27. (Colliander,

Hirkoénen & Ruoppila 2009, 123.)

Tima Suomessa kehitetty tyokykyindeksi innovaatio on kdannetty 26 eri kielelle ja sitd
kayttamalla on tehty runsaasti tutkimuksia yleisesti eri kulttuureissa my6s ympiri maa-

ilmaa. Sita on kaytetty joko kokonaisuudessaan tai yksittdistd osiota maailmanlaajuisissa
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tyontekijoiden tyboloja, terveyttd ja tyShyvinvointia kartoittavissa tutkimuksissa. Eu-
roopassa hyodyntiminen on yleistd henkil6sthallinnon ja tyonjohdon toimesta. Esi-
merkiksi Hollannissa tyontekijit tiyttivit itse tyOkykykyselyn sihkoéisesti ja tiedot siir-
tyvit anonyymisti tyopaikan tietokantaan. Tiedoista koostuu grafiikkaa, joka kuvaa
tyontekijian tyokykya seka vertailutietoa esimerkiksi vastaavasta ikdryhmasti ja toimi-
alasta. Tyontekijin luvalla tietoja voidaan hyodyntdd muun muassa kehityskeskusteluis-
sa, joissa myOs kehittimistoimenpiteitd voidaan suunnitella kohdennetusti. (Hussi ym.
2011, 72-73.) Tama malli herittaa itsessani ajatuksia siitd, ettd timénkaltaista uutta us-
kallusta seurata henkil6ston tySkykyd, voisi ajatella tuotavaksi my6s suomalaiseen tyo-

kulttuuriin.

4.2 Ikdintymisen vaikutus ty6kykyyn

Tyokyky heikkenee ian myota, mutta myos sairaudet tai vammautumiset vaikuttavat
tyokykyyn. Erot yksiléiden valilld ovat kuitenkin suuret koulutustaustan, ammattiase-
man tai tyotehtivien sisillon asettamisen vaatimusten mukaan. Tutkimusten mukaan 20
— 65-vuotiaat ovat tyokyvyltadn keskimairin hyvissi tai erinomaisessa kunnossa. Silti
noin 30 % yli 45-vuotiaiden mies- ja naistyontekijoiden ryhmastd on havaittu selvda
tyokykyindeksin heikkenemisti seka teollisuus- etta toimistotyossa ja 15 — 30 % kohdal-
la on todettu tyokykyindeksin olevan kohtalainen tai jopa huono. Tama on ryhmi, joka
on vaarassa menettidd tyOkykynsa kokonaan, ellei ennaltachkiiseviin ja korjaaviin toi-

menpiteisiin ryhdytd. (Ilmarinen 2012.)

Ty6olobarometri-tutkimuksen mukaan vuonna 2012 on todennettavissa, etti tyokyky
heikkenee idn my6td. Hussi ym. (2011, 79) ovat kuitenkin todenneet, ettd Suomalaisen
vieston tyokyky on kohentunut 1970-luvun loppupuolelta ldhtien ja vield 2000-luvun
aikana yli 54-vuotiaiden palkansaajien keskimiirdinen ty6kyky on parantunut seki hen-
kisten etta fyysisten vaatimusten suhteen selkeimmin kuin muissa ikdryhmissd. Muissa

ikaryhmissd muutokset ovat kuitenkin samansuuntaisia.

Tyokyvyn kohentumiseen on vaikuttanut tyéolojen ja -vilineiden kehittyminen seka

tyoergonomiaan panostaminen. Toinen merkittava tekija on ollut suomalaisen koulu-
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tustason huima nousu sekid ammattirakenteen muutos viime vuosikymmenten aikana.

(Hussi ym. 2011, 79.)

Kuvio 3. esittad tutkimustuloksen jossa kiy ilmi, ettd 45 — 54-vuotiaiden ryhmissa nii-
den osuus, jotka arvioivat tyokykynsa kohtalaiseksi tai huonoksi, kasvaa selvisti niin
tyysisten kuin henkisten haasteiden suhteen. Yli 55-vuotiaiden ryhmissi jo runsas vii-
dennes kokee tyokykynsi suhteessa tyon fyysisiin (23 %) sekd henkisiin (22 %) vaati-
muksiin olevan kohtalainen tai huono. Sukupuolten vilisilla tuloksilla ei kuitenkaan ole

merkittivaa eroa, joskin naiset kokevat tyokykynsa hieman alemmaksi kuin michet.

(Ty6olobarometri 2012, 81-82.)
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Kuvio 3. Tyokyky suhteessa tyon fyysisiin ja henkisiin vaatimuksiin sukupuolen ja ika-

ryhmién mukaan 2012.
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4.3 Ikiddntyvin tydkyvyn tukeminen

Tyokyky ei ole ainoastaan sidoksissa yksilollisiin tekijoihin, kuten terveyteen, toiminta-
kykyyn, stressinsietokykyyn tai ammattitaitoon, vaan sithen liittyy my6s useita ulkopuo-
lisia yksilosta riippumattomia tekijoitd. Niitd ovat mm. tyon kuormitustekijit, kuten
hankalat ty6asennot, lihastyo, rooliepaselvyydet tai kiire ja pakkotahtisuus. Nama tekijat
vaikuttavat eteenkin ikddntyvien kohdalla haitallisesti tyokykyyn, riippumatta heididn
terveydentilastaan. (Kankainen, Pensola, Rinne & Roine 2008, 108.) Till6in huomion
tulee kiinnittya tybergonomiaan ja suunnitelmallisuuteen tyonjaon suhteen tai esimies-

ten henkilostoresurssien joustavaan kayttoon.

Tyokyvystd huolehtimien yrityksen nikokulmasta kasittda tyokykyongelmien ilmaantu-
essa nithin puuttumisen, mutta vieldkin tirkeAimpini tekijani tyokykyongelmien ennal-
tachkéisyn. Ennaltachkdisyssd voidaan hyodyntia tietoa, joka auttaa tunnistamaan tyo-
kykyéd uhkaavia tekijoitd, ikdsidonnaisten tekijoiden vaikutuksesta voimavarojen kehit-
tymiseen. Tyokykyongelmien ennaltachkaisyn tirkeimmat kulmakivet liittyvit juuri fyy-
sisen ja psyykkisen kuorman sditelyyn sekd tyéturvallisuutta uhkaavien riskien hallin-
taan. TySkyvyn seurannan tukiprosesseja puolestaan ovat mm. sairauspoissaolojen seu-

ranta, varhainen puuttuminen ja tyéhon paluun tukeminen. (Hussi ym. 2011, 301, 310.)

Tyokykyongelmia voidaan ehkaistéd kiinnittdmalla huomiota tyoympiriston suunnitte-
luun, panostamalla ty6jirjestelyihin, mitoittamalla tyot suhteessa tehtivien vaatimuksiin
ja tyontekijoiden voimavaroihin. Ty6éntekijéiden voimavarojen riittdvyys ja niiden kehit-
tamismahdollisuus tulee my6s huomioida siten, ettd tyontekijalld riittid voimavaroja

tarjottuihin kehittamishaasteisiin. (Hussi ym. 2011, 301.)

Tyo6jarjestelyiden ja tydn muokkaaminen voi olla esimerkiksi méddrdaikaista tai pysyvaa
tyon keventimista, joko tehtdviperusteisesti tai ty6ajallisesti jarjestettynd. Kuormitta-
vuuden vahentimisen keinoja ovat muun muassa kehittaa tyon sisiltoa, maaritelld vas-
tuualueita selkeiksi, ottaa kayttoon tyota keventavia apuvilineita, siirtya yksintyoskente-
lysta parity6skentelyyn, toteuttaa tyonkiertoa tai ottaa kayttoon mahdollisuuksien mu-

kaan yksil6lliset ja joustavat tybaikamallit. (Andersson ym. 2013, 18.)
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Tyon mitoittamisesta kuvaava esimerkki on epaviralliset tyonjaot. Kun vastuualueet
eivit ole selkeitd, kasaantuu helposti ikadntyville henkil6ille isompi tyékuorma, joka voi
atheuttaa tyytymattomyytti ja vasymystd. Nama oireet puolestaan saatetaan tulkita hel-
posti ikddntymisen aiheuttamaksi ongelmaksi, vaikka todelliset syyt liittyvit epaviralli-
seen tyonjakoon. Niin pidsee tapahtumaan vuosien saatossa, mikili tyonkuvia ei kdyda
saannollisesti lapi. Tyokyvyn tukemisessa onkin otettava huomioon tyokuorman maara
ja suunnitella téiden muuttumisen tahdissa roolijaot uudelleen, jotta valtytian niiltd

epavirallisilta ja epareiluilta tyonjaoilta. (Hussi ym. 2011, 303.)

My6s kuntoutus on alku muutokselle, jonka ihminen tarvitsee selviytyidkseen paremmin
arjessaan ja tyossain, seka voidakseen paremmin. Kuntoutus voi olla my6s ennaltaeh-
kdiseva toimi, jossa tavoite on toimintakyvyn yllapitiminen, vaikka se perinteisesti miel-
letddn vajaakuntoisten kuntoutus toimintana. 45 - 69-vuotiaiden, joko ammatillinen tai
varhais- eli ennalta ehkidiseva kuntoutus on kuitenkin tirkeaa, silld se toimii yhtena ty6-

kyvyn ylldpitavistd keinoista. (Kankainen ym. 2008, 120.)

Yksi keino tukea ikddntyvien tyokykyd on huomioida asia kehityskeskusteluiden avulla.
Joissakin yrityksissd timi on otettu osaksi ikdohjelman kiytint6a. Ikdohjelmaa hyodyn-
tamalld yritys voi kohdentaa ikddntyville oman osion ja ottaa pohjaksi kehityskeskuste-
luille ty6kykytalon mallin, jonka avulla voidaan varmistaa, ettd keskusteluissa huomioi-
daan tyokyvyn eri ulottuvuudet. Parhaimmillaan tyokyky asiat tulevat huomioiduksi,
kun esimies ja tyontekijd yhdessd pohtivat keinoja voimavarojen tukemiselle, motivaa-

tion yllapitimiseen seka tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen. (Hussi ym. 2011,

308.)

Ilmarinen (2006, 88) toteaa vuoden 2001 tyky-barometrin tulosten mukaan, ettd ikaan-
tyvien ty6kyvyn yllapitdimiseksi ehdotetut keinot ovat muodostuneet tydnantajien puo-
lesta liikkumisen kannustamiseen, tehtivankuvan muutoksiin, koulutukseen, terveys-
motivointiin sekd kuntoutukseen ja tyOaikajirjestelyihin. Henkil6st6 ja tyoterveyshuolto
ovat olleet samaa mieltd, mutta lisinnyt listaan ladkarintarkastukset. Kaikki tahot ovat
siis olleet samaa mielti keinoista, joskin painotusarvo on ollut hiukan erilainen. Tyky-

barometri esitti siis vuoden 2001 ehdotetut keinot tyokyvyn ylldpitimiseen. Kuviossa 4.
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on puolestaan tuoreempi tutkimustulos, vuosilta 2003 ja 2008, 45 - 65-vuotiaiden ni-

kemyksistd, mitkad asiat vaikuttavat ja ovat tirkeitd pitkddn tyossa jaksamiselle.

Vamuus tyopaikan sailymisesta 2008
(p=0,000) 2003

Palkan lisaaminen 2008
(p=0,022) 2003

Tyoterveyshuollon kehittaminen 2008
(p=0,125) 2003

Tyomaaran ja kiireen 2008
vahentaminen (p=0,052) 2003

I Erittsin tarkea
Kuntoutusmahd. parantaminen 2008
P=0.007).:- 2003 7 Melko tarked
Joustavammat tyGajat 2008
(p=0,020) 2003 I Ei kovin tarkea
Tyoympariston parantaminen 2008
(p=0,032) 2003 [ Hyva
Johtamist@ojen parantaminen 2008 e
(p=0,134) 2003

Osa-aikaelake 2008
(p=0,217) 2003

Vuorotteluvapaa 2008
(p=0,000) 2003

Tyotehtavien muuttaminen 2008
tai keventaminen

Koulutusmahdollisuuksien 2008
lisdaminen (p=0,008) 2003

0 20 40 | 60 80 100%

Kuvio 4. 45—64 -vuotiaiden palkansaajien nakemykset eri asioiden tarkeysjirjestyksesti
pitkadn tyossa jaksamisen kannalta. n(2008)~1993 ja n(2003)~1807. Elaketurvakeskus
2014, 72.

Tutkimustulokset ovat osittain samankaltaisia, mutta eroavaisuuksiakin 16ytyy. Ennen
tyokyvyn yllapitimiseksi on ehdotettu konkreettisia toimia, kun taas nykyaan tyossa
jaksamisen edellytykset painottuvat my6s henkiseen hyvinvointiin. Liikunnasta ei puhu-
ta 2008 tutkimuksessa lainkaan, mutta liikunta keinona ylldpitdd tyokykyd on kiistaton.
Sen sijaan erittiin tirkedna tai melko tirkedni pidetiin edelleen ty6tehtivin muutta-
mista, tyGmdédrin ja kiireen vihentidmisti, joustavia tydaikoja, kuntoutusmahdollisuuk-
sien parantamista seki tyoterveyshuollon kehittimistd. Néind epavarmoina aikoina, on
listalla korkeimpana vuonna 2008 ollut, varmuus ty6paikan siilymisesta ja toisena pal-
kan lisddminen. Se, kuinka niitd henkiseen hyvinvointiin liittyvid keinoja voidaan to-

teuttaa timan paivin taloudellisessa puristuksessa, tuo omat haasteensa tyonantajille.
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5 Ikéjohtaminen

Ikajohtaminen on kaiken ikiisten johtamista. Se ei ole muusta johtamisesta irrallaan
olevaa johtamista vaan se tulisi mieltad henkilstévoimavarojen johtamiseksi, jossa
ikdsidonnaisten tekijéiden huomioon ottaminen palvelee seki organisaation tavoitteita
ettd henkil6ston hyvinvointia. Jokainen organisaatio mairittelee yritykselle sopivan ika-
johtamisohjelman yrityksen visioiden, tavoitteiden ja strategian lihtokohdista, silld ika-
johtamisen tarpeet tai mahdollisuudet vaihtelevat aloittain eikd niin ollen ole yhti so-
vellettavaa mallia. Yhteistd kuitenkin on organisaatioiden pyrkimys ikdjohtamisen avulla
johtaa yrityksen menestyksen johtamista, jolla tarkoitetaan arkista johtamista seka toi-
den organisointia eliméinkulun ja voimavarojen nikékulmasta. Yhteinen paamaira voi
olla my6s pyrkimys hyodyntéa ja kehittad henkilostévoimavaroja sekd ennaltachkaista
tyokyvyn heikkenemistd sekd tyokyvyttomyyttd. (Hussi ym. 2011, 290; Ilmarinen 2006,
56, 197.)

Usein ikdjohtamisen tarve tulee esiin kun yritys ja sen johto havahtuvat henkil6ston
ikadntymisen uhkiin sekd mahdollisuuksiin. Henkil6ston ikdrakenteet ovat todennikoi-
sesti tulossa pitkdaikaisesti muuttumaan, joten ilman yritysten oivallusta tdstd, ei ikdjoh-
taminen toteudu kiytinndssd. Kyse on siis oivaltaa vallitseva tilanne ja tahtoa tarttua
haasteeseen kehittaa ikdjohtamista. Ikdjohtaminen ei ole pelkistdin eri-ikdisten erilais-
ten tarpeiden johtamista vaan se on tavoitteellista johtamista, jota ohjaa laaditut visiot,
jotka ovat sopusoinnussa muiden henkil6stovisioiden kanssa. Jotta tavoitteet voidaan
saavuttaa, tulee pitkdmielisesti kehittda ikajohtamisen tyokaluja ja kokeilla niita kaytan-
ndssd. Aikanaan hyvistd kiytinnoistd syntyy hyvi ikdjohtamisen kulttuuri, joka sulautuu

hyviin henkil6stéjohtamiseen. (Ilmarinen 2006, 199, 200.)

Ikadjohtamista voidaan tarkastella kolmiulotteisesti joko organisaation, tyOyhteison tai
yksilon nikokulmasta. Organisaatiolle olennaista ikdsidonnaisten tekijéiden huomioon
ottamisessa, tai huomioon jittimisessa on, miten se vaikuttaa organisaation toimintaan,
tulokseen tai toimintakykyyn. Tyoyhteisotasolla olennaista on miten ikdsidonnaiset teki-
jat vaikuttavat tyOyhteison toimintaan, eri-ikdisten valisiin suhteisiin, vuorovaikutuk-

seen ja tyOyhteisoon. Yksilon kohdalla puolestaan olennaisiksi tekijoiksi nousee oman
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osaamisen hyédyntiminen, ty6kyvyn ja voimavarojen kehittyminen, sekd tyén mielek-

kyys ja muun elimin tasapaino. (Hussi ym. 2011, 290.)

Ikajohtamisen lihtokohdaksi mielletdin usein tarve ikddntyvan henkilon tyokyvyn tu-
kemiseen. Ikdjohtamista ei kuitenkaan tule yksinomaan tarkastella kalenteri-ian niako-
kulmasta, vaan ika olisi nihtavd moniulotteisena ja -tasoisena ilmiond. On selvai, ettd
ikddntyvien tyokyky voi vihentyd, mutta timin muutoksen ohella on tarkasteltava mui-
takin tekijoitd kuten tyoOkokemusta, tyburan vaihetta, psyykkista kehitysta ja elamanti-
lannetta sekd miten tyé muuttuu toimintaympiéristo6n nihden. Niilld tekijéilld on my6s
vaikutusta eri-ikdisten ja eri eliminvaiheessa olevien tyontekijoiden ikdjohtamisen tar-

peisiin. (Hussi ym. 2011, 292.)

Nuoret tarvitsevat omien tarpeiden, osaamiseen ja sen hetkisten tilanteiden mukaista
tukevaa ja tyGuraa edistivid johtamista, kun taas seniorit tarvitsevat tyokykyd ylldpitavia
sekd motivointiin liittyvid ratkaisuja. Ikdjohtaminen on siis tyontekijin idn ja sen muka-
na tuomien tekijéiden huomioimista paivittiisessa johtamisessa. Tarpeet myo6s vaihte-
levat ikddntymisen myo6ti; kaksikymppisilld ja kuusikymppisilld tyontekijoilld on usein
erilaisia tarpeita ja haasteita, niin tyoelamassa kuin yksityiselamassa. Hyva esimies saa
kaikista ty6ntekijoistd esiin heiddn parhaat puolensa ja yhteisty6 eri-ikéisten vililld voi
toimia parhaiten silloin, kun tiimildiset sekd esimieskin nikee erilaisuuden rikkautena.
Tiimin toimivuuteen vaikuttaa myo6s paljon omat asenteet, josta johtuen ikdjohtamisen
rinnalla tulisi puhua my6s asenteiden johtamisesta. Onnistunut ikdjohtaminen on tulos
ikadntymiseen liittyvan ymmartamisen soveltamisesta yhteisten tavoitteiden saavuttami-

seksi. (Ilmarinen 2006, 197; Pennanen 2014.)

Ikdjohtaminen on saanut myos krititkkia, koska sen kayton on uskottu johtavan ikiste-
reotypioiden vahvistamiseen seki ikdryhmien vilisten erojen korostamiseen. Tama joh-
taa ajatukseen, ettd tyontekijoitd ei pitdisi luokitella idn perusteella, vaan puhua ikdneut-
raalista ja 1dttOmastd johtamisesta. Kritiikin taustalla on huoli siitd, ettd ikdantyvat tyon-
tekijat leimautuvat kielteisesti ja idn ongelmallisuutta erityiskohteluineen korostettaisiin.
Joka tapauksessa hyvi johtaminen mielletddn erityistarpeiden huomioon ottamisena

idstd riippumatta. Esille nouseekin enemman kysymys millaisia merkityksia ikdjohtami-
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seen liitetaan ja miten ikdjohtaminen kisitteena ja kaytinnon toimena ymmarretain.

(Hussi ym. 2011, 286.)

Ilmarinen (2006, 210) selvittaa, ettd ikdjohtamisen taustalla olevat seurantatutkimukset
osoittavat hyvin esimiestyon olevan kaikkein merkittivin tekijd, joka selitti tyokyvyn
paranemista 51 — 62 vuoden idssd. Esimichen rooli on siis kaikkein tirkein, riippumatta
siitd, mitd tyotd henkil6 tekee. Esimies vaikuttaa suoraan omalla johtamisellaan tyoky-
kyyn joko laskevasti, tai sitd parantavasti. Hyva esimiestyo ja ikdjohtaminen puolestaan
perustuvat omaan ikdasenteeseen. On tarkasteltava esimiechen nikemysta siitd, nikeeko
hin ikddntyvin tyévoiman kielteisend vai myonteisend. Kielteinen nikemys voi johtua
puutteellisesta tiedosta. Sen sijaan myOnteinen asenne lahtee siitd, ettad nikee idn myota
tapahtuvan myonteisida muutoksia, kuten uusia voimavaroja, kykyja hallita asioita pa-

remmin kuin atkaisemmin, tai kykya ratkaista aikaisempaa monimutkaisempia ongelmia.

On todettu, ettd esimiestyo on ikdjohtamisen keinoilla merkittivin ikddntyvien tyokykya
parantava keino. Siitd syystd esimiestyohon ja sen laatuun on todella panostettava voi-
makkaasti. Esimiehet itse tarvitsevat tietoa ikdjohtamiseen liittyviin asioihin seké edelly-
tyksia ja jopa valtuuksia toimia ikimyonteisella tavalla. (Ilmarinen 20006, 211.) Esimies-
ten ikdjohtamistaitoja voidaan kehittdd koulutuksen my6ti, perehdyttdmalld seki val-
mentamalla heitd eri ikavaiheisiin liittyviin erityispiirteisiin ja niiden kasittelya tyoyhtei-

sossd. (Andersson ym. 2013, 9.)

Organisaatioiden kehittimat senioriohjelmat ovat yleensa saaneet alkunsa siita, etta
tyontekijit haluavat pitdd ikddntyvistd tyontekijoistddn kiinni heidin omaavan suuren
hiljaisen tiedon seka taidon vuoksi. Kiinnostus ikadntyneisiin ei siis riipu pelkdstain
siita, ettd heiddt nahtaisiin erityistd huolenpitoa vaativana joukkona, joiden tyokykya on
ylldpidettivi, vaan enimmakseen siitd, ettd heiddn tyGpanoksensa on korvaamattoman

arvokas organisaatiolle. (Hussi ym. 2011, 286.)

5.1 Ikidintyvin osaaminen on yrityksen voimavara

Organisaation seka yksilon tulee pitkajanteisesti huolehtia osaamisestaan, seka sen ke-

hittdmisestd. Organisaation nikokulmasta kysymys on osaamisesta, joka tukee strategis-
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ten tavoitteiden saavuttamista. Yksilon nikékulmasta kysymys on osaamisen kautta
mahdollisuudesta siilyttdd tydmarkkinakelpoisuus lipi tyéuran, seki kehittdd omaa tyo-
ymparistod ja tyotd. Nakokulmasta riippumatta olennaista on, ettd osaaminen vastaa
tyon vaatimuksia, sekd vastuu otetaan tarvittavista kehittdmistoimenpiteistd, niin yksi-

16n kuin ty6nantajan taholla. (Andersson ym. 2013, 12.)

Esimiehen arvostaessa koko ty6yhteisén moninaisia taitoja ja yksilollisia tarpeita, voi
hin yltdd parempaan tulokseen ryhminsi ohjaamisessa. Tyontekijoiden taidot ja koke-
mus muodostavat pohjan koko ryhmin osaamiselle. Yksil6illdi on my6s omaa henkil -
kohtaista tietoa ja osaamista, joka esimiehen on hyvi ymmirtia tyGyhteison kokonais-
osaamisen kannalta. T4ta hiljaista tietoa ja kokemusta on kertynyt eteenkin idkkdammil-
le tyontekijoille. (Colliander ym. 2012, 173.) Hiljaista tietoa voi olla yrityksissd jopa 80 —

95 % organisaation tietopaaomasta toteaa Hussi ym. (2011, 335).

Usein organisaatiot pitivat nakyvia tietoa merkityksellisempdna ja antavat todellista
arvoa hiljaiselle tiedolle vasta kun sita osataan hyodyntaa tuotteiden tai palvelujen tuot-
tamisessa. Kiinnostus on kuitenkin lisddntynyt, kun hiljaisen tiedon merkitystid organi-
saation toiminnalle on alettu paremmin ymmartimaan. Osaaminen voi siis olla yrityk-
sessd hyvinkin ikdsidonnaista. Ty6voiman ikddntyessd on havahduttu tilanteeseen, jossa
suuri osa organisaation osaamisesta on poistumassa elikkeelle lihtevien mukana, joka
puolestaan voi vaarantaa palvelun sujuvuuden. Tama on kirvoittanut pohtimaan kuinka
hiljainen tietimys saadaan jidmain organisaatioon. Hiljaisen tiedon tunnistaminen voi
olla vaikeaa sen ollessa sidottuna ihmisen toimintaan. Esimiehilld onkin keskeinen rooli
hiljaisen tiedon tunnistamisessa, silld heilld pitéisi olla paras tietimys organisaation tyo-

tehtivien ja tyovaiheiden vaatimuksista, seka alaistensa osaamisesta. (Hussi ym. 2011,

336-338.)

Oppimisessa ikdsidonnaiset tekijat liittyvit asiantuntijuuden kehittymiseen, tyoelamin
vaatimusten muuttumiseen, seki yksil6iden ammatillisten tavoitteiden muuttamiseen
tyouran eri vaiheissa. Kun tyouran alussa on keritty perustieto ja osaaminen, on ty6-
uran keskivaiheella ja loppupuolella paivitettivi, sekd uudistettava tietoja ja taitoja
oman osaamisen varmistamiseksi. Noin 40 — 50-vuoden idssd uramuutokset saattavat

aiheuttaa uuden oppimisen tarpeen. Osaaminen tai mahdollisuus vaikuttaa oman osaa-
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misen uudistamiseen tai lisidmiseen, vaikuttaa my6s ikddntyneen tyontekijin kohdalla
muun muassa motivaatioon jatkaa tyoelimassi elikeikda lihestyttiessd. (Hussi ym.

2011, 191-192.)

5.2 Oppiminen ei ole idsti kiinni

Ihminen voi oppia uutta koko eliminsa ajan. Oppia voi jopa uusia motorisia taitoja,
vaikka keho olisi jo rathnaantunut. Uuden oppimisen myotda thminen kokee onnistumi-
sen ja onnen tunteita, hyvinvointi kohenee ja muodostuu sosiaalisia siteitd laajempaan
yhteis66n. Tama kuvaa elinikdistd oppimista, jonka tirkeys vield korostuu myohdisessa-

kin iassa kun litkkuminen vaikeutuu ja hidastuu. (Colliander ym. 2012, 53.)

Oppiminen ei ole idstéd kiinni, mutta se voi muuttua ikddntyessi, varsinkin jos viimeises-
ta opiskelusta on pitka aika. Toisaalta vaikka mekaaninen ulkoa oppiminen ja yksityis-
kohtien mieleen painaminen vaikeutuu ihmisen ikddntyessd, on se toisarvoista ammatil-
lisen kehittymisen kannalta. Tyohon liittyva oppiminen on yleensi sidoksissa tyonteki-
jalle tuttuun ja merkitykselliseen asiayhteyteen ja uuden oppimisessa voi hyédyntai jo
valmista laajaa tietimystidan. Padsdantoisesti normaalista ikdantymisestd johtuva oppi-
miskyvyn heikkeneminen on harvinaista ja oppimiskyky voi sailyd hyvani pitkalle van-

huuteen saakka. (Hussi ym. 2011, 192-193.)

Ikadntymisen myota oppiminen ja havaitseminen hairiintyvit entista helpommin jonka
vuoksi erityistd huomiota tulee kiinnittad oppimisymparistoon. Keskittymiskykya ja
tarkkaavaisuutta hairitsee ympariston melu ja hilina, huono valaistus, vaard limpotila
sekd my6s mahdollinen vuorotyé. Oppimisympiriston ergonomia on hyvi tarkastaa ja
tehdd mahdolliset korjaukset, sekd huolehtia oppimisen ja tyon tasapainoisesta vuorot-
telusta. Paras tulos saavutetaan, kun oppiminen tapahtuu omaan tahtiin ja opittua tietoa
kerrataan riittavan usein, kun asioita on ehditty soveltaa arjen ty6ssa. Liian suuret pai-
neet oppimiselle voivat atheuttaa motivaation katoamisen, jonka vuoksi on hyva huo-
lehtia vililld rentoutumisesta, esimerkiksi vapaiden tai riittdvien taukojen takaamisessa.

(IImarinen & Mertanen 2009, 66.)
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Ikddntyvien oppimista, varsinkin kun he kohtaavat itselleen tiysin uusia asioita, hidas-
tavat eniten pelon ja ahdistuksen tunteet. Nama kuitenkin menevit pian parin opetus-
kerran jilkeen ohi, mikili ikddntyville jirjestetddn riittdvisti atkaa omaksua uudet asiat.
Mahdollisista alkukangerteluista huolimatta, ikdantyvilld on kuitenkin parempi taito
valikoida tietoa ja yhdistelld sitd jarkeviksi kokonaisuudeksi seka tiivistid ja tallentaa
tieto siten, ettd sitd on helppo hyédyntia tyotehtavissi myohemmin. Niin ollen ika te-
hostaa oppimista, mikali motivaatiota riittdd, eikd uuden oppimista ole nujerrettu liian
kovilla vaatimuksilla tai tuen puuttumisella. (Ilmarinen 2006, 167; Ilmarinen & Merta-
nen 2009, 63.) Ei siis ole perusteltua jattid ikddntyvid tyontekijoitd koulutusten ulko-

puolelle, vaan heitd tulisi kannustaa ja motivoida my6s uuden oppimiselle.

Ilmarinen & Mertanen (2009, 63-64) toteavat, ettd aikuisen oppimiselle ovat erityisen
tarkeitd aktiiviset oppimistyylit, joita ovat: kokeileminen ja tekeminen, keskusteleminen
ja kokemusten vaihto, opittavan aineiston kytkeminen aikaisemmin opittuun ja tyossi
saatuun kokemukseen, omien kokemusten pohtiminen ymmartimisen syventdmiseksi,
oman toiminnan ja tyotapojen uudelleen arviointi kokemusten avulla sekd solmukohti-

en oivaltaminen opettajan ohjauksessa.
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6 Senioriohjelman laadinta

Senioriohjelman laatiminen opinnidytetyoni Fazer Food Servicesille alkoi omasta ehdo-
tuksestani tammikuun 2014 alussa, kun olin suorittamassa opintoihini liittyvad syventa-
vid tyGharjoittelua Fazer Food Servicesin HR -osaston ty6hyvinvointitiimissid. Harjoit-
telun aikana sain tehtidvikseni mallintaa yritykselle tyburaohjelman sahkoiseen muotoon
yrityksen hyodynnettavaksi siten, etta kaikki tyurakaaren hyvinvointia ohjaavat osate-
kijat 16ytyvit yhdestid paikasta. Ikdohjelma on yksi osa tyburaohjelmaa ja halusin syven-
tyd sithen siind mairin, ettd voin tyOstad siitd opinndytetyoni yritykselle senioriohjel-
man. Ehdotukseni otettiin vastaan ja tuloksena on luotu ehdotus senioriohjelmasta yri-

tyksen kaytt6on otettavaksi.

Fazer Food Services Oy on pohjoismaiden johtava ruokapalveluyritys. Ravintoloita on

Suomessa, Ruotsissa, Norjassa sekd Tanskassa noin 1100. Suomessa ravintoloista sijait-
see noin 630 ravintolaa. Naiden lisdksi yritykselld on palvelukeitti¢ Tallinnassa. Yrityk-

selld on 400 000 asiakaskohtaamista seki se valmistaa 450 000 ateriaa piivittdin. Henki-
16ston maira koko pohjoismaissa on 8000, joista Suomessa tyoskentelee noin 3600

tyontekijdd. Fazer Food Services Oy:n Suomen ravintoloiden litkevaihto vuonna 2012

oli 270 milj. €.

6.1 Senioriohjelman tavoiteasettelu

Paitavoite on kehittdd Fazer Food Service Oy:lle senioriohjelmaehdotus. Senioriohjel-
maa hy6dyntden yritys voi tavoitella pidempii tyéuria Fazer Food Services Oy:1l4, tuki-
en ikddntyvien tyontekijoiden tyokykyi, jaksamista ja motivoituneisuutta tyossaan, seka
osoittaa avoimesti arvostusta ikdantyvan kokemusta, tyotaitoja, sitoutumista ja vastuun-
tuntoa kohtaan. Tama mahdollistaa sen, ettd Fazerilla tyoskentelee tulevaisuudessa ko-

kenutta ja osaavaa tydvoimaa mahdollisimman pitkaan.
Muut tavoitteet ovat viestid selkedsti yrityksen panostamisesta tychyvinvointiin ja

edesauttaa ikddntyviin tyontekijoihin kohdistuvaa positiivista suhtautumista ja asennetta

sekd luoda ikddntymistd hyviksyvid ilmapiirid. Tavoite on my0s luoda yhtendiset, tasa-
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arvoiset ja kirjatut tavat ennaltachkdiseviidn toimintaan ikddntyvien tyontekijéiden tyo-

kyvyn ylldpitamiseksi.

Senioriohjelma ei yksinddn ole riittiva toimenpide tyourien pidentimisen keinona. Ta-
min senioriohjelmaehdotuksen ohella Fazer Food Servicesin tulee tukea tyontekijéiden
tyourakaarta my6s muilla toimenpiteilld olemalla aktiivisesti mukana tyouran alusta asti
tukemassa tyontekijin tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamista, sekd perheen tai muiden,
eri ikdkausien tuomien kysymysten kanssa. Opinniytetyé on laadittu tammi- maalis-

kuussa 2014.

6.2 Tietoperusta ja senioriohjelman suunnitteluvaihe

Tietoldhteena pyrin 16ytimaidn mahdollisimman uusia ja luotettavia lihteitd. Vanhin
lihde on vuodelta 2006 ja uusimmat kuluvalta vuodelta. Professori Juhani Ilmarinen on
kirjoittanut teoksen Pitkad tyouraa” ja ollut yksi “Ikdvoimaa tychon” kirjoittajista.
Niama kaksi kirjaa muodostavat paikirjallisuuslahteet opinniytetyon tietoperustasta.
Professori Juhani Ilmarinen on luonut pitkin uran osaamisen ja kokemuksen jakami-
sesta tyOeldmin ikdhaasteissa seka tySurien pidentimisessd. Niiden lisaksi hin on kir-
joittanut kuusi ikdjohtamisen nikékulmaan liittyvaa kirjaa seka julkaissut yli 500 artikke-

lia ja kirjoitusta tyofysiologiasta, tyokyvystd ja ikddntymisestd (Ilmarinen 2014).

Yksi merkittdva lihde itse senioriohjelman suunnitteluvaiheelle oli Berner Oy:n henki-
lostopaallikké Heli Rissasen puhelinhaastattelu. Berner Oy on palkittu Suomen tyoela-
mipalkinnolla yrityksen ansiokkaan senioriohjelman ansiosta. Berner Oy:lld on ollut
vuodesta 2010 saakka osana ikdjohtamista senioriohjelma, jonka avulla lisitiin muun
muassa esimiesten positiivista suhtautumista ikdantymiseen, sekad varmistetaan hiljaisen
tiedon siirtyminen. Niilld tavoilla halutaan osoittaa my6s arvostusta ikddntyvien tyko-

kemukseen, osaamiseen seki sitoutumiseen. (Rissanen, H. 25.2.2014.)

Oli mielenkiintoista myo6s tutustua Saarioisen senioriohjelmaan seka Abloyn ikimestarit
-ohjelmaan. Monilla yrityksilld on kdytossaian hyvin samankaltaisia tapoja tyourien pi-
dentimiseksi, mutta sisdllot edellytyksineen ovat hiukan erilaisia. Tamai selittda juuri

sitd, ettd ohjelmat on raitiloitiva jokaiseen yritykseen erikseen sopiviksi.
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Erityisen hyvii tietoa sain haastattelemalla talon omaa henkil6kuntaa, jolla on paljon
kokemuksellista tietoa henkiloston rakenteesta ja hyvinvoinnista, seki joitain nikemyk-
sid eri mahdollisuuksien kaytto6n ottamiselle senioriohjelmaan. Haastattelujen avulla
sain tietoa miten hyvinvoivia ikddntyvat tyontekijit ovat talld hetkelld ja onko tyokyky-
asioissa tapahtunut negatiivista kasvunikymai, joihin ajoissa puuttumalla voitaisiin vai-
kuttaa positiivisesti. Haastatteluissa selvitin my6s onko Fazer Food Services Oy:lla jo
olemassa olevia tapoja ikdantyvan tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi sekd mitd muita

keinoja on kaytossi tyourien pidentimiseksi.

Tyossa on my6s huomioitu Fazer Food Servicesin vuoden 2013 henkilostotyytyvii-
syyskyselyn tulokset seki tarkasteltu yrityksen sairauspoissaolotilastoa, ikirakennemuu-
tosta vuodesta 2007 saakka seki ikdelakkeelle jadvien ennustetta. Henkilostotyytyvai-
syyskyselyn tulosten mukaan ty6hyvinvointiin panostaminen on eniten kehitysté kai-
paavaa toimi. Tuloksia arvioidessa oli kuitenkin huomioitava, ettei kyselyssi ole selkeis-
ti maaritelty tybhyvinvoinnin aluetta. Jokainen vastaaja on siis voinut kasittaa tyohyvin-
voinnilla eri asioita. Kyselystd luodaan tychyvinvointi-indeksi kuudentoista eri kysy-
myksen pohjalta. Tuloksen mukaan indeksiluku osoittaa my6s laskusuhdannetta, joka
puolestaan vahvistaa tyéhyvinvoinnin olevan vihentynyt verrattuna edelliseen vuoteen,
vaikka tyOhyvinvoinnin kasitteet vastattaessa olisivatkin olleet hiukan eridvat. Avointen
vastausten kautta sai hyvin yleiskisityksen koetun tyohyvinvoinnin tilasta ja pohdin-

noissa nostan esille ehdotuksia tulevaisuuden varalle.

Sairauspoissaolotilastoista selvisi, ettd poissaolot ovat kasvaneet tasaisesti jo vuodesta

2007 asti. Vuonna 2012 sairauspoissaoloprosentti oli 6,1 ja vuonna 2013 se oli jo nous-
sut 6,3 % -yksikk66n. Nousu on ollut tasainen ja trendind on nahtévissa lyhyiden saira-
uspoissaolojen vihentyminen samalla kun pitkédaikaisten sairauspoissaolojen maira kas-

vaa.

Vaikka ikirakenne on ikddntyvain suuntaan kehittymassa, ei tistd voida olla varmoja.
Ravintola-alalla vaihtuvuus yleisesti on aika korkea, joten kokonaisuudessaan ikaraken-
ne elda jatkuvasti. Samoin esille tuli, ettd yrityksessa viimeiseksi tehty ikaeldke-ennuste

on vanha ja se tulisi uusia, jotta uskottavampi ennuste saataisiin varmistetuksi. Talld
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hetkelld ennuste kuitenkin on selkedsti noususuhdanteinen ja elikeidn saavuttavien

maard on hurjassa kasvussa.

Niiden tilastojen, innovatiivisen haastattelujoukon tulosten yhteenvedon, omien poh-
dintojen sekd Bernerin mallin hyédyntimiselld olen luonut ehdotelman senioriohjel-

masta Fazer Food Services Oy:n kiytt66n otettavaksi.

Senioriohjelman suunnitteluvaihe alkoi muodostua mielessani jo tyostiaessini yritykselle
ty6uraohjelmamallia yhteni harjoitteluty6tehtivinani liittyen Wellbeing -strategiaan.
Ty6uraohjelma tyGstettiin sihkoiseen muotoon, josta on tulevaisuudessa helppo tehda
tarvittaessa opasvihkonen. Tistd johdettuna oli luontevaa, etti itse senioriohjelmaehdo-
tus tyOstettiin samantyyliseksi sahkoiseksi versioksi lopulliseen muotoonsa. Sisilt6a
suunniteltaessa, oli kayttoon otettavia malliesimerkkeja tarjolla niin paljon, ettd vaati
itsekuria ja taitoa 10ytda yritykseen sopivat keinot senioriohjelmaan liitettdviksi. Yhtend
tirkednd kriteerind ndin myos sen, ettei ohjelmaa jouduttaisi leikkaamaan sdistéjen
vuoksi tulevaisuudessa, vaan ettd senioriohjelmasta tulisi osa yrityksen aina kaytettavis-
td, hyvinvointiin panostavista ohjelmista seka, ettd sitd jatkokehitetiisiin saatujen tulos-

ten avulla.

6.3 Haastattelujen yhteenveto

Ensin esittelen Berner Oy:n henkil6stépaillikké Heli Rissasen haastatteluyhteenvedon,
joka kuvaa miksi senioriohjelma on luotu, mihin tarpeeseen se vastaa sekd mitd hyotyja

yritys on saavuttanut sita kautta.

Toisen yhteenvedon olen koonnut Fazer Food Services Oy:n viidelle tyontekijalle
suunnatun haastattelun pohjalta. Haastatteluissa on pyritty selvittimadn milld tavoin
ikddntyvien tyokykya tuetaan talld hetkelld ja minkalaisia nakemyksid on tulevaisuuden
tyokyvyn tukemiseen. Esille on nostettu myos psykologinen pdaoma tyourien pidenta-

jand ja pohdittu miten sitd voisi kehittda.
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6.3.1 Senioriohjelmaan liittyvid kokemuksia Berner Oy:ssi

Haastattelu on suoritettu avoimena haastatteluna 25.2.2014 klo 8.30 — 9.25 puhelimitse,
jossa Rissanen kertoi avoimesti yrityksen senioriohjelmaan liittyvista asioista. Haastatte-
lun edetessi, tein tarkentavia kysymyksia seka kirjoitin muistiinpanot samalla. Haastat-

telua ei nauhoitettu ja aikaa haastatteluun kaytettiin tunti.

Heli Rissasen haastattelu selvensi, mité asioita senioriohjelmaa luodessa on otettu
huomioon seka todensi sen, etta Berner on jakanut ohjelman sisaltod nimenomaisesti
jakaakseen hyvid kaytint6ja muiden yritysten kiytto6n, kiitoksena julkisesta tyelama-
palkinnosta ja huomionosoituksesta. Ohjelman julkisuuden my6ta on tyénantajakuva
vahvistunut paljon ja kiinnostus ty6skennelld yrityksessd on huomattavasti kasvanut.
Koska nakymait tyovoiman tulevaisuuden saatavuudesta ovat laskusuhdanteiset, Berner
halusi vaikuttaa myos yhteiskunnallisiin haasteisiin, luomalla senioriohjelman tukemaan
ty6urien pidentymistd. Tarked nikokanta Bernerin senioriohjelman luonnin pohjaksi oli
se, ettd se el ole tyoterveyshuollon prosessi vaan nimenomaan johtamisprosessi. Tyo-
terveyshuolto toimii ainoastaan yhteistybkumppanina ja ohjelman seuraaminen seka

toteuttaminen ovat osa johtamista.

Bernerilld syyt ohjelman luonnin tarpeisiin ovat olleet; ikirakennemuutokset, Berner
kulttuuri seké yrityksen rakenteelliset muutokset. Bernerilla keski-ikd on ollut nou-
susuhdanteinen. Vuonna 2009 keski-iki oli 43,6 vuotta ja nyt vuonna 2014 jo 44 vuot-
ta. Rakenteellisia muutoksia puolestaan on tapahtunut jo pari vuotta ennen seniorioh-
jelman kayttéonottoa siten, ettd kahdenkymmenen esimiehen joukko kasvoi maarilli-
sesti kuuteenkymmeneen. Koska henkilostojohtamisen ryhma kasvoi paljon, koettiin,
ettd esimiehille ja eteenkin nuorille, uusille esimiehille tuli luoda apukeinoja johtami-

seen.

Ohjelma suunniteltiin huolellisesti, jonka jilkeen alkoi selkei viestinta. Kun viestinti oli
saatu paatokseen, vietiin ohjelma pilotointina kentille, jossa esimiehen tehtivana oli
huolehtia pilottiryhmalle kyselystd mitd “viisvitosille” kuuluu ja lihted kartoittamaan
tilannetta. Suurimmat pelot kohdistuvat sithen, kuinka kyselyt otetaan vastaan, mutta

pelko osoittautui turhaksi ja ohjelma kyselyineen otettiin hyvin vastaan. Se, etta oli
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kiinnostuttu tyontekijéisti ja heidin jaksamisestaan, on ollut tydntekijéiden mielestd
vain positiivista. Tarkeimmaksi tdssd osoittautui viestinndn laatu, eli se, miten esimichet

asiat esittivit.

Haastattelussa ilmeni, ettd Bernerilld sairauspoissaoloprosentti on huomattavasti pie-
nentynyt. Vuonna 2012 sairauspoissaolo oli 3,3 %, joka oli 9 pdivii tyontekijdd kohden.
Vuonna 2013 sairauspoissaolot ovat pienentyneet 2,73 % joka tarkoitti endd 7 paivaa
tyontekijad kohden. Rissanen muisteli my6s, ettd Elinkeinoeldimin keskusliiton jasenyri-
tysten tilaston mukaan keskiarvona suomalainen tyontekijd on poissa 11 pdivaa vuosit-
tain, joka on keskimiarin 4,2 %. Hin kuitenkin totesi, ettei pienentymisen suoraa var-
maa yhteyttd voida osoittaa senioriohjelman kayttdonottoon, mutta on hyvin mahdol-

lista, ettd vaikutusta sairauspoissaolojen vihenemiseen on ollut my6s senioriohjelmalla.

Rissanen totesi, ettd heidin senioriohjelma aiheuttaa yritykselle kustannuksia ainoastaan
seniorivapaista seki tyoterveyshuollon teettdmistd terveystarkastuksista. Rissanen ei nie
ohjelmaa yritykselle kustannuskysymyksena, silld jo nyt hyvin toimiessaan kustannusra-
kenne on muuttunut. Tama selittid osaltaan sen, ettd mahdollisesti sairauspoissaolojen
vihenemisen myo6tid tulevat kustannussaastot voivat siis osittain johtua senioriohjelmas-
ta. Todellinen hy6ty senioriohjelmasta tulee kuitenkin sitd kautta kun tuottavuus saa-
daan sdilymain mahdollisimman pitkdan ja hyvani. Bernerilld senioriohjelman myo6ta
onkin jo kahdessa vuodessa saatu vanhuuselakkeelle siirtymisen ikd nostettua 64,5 vuo-

teen kun se oli senioriohjelman kiyttéénottovuonna 63,6 vuotta.

Senioriohjelma on my6s vahvistanut tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
seuraavaksi yhteisesti jirjestettivan seniori-illan teemaksi on tulossa juniorit + seniorit
—ilta, jonka tarkoituksena on saada eri ikiryhmat kohtaamaan toisensa ja pohtimaan,

mita tarkoittaa tyoskentely eri-ikdisten kanssa.

6.3.2 Nikemyksii ikddntyvien tyontekijéiden hyvinvoinnista, tyokyvysti ja sen

tukemiskeinoista Fazer Food Services Oy:ssi

Fazer Food Services Oy:ssi haastateltavana ovat olleet henkil6stdjohtaja Anu Takanen,

johtava tyGterveyslaakari Kirsi Ailus, tyohyvinvointikonsultti Ulla Ammunét seka ope-
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ratitviset paallikot Ritva Junnila ja Maarit Lehtiniemi. Valitsin haastateltaviksi yrityksen
tyohyvinvoinnista vastaavat henkil6t ja ldheisesti hyvinvoinnin kanssa tyoskentelevia,
koska heidin nikemyksensi pienellikin otoksella on hyvin merkityksellinen. Operatii-
viset paillik6t tyoskentelevit toimenkuvansa puolesta lihelld suorittavaa tyontekijaryh-
mia ja heiddn nidkékulma haastattelussa tuo konkreettisia nikemyksid arkisista ja paivit-
taisistd asioista tyOkykyyn ja sen tukemiskeinoihin liittyen. Haastattelut on toteutettu
puolistrukturoituna eli teemahaastatteluna helmi- ja maaliskuun vaihteessa. Haastatte-
lukysymykset on lahetetty hyvissa ajoin haastateltaville ja heilld on ollut vahintidan viik-
ko aikaa tutustua niihin etukiteen. Haastattelutilaisuudessa on ollut myos mahdollisuus
kysya tarkentavia kysymyksid. Haastattelukysymykset noudattivat kaikille pddosin samaa
runkoa ja ovat nahtavissa liitteessd 1. Jokaiselle varattiin tunti haastatteluaikaa joka paa-
osin riitti, mutta aikaa jatkettiin joidenkin kohdalla. Kaikki viisi haastattelua my6s nau-
hoitettiin osissa ja haastatteluiden paatyttya kirjoitin tulokset puhtaaksi, eritellen rele-

vantit asiat.

Henkil6ston maira on vathteleva, noin 3000 — 3600. Vaikka viimeksi tehdyssa ikara-
kennekaaviossa (2007-2012) on huomattavissa yli 50-vuotiaiden mairin kasvua ja nuo-
remmissa ryhmissa puolestaan méarin vihenemista, ei haastattelujen perusteella uskot-
tu ikdrakenteen muuttuvan tulevaisuudessa kovinkaan radikaalisti. Tosin esille tuli aja-
tus tulevaisuuden nuorista, jotka eivit vithdy pitkadn samassa tyossa ja todennakoi-
semmin pitavat tulevaisuudessa ravintola-alaa elaiminvaiheammattina. Niin tapahtuessa
vaihtuvuus tulee kasvamaan paljon, kun pitkdnlinjan tyontekijat jadvit pois tyoelamasta.
My6s markkinaosuuksilla tulee olemaan tulevaisuudessa merkitysta ikdrakenteeseen,
silld jos kauppaa el synny, ei pystytd rekrytoimaan. Niiden asioiden kautta ja skenaario-
ta pohdittaessa, henkil6ston ikdrakenne voi muuttua ja vaatii tulevaisuudessa jatkuvaa
perehdyttimisti ja uudenlaista johtamista. Keski-ikd vuonna 2013 on ollut 42 vuotta ja

arvio elakoéitymiskeski-idstd on 60 vuotta.

Se, ettd yrityksessa yli 60-vuotiaiden ty6ssikdyvien madrd on noussut, koettiin positiivi-
sena asiana. Positiiviseksi asia nahtiin sen vuoksi, ettd vield vuonna 2006 tyokyvytto-
myyselakkeelle jadneiden mairi oli suurempi kuin vanhuuselikkeelle jadvien maara.
Noin neljd vuotta sitten ovat tilastot nayttineet suunnan muuttuneen toisinpain. Joh-

donmukaisesta tyohyvinvointiin panostamisesta, on tuloksena harppaus tyoelikemak-
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suluokan alenemisessa. Vield edellisend vuonna 2013 elikemaksuluokka oli 6, kun nyt
kuluvana vuonna maksuluokka on pienentynyt 4:4in. Apuna on ollut myos esimiesten
asenteiden muuttuminen ja posititvisempi suhtautuminen vajaakuntoisiin tyontekijoi-
hin. Heille on pyritty jarjestimain yhi aktiivisemmin raatiloityja toimenkuvia kunkin
tarpeiden mukaisesti. Elikemaksuluokan laskeminen on yhteydessi sairauspoissaolo-
prosenttiin. Koska yha paremmin pystytidan pitimaan vajaakuntoiset mukana tyoela-
missd, nostaa se herkemmin sairauspoissaolomairii. Jos taas osa vajaakuntoisista pads-
tettdisiin helpommin sairauselikkeelle, nostaisi se puolestaan ty6elikemaksuluokkaa.

Tima koettiin jatkuvaksi tasapainoiluksi.

Haastateltavat olivat sitd mielta, ettd henkilostéravintoloissa verrattuna yleisesti ravinto-
la-alaan, on korkeampi keski-ikd sen vuoksi, ettd useat perheelliset keski-ikéiset ravinto-
la-alan ammattilaiset siirtyvat yoravintoloista henkilostoravintolan puolelle saannéllisten

tybaikojen ja piivivuorojen pariin.

Henkil6ston kokema hyvinvointi luokiteltiin hyviksi keskitasoksi. Yhteneva mielipide
oli siitd, ettd ikddntyvat voivat keskimadrin paremmin. Syind tihan lueteltiin vanhempi-
en olevan realistisempia tyoelamin vaatimusten suhteen ja tyoura on jo rakennettu,
joten arvostusta tyOtd, asiakkaita sekd tiimid kohtaan on jo kertynyt. Esille nostettiin
kuitenkin my®6s, etta jos tyokyky on alentunut ja ongelmia kertynyt, voi ikdantyva kokea

hyvinvoinnin huonommaksi. Namai ovat yksittdistapauksia.

Yrityksessd tyokyvyn alentumiseen vaikuttavaa kasvunikymai on havaittu ikddntyvien
painon nousussa. Painon noustessa omaehtoinen litkunta saattaa vihentya ehka kiputi-
lojen vuoksi. Tami voi aiheuttaa kierteen litkunnan vihyyden ja kiputilojen suhteen
siten, ettd lopputuloksena paino nousee entisestaian. Ylipaino voi vaikuttaa tyokyvyn
lisaksi my6s muuhun hyvinvointiin. Toisenlainen ongelma on jatkuvien IT jirjestelmien
muuttuminen, jossa ikdantyvat tyontekijat eivit vilttimatta pysy niin helposti perdssi
kuin nuoremmat. Tdman ajateltiin aiheuttavan henkista rasitusta, mikali idkkdamman

tyontekijin taidot eivit kohtaa vaatimuksia.

Haastatteluissa todettiin, ettd ikddntyvien voimavarojen ja tyokyvyn tukeminen perus-

tuu tarveldhtoiseen nakemykseen eli yksilokohtaisia toimenpiteitd kayttamalld tarpeen
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mukaan. Yritys on tehnyt tietoisen valinnan aiemmin siité, ettei erillisia ikdohjelmia ole
haluttu ottaa kaytt66n. On haluttu huomioida tasa-arvoisesti kaikki ikdryhmat, eiké ole
nihty perusteita ikdantyvan ryhman erityistarpeisiin tai tukemisen keinoihin. Toisaalta

mikali ohjelma toisi arvoa my6s rahariville, olisi ohjelman kdytt66notto ihan jarkevaa.

Yritykselld ei siis ole kdytOssi erillisid tapoja ikddntyvien tyontekijéiden voimavarojen
tukemiseen, vaan tukitoimet ovat samoja, kuin mitd muutenkin yhteiskunnan taholta
on kaytossa. Ikdantyvilld tyontekijoilld on mahdollisuus hyédyntda esimerkiksi vuorot-
teluvapaata tai osa-aikaeldkettd. Niiden lisdksi vajaakuntoisten tyontekijoiden kohdalla
on hyédynnettivissi tyoelikekuntoutus ja sen monet mahdollisuudet. Vajaakuntoisen
tyohon palaajan tyonkuvaa mietitdan, seka sita, kuinka se jirjestetaian. Ty voi olla joko
vanhassa paikassa tai jossain toisessa toimipisteessd. Asian yhteydessd huomioidaan
myos miten tyohon palaaja otetaan vastaan ja miten asiasta viestitdan. Esille nousivat
voimavarojen tukemiskysymyksissd my6s kehityskeskustelut, joissa esimiehen kanssa
vol puhua hyvinvoinnista, seki varhaisen tuen malli. Haastatteluissa ilmeni jonkin ver-
ran ristiriitaisuutta tyén muokkaamisen suhteen. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta
tyotehtivien ja -paikan vaihtaminen tai muokkaaminen on mahdollista joko tilapiisesti
tai kokoaikaisesti ja, ettd ryhmin tulee huomioida tyénmuutokset, seka asennoitua
muutoksiin oikein. Samalla kuitenkin todettiin, ettd kdytinndssa osa-ty6kykyinen voi
rasittaa koko tyOyhteisoa ja vaikuttaa keittion toimintaan, tai ettd tydnkuvan vaihtoon
liittyvat I'T- taidot voivat estad tyonmuokkaamisen. Kaytinnossa asia ei siis lainkaan ole
niin yksinkertainen. Osa-aikaisen tyon tarjoamista on myos lisitty, mutta ymmarretti-
vasti matalapalkka-alalla siitéd ei olla oltu kovin innostuneita. Yhteni tukikeinona pidet-
tiin myds esimiehille jo jérjestettyd johtamiskoulutusta, jossa on korostettu erilaisuuden

hyviksymistad, miten yksilo kohdataan eri tilanteissa ja miten erilaisuutta johdetaan.

Edelld mainittu johtamiskoulutus on ainoa ikdjohtamiseen liittyvé asia, mité yrityksessd
on huomioitu. Muuten haastattelujen perusteella ikdjohtamista ei ole milldan tavalla
huomioitu. T4ahin asti on ajateltu, etta tirkeintd on johtaa tasa-arvoisesti ja tasavertai-
sesti kaikkia. Nyt kuitenkin rakenteilla oleva tyduraohjelma luo jonkinlaisia raameja
ikdjohtamiseen. TySuraohjelmalla toivotaan, ettd voidaan saavuttaa sellainen psykologi-

nen padoma, jolla eri-ikidisten erilaiset tarpeet voidaan ottaa paremmin huomioon.
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Haastateltavat eivit olleet havainneet ikasyrjintda kaytinnossa. Osa kuitenkin myo6nsi,
ettd ikdsyrjintdd voi esiintyd nimenomaisesti rekrytointivaiheessa. Heikkona signaalina
tuli esille rekrytoinnissa panostetaan enemman talon ulkopuolisiin hakijoihin. Peruste-
luna tille kerrottiin uusien tyétehtivien haun olevan niin hienoilla englanninkielisilla
nimikkeilld, ettei edes valttimatta yrityksessa useita vuosia tyoskennellyt tiedd mihin
tehtdvddn haetaan. Tunne on kasvanut siitd, ettei talon sisdisten hakijoiden tyétehtidvien

vaihtoa tueta jarjestelmillisesti.

Haastateltavat olivat yhtd mieltd siité, ettd yrityksen strategia ei tue ikdjohtamista mil-
ldan tavalla. Todettiin my®0s, ettd itse yritysstrategia ei sisilld henkilostod. Yrityksen ar-
voista lahinna yhteisty6 viittaa henkil6st66n, mutta strategiassa ei kuitenkaan ole maari-
telty, tarkoitetaanko yhteistyolld asiakasyhteistyotd vai henkilston vilistd yhteistyota.
Mielipide oli, ettd henkiloston tulisi nakya vahvasti strategiassa, silla henkil6sto on to-
della tirked koko toiminnan kannalta. Tami koettiin puutteeksi, joka tulee tuoda esille
vahvemmin. Lisiksi on Wellbeing -strategia, jossa on kahdeksan eri ajuria. Kahdeksan
ajuria ovat; tyoturvallisuus, johtaminen, ty6n sujuvuus, tyon mielekkyys, ammatilliset
osaamiset, tyOyhteisétaidot ja tyduraohjelma jonka osaksi my6s senioriohjelmaehdotus
on tulossa. Niistd nidkyy hyvin, kuinka laaja-alaisesta asiasta itse tyohyvinvoinnissa on
kyse. Strateginen runko pysyy samana, mutta vuosittain tarkastellaan mitka asiat méari-
telladn tyOstettdviksi ja missa laajuudessa. Tyouraohjelma tukee tulevaisuudessa ikédjoh-

tamista.

Ikaantyvien tyokyvyn tukeminen tulevaisuudessa heratti monenlaisia ajatuksia. Ajatuk-
sia tukemiseen olivat tyon raitilointi, johtaminen, tyorauhan takaaminen ikadntyville,
tarttua asioihin riittivan ajoissa, kehityskeskustelut, avoin keskusteluyhteys, kannusteet,
aktiivisempi ote tyoterveyspalveluiden kanssa, omachtoiseen litkuntaan ja itsestadn huo-
lenpitimisen kannustaminen ja henkil6kohtaisen urapolun luominen, seké viljemmait

henkilostomitoitukset.

Tyo6rauhan takaamisella ajateltiin tahtoa luoda ikddntyvalle mahdollisuus tyoskennelld
yhdessi paikassa sen sijaan, ettd yrityksen tapojen mukaisesti joutuisi niin sanotun ryh-
miémallin mukaiseen tyonkiertoon tai toisinaan tarpeen sanelemana lainaan toiseen

toimipisteeseen.
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Aktiivisempi ote tyoterveyspalveluihin ajateltiin siten, ettd tyoterveyshuolto tulisi saada
proaktiivisemmaksi ja sen tulisi ottaa enemmin kantaa ja tarttua havaittaviin ongelmiin
sekd huolehtia viestinnisti esimiehille, jotta esimiehelld konkreettisesti olisi edellytyksia
osallistua tyokyvyn tukemiseen. Ikatarkastuksien tulisi olla tiukempia ja sithenkin olisi
hyvi liittda kontrolli. Jos se tehtiisiin kolmikantapohjaiseksti, niin se voisi toimia myo6s
ennaltachkdisevini terveystoimena, jonka perddn myo6s kuulutettiin. Tyokyvyn alentu-
misen ennaltachkiisyni ehdotettiin my0s terveyspalvelujen suurempaa kattavuutta yli
50-vuotiaiden ryhmiain. Esille tuli my&s, ettd perinteiselld mallilla ikdkausi-tarkastukset
eivit ndytd olevan yhteydessi tyokyvyn yllapitimiseen ja pohdittavana télld hetkelld on-
kin, miten ikakausi-tarkastusten suhteen tulevaisuudessa toimitaan. Toiveeksi nousi
tyoterveyspuolen toiminnan kehittiminen ennaltaechkiisevdin suuntaan, silli mahdolli-

suuksia olisi enemman kuin miten niita kaytetdan.

Urapolkuajatus lihtee litkkeelle jo varhaisemmasta uravaiheesta, jonka avulla huolehdit-
taisiin saannollisestd koulutuksesta. Urapolulla voidaan vahvistaa sitoutumista yrityk-
seen kun kannustetaan jatkuvaan kouluttautumiseen. Uusien taitojen ja tietojen myo6ta
vahvistuu myos mahdollisuus saada haastavampia ja mielenkiintoisia uusia toita yrityk-
sen sisaltd. Tarkedksi asiaksi nousi my0s se, miten thmistd arvostetaan. Thmista tulisi
johtaa ilman kaskyttdmista ja robottimaisuutta. Oikea johtamistapa siis vaikuttaa tyoky-

kyyn ja tdsséd koettiin olevan parantamisen varaa.

Viljemmalld henkilémitoituksella haettiin tapaa luoda mahdollisuus palkata esimerkiksi
osa-aikainen tyOntekija tasapainottamaan koko ty6yhteison tyokuormaa tilanteessa,
jossa tyOyhteisossa tyoskentelee osatyokykyinen. Haasteena nahtiin tyon raitaléimisen
toteuttaminen pienissa toimipisteissd seka taloudelliset resurssit. Esille nostettiin myos
tyonkeventiminen siten, ettd tarvittaessa esimerkiksi kokki voisi siirtya tekemaan kevy-
empai kylmakkopainotteista tyotd viimeisen vuoden ajaksi siten, ettd palkka pysyisi
samana eikd alenisi. HyOtyna yritys saa tasta pitkdnlinjan osaajan, jolla taataan tuotta-

vuutta ja samalla ehkiistdan turhia sairauslomia.

Ikddntyvd henkilosté nihddin positiivisena, motivoituneena ja sitoutuneena. Jopa pien-

td muutosta on havaittu positiivisempaan suuntaan ja tekemisen meininki on lisddnty-
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nyt, kun joustovaraa johtamisjarjestelman kayttoonoton jalkeen on annettu takaisin
ravintoloille. Esimiestyon merkitys nihtiin tissikin voimakkaana motivoimisen keino-
na. Myos tyoyhteison ilmapiirilld on vaikutusta. Hyva ilmapiiri pitaa yksilon terveempa-
nd, eivatkad valttimattd pienet kivut tunnu pahalta, verrattuna tyoyhteis66n jonka ilma-
piirissa olisi huolia. Motivaatiota voi laskea my6s jos tyOyhteisOssd on paljon stressia tai
ymmartamattomyytta eri ika-polvien vililla. Eldkehakuisuutta voi ilmeta jos tyokyky

alkaa aleta.

Haastateltavat pohtivat yhteisesti, ettd hiljaista tietoa 16ytyy yrityksesté kaikkialta. Yhtd
samaa mieltd he olivat siitd, ettd sitd hyodynnetdin liian vahin. Mestari-kisilli -toiminta
nihdain osittain kustannustekijani ja sen vuoksi vaikeana toteuttaa. Ravintolapuolella
hiljainen tieto voi esiintya yksinkertaisissa asioissa, kuten ruoan esille laiton taitona ja
kuinka se pidetaian hyvinnakoisena, kastikkeen tai eri ruokalajien oitkeana koostumuk-

sena tai eravalmistuksen taitona.

Psykologinen paaoma nihtiin vahvasti liittyvin tyouran pidentymiseen, mutta myos
urapolkuun ja hiljaisen tiedon siirtimiseen. Ajateltiin, ettd tyontekijoilld tulisi olla mah-
dollisuus kehittya ja onnistua ja heita tulisi kannustaa enemman. Jos urapolku luodaan
ty6uran alkuvaiheessa, voisi se vahvistaa sinnikkyyttd, itseluottamusta ja uskoa tulevai-
suuden omaan kehittymiseen. Taman padoman vahvistuminen siirtdisi parasta hiljaista
padomaa yrityksessi eteenpain. Itseluottamus nahtiin jollain tapaa kehitettdvina asiana
yrityksen psykologisessa padomassa, jotta tyontekijit kokisivat oman tyon merkityksen
olevan tarkeampi yrityksen kannalta, kuin mitd koettu merkitys oli henkil6stétutkimuk-
sen mukaan. Pohdintaan nousi my6s timin hetkisen johtamisjirjestelmin vaikutus
psykologiseen padomaan. Jirjestelmin ollessa kohtuullisen tiukka, se mahdollisesti pol-
kee psykologisessa mielessa oma-aloitteellisuutta, yrittelidisyytta ja vastuunottamista,
jota kautta toivo voi vihentyd, koska tyontekiji ei ehki voi tuoda omaa panostaan ja
nikemystdan asioihin siind méarin kuin haluaisi ja osaisi. Jarjestelma kuitenkin kehittyy

koko ajan ja on tuonut paljon hyvia tullessaan.

Selkeisti psykologiseen padomaan yhdistyi my6s tyonilo. Osalla haastateltavissa oli ko-
kemusta tai tietoa, ettd tyotd voisi enemman tehda ilolla ja keskittdd voimavaroja use-

ammin vahvistamaan vahvuuksia. Ehdotuksena psykologisen padoman mairallisind
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kohennustoimenpiteind annettiin yhdessa tekeminen, jirjestdd enemmin aikaa keskus-
teluun, yhteiset henkil6stétapahtumat, enemmin tyon ymparilld olevia tapahtumia seka
konkreettisena ja sadnnollisend toimena palautteen anto. Yleisesti psyykkinen voimava-
ra koettiin tirkeaksi ja todettiin, ettd psykologinen voimaannuttaminen pitiisi aloittaa

riittavin ajoissa.

Haastattelun yhteydessi kerrottiin, ettd tind vuonna erikoispanostus on tyShyvinvoin-
nissa ja konkreettiset toimenpiteet ovat jo kaynnissa. Jo viime vuonna on aloitettu esi-
miesvalmennukset, mutta sen tuoma hedelma kypsyy aikansa, eivitki tyontekijiat mielld
helposti esimiestyohén panostuksen parantavan tyOhyvinvointia, koska se ei ndy heti
heidin tyossain, tyoyhteisossa, tyOymparistOssa tai johtamisessa. Pilotointina on jo
kadynnissa erilaiset hyvinvoinnin kuukausiteemat, joiden sisdlt6on myos henkilokunta
on ottanut osaa. Toukokuun toimitusjohtajan tertiaalivideossa julkaistaan kolme timan
vuoden panostusta tyShyvinvointiin. Tahtotila on selkedsti haastattelujen perusteella se,
ettd hyvinvointiin panostetaan entistd enemman ja tyonantaja on kiinnostunut kuinka
henkil6kunta voi. Toiveena on myos, ettd tyonantajan tulee ndyttia konkreettisestt hy-
vinvoinnin kasvot, eli esitelld henkilostolle selkedsti ne vastuuthmiset, jotka hyvinvoin-

tiasioiden parissa tyoskentelevit tai johtavat.

Haastatteluista selvisi myo0s, ettd enemmankin voitaisiin tehda rajoja rikkomalla ja hyo-
dyntda esimerkiksi koko konsernin tasolla tyonkiertoa ja yhteisty6ta yleensd. Kulttuurin
muuttaminen olisi nyt tarpeen. Asioita tulee hoitaa jirjestelmallisesti ja ikdrakenne olisi
hyvi tutkia. Tulevaisuuden seurattavaksi asioiksi perinteisten henkil6ston tunnusluku-
jen lisaksi nostettiin myos elakoitymiskeski-ika, sairauspoissaoloprosentin saannolli-
sempi seuranta ikiluokittain, sekd ehdotuksena hyvinvointikyselyt ikdrakenne perustei-

sesti.

6.4 Senioriohjelman kuvaus

Senioriohjelma on laadittu Fazer Food Services Oy:lle teoriapohjaa, kiytettdvissi olevia
tilastoja ja tutkimustuloksia sekd haastatteluita hyodyntien 2014 tammi- ja maaliskuun
aikana. Senioriohjelmaehdotus on liitteend 2. Ohjelma on luotu sdhkéiseen muotoon,

kuten my®6s yrityksen tyéuraohjelma, jonka osaksi senioriohjelmaehdotus liitetdan.
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Koska kyseessd on vield ehdotelma, on ohjelman sisilto6n kirjoitettu tarveperusteluita

jokaiselle toimenpiteelle erikseen. Oma osionsa on myos luotu taustatoimille, jotka on

jaettu vield kahteen osioon; toimenpiteisiin jotka on tehtiva ennen senioriohjelman

kayttoonottoa seki toimenpiteisiin jotka ovat ohjelmaa tukevia ja kehittavid taustatoi-
y p J J J

mia.

Senioriohjelmaan osallistuminen alkaa 55-vuotiaana kehityskeskustelussa, jonka perus-
runkoon liitetddn urasuunnitelma. Apuna urasuunnitelman kirjaamiseen toimii ura-
suunnitelmalomake. Urasuunnitelman tarkoitus on luontevasti keskustella sen hetkises-
td jaksamisesta sekd mahdollisista ty6kyvyn tukemisen tarpeista. 60-vuotiaana urasuun-
nitelmaan lisatadan elakkeelle siirtymiskysymyksia. Urasuunnitelman avulla yritys saa
arvokasta tietoa ikddntyvin henkilén motivaatiosta ja ajatuksista jatkaa kokopdiviisesti

tai osa-aikaisesti alimpaan elakoitymis-ikdan saakka tai jopa sen yli 68-vuotiaaksi saakka.

Senioriohjelmaan sisiltyy myos ikikausitarkastus, johon tyéterveyshuolto lihettda kut-
sun henkilon tayttdessa 55 vuotta. Tarkastuksessa maaritellaan tyOkyky tyokykyindeksia
hyédyntien. Terveystarkastuksen perusteella laaditaan yhteisty6ssd tyontekijin ja ty6-
terveyshuollon kanssa tyoterveyssuunnitelma, jossa kartoitetaan yksilollisesti terveyden
ja tyGkyvyn riskit sekd voimavarat. Seniori-ikidtarkastusten avulla pystytidn paremmin
saamaan kiinni erilaisista alkavista pitkaaikaissairauksista ja ennakoivan hoidon avulla
voidaan vaikuttaa sairauksien kehittymiseen tai estaa pitkaaikaissairaudet kokonaan.
Tarkastuksia suoritetaan kolmen vuoden vilein ja mikéli tyontekijd jatkaa tyOssd vield
virallisen eldkkeelle siirtymisian jalkeen, suoritetaan terveystarkastukset kerran vuodes-

sa.

Seniorikuntoklubi on litkuntaan ja hyviin eliméntapoihin kannustava vapaaehtoinen
ohjelma, johon voi halutessaan liittyd 55 vuotta tiytettydan. Kuntoklubilaiselle teetetdin
yhteistybkumppania hyodyntien oma henkilékohtainen ravinto- ja kunto-ohjelma, jo-
hon kirjataan seuraavan vuoden tavoitteet. Jokainen seuraa oman ohjelman toteutumis-
ta ja yhteistyokumppania valitessa on hyva varmistaa heilld kdytossd olevat seuranta-
mahdollisuudet, joita kayttimalla seuranta voi olla vaivatonta ja mielekastid. Vuoden
kuluttua yhteistybkumppani tekee tavoitetarkastuksen. Mikili laadittuun tavoitteeseen

on paasty, saa kuntoklubilainen tavoitepalkkion. Tavoitepalkkiona yritys maksaa uuden
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ohjelman seuraavalle vuodelle, sekd antaa hieronta lahjakortin. Ravinto- ja kunto-
ohjelman laatimisen maksaa tyonantaja kertaluontoisesti, ellei kuntoklubilainen ole saa-
nut tavoitepalkkiona uutta. Yhteistybkumppania hyodyntien, voi jokainen kuitenkin
uusia ohjelmat omaan laskuun, tai jatkaa edelleen jo olemassa olevalla ohjelmallaan.
Seniorikuntoklubin tavoite on kannustaa tyontekijoitd panostamaan omaan hyvinvoin-
tiin ja saada ikddntyvit liikkumaan aktiivisesti, sekd tarkastelemaan tarvittaessa ruokailu-
tottumuksiaan. Henkilokohtaisten ravinto- ja kuntoiluohjelmien avulla voidaan vaikut-
taa esimerkiksi painon hallintaan, yleiskunnon kohoamiseen, tuki- ja liikuntaelin saira-
uksien hallintaan, verenpaineeseen, kolesterolitasoon, verensokeri-arvoihin, yleiseen
hyvinvoinnin tunteeseen, jaksamiseen sekd mielialaan. Edelld mainitut asiat voivat olla
my6s osa ohjelman kautta saavutettavia tavoitteita. Naiden tavoitteiden saavutettavuu-
den kautta, on tyontekijalli paremmat onnistumisen mahdollisuudet jatkaa ty6skentelya

elakeikain asti.

Tyo6njoustomahdollisuuksia on luotu kolme. Kun tyontekiji on tiyttinyt 58 vuotta, on
mahdollisuus siirtya tekemaan pelkkad paivivuoroa, vuorotyon sijaan. 60 vuotta taytet-
tyd on mahdollista siirtyi laina- ja tyonkiertojirjestelyiden ulkopuolelle. Niilld toimilla
halutaan taata ikdantyville tyontekijille ty6rauha yhteen sdannolliseen tydvuoroon tai
tyOpisteeseen, ja niin madaltaa stressitasoa sekd edesauttaa jaksamista. Yksi mahdolli-
suus on myos siirtyd tekemain tyotd yhtd palkkaluokkaa alempaan tehtavain, palkan
kuitenkin pysyessa ennallaan. Tiétd sovellettaessa tulee tydnkuvan vaihdon tukea tyoky-
vyn yllapitimistd sekid jaksamista, ja tarvittaessa sen kiyttéonottamiseksi voidaan jirjes-
tad kolmikantakeskustelu ty6terveyshuollon kanssa. Tyonjouston tarkoitus seniorioh-
jelmassa on tukea tyontekijan jaksamista tyossddn ja tasapainottaa tyOkuormaa omiin

voimiin nihden sopivammaksi.

Seniorivapaiden piiriin padsee tyontekijd, joka on tyéskennellyt yrityksessd vihintidn
viisi vuotta seka tyOskentelee taysipaiviisesti ja sitoutuu tekemaian kuntotestin vuosit-
tain. Testitulos el vaikuta vapaiden saantiin. Kuntotestitulosta voi tyontekijd hyodyntda
itse haluamallaan tavalla, ja parhaimmillaan se toimii jokaisen omalla kohdalla liikun-
taan ohjaavana ja itsestddn huolta pitimisen motivointikeinona. Vapaiden maira nou-
see portaittain tyontekijan taytettyad 59 vuotta. Vapaita voi pitad kerralla enintdian kolme

péivai, eikd niitd voi yhdistaa vuosilomaan. Seniorivapaiden tarkoitus on edistda tyoky-
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kya ja hyvinvointia, vihentai sairauspoissaoloja, seka nostaa keskimaaraista elakoity-

misikad, tarjoamalla ylimédariistd vapaata palautua tyosta.

Yritys jarjestad elikevalmennusta kaikille elakoitymisvaiheeseen edenneille tyontekijoil-
le. Valmennukseen osallistuminen on vapaachtoista ja sithen on mahdollista ilmoittau-
tua missa vatheessa tahansa kun on jo tayttanyt 60 vuotta. Elakevalmennuksia jarjeste-
tadin kerran vuodessa padkaupunkiseudulla, ja kerran muualla suomessa. Valmennuk-
sessa annetaan tietoa elakeasioihin liittyvista asioista, sekd muun muassa tyostd luopu-
misen merkityksestd, ikddntymisestd yleensd ja sen vaikutuksista hyvinvointiin, litkunta-

tapoihin, terveyteen, toimintakykyyn ja ravintoon.

Elikkeelle jaddessd on tyontekijalld mahdollisuus siirtya elikepankkiin, jota kautta hin
voi halutessaan tehda eliakkeellakin satunnaisesti toitd. Elakepankkilaista voidaan hyo-
dyntid myo6s perehdytysprosesseissa tai mentorina, kunkin osaamisen mukaisesti.
Vastuumatriisissa on kuvattu jokaisen ohjelmaa koskevan tyontekijin tai tydryhman
vastuualueet jokaiseen senioriohjelman osioon. Tyokalu on luotu yritykselle varsinkin
ohjelman alkuvaiheen apuvilineeksi ja muistioksi siitd, mité, kuka ja miten ohjelman

vaiheissa toimitaan.
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7 Pohdinta

Ty6urien pidentiminen on tirked ajankohtainen yhteiskunnallinen tavoite. Elikkeelle
siirrytadn liian varhain, huoltosuhteet muuttuvat yhi raskaammiksi ja eldkemenot seki
terveydenhuoltokustannukset kasvavat. Yritysten on mietittava milld tavoin se kohtaa
ikdrakenteiden muuttumisen. On ensisijaisen tirkedd luoda suunnitelmia tyontekijéiden
riittdvan maarin varmistamiseksi sekd huolehtia tyontekijoiden tyohyvinvnoinnista ja
eteenkin tukea ikddntyvien tyontekijéiden tyokykyd, jotta turhilta ennenaikaisilta eldkoi-
tymismaksuilta pystytiddn vilttymain. Senioriohjelma on yksi tukikeino ja siksi hyvin

tarked ohjelma yrityksille tyburien pidentymiseen tihtadvina tavoitteena.

Tyokykyyn liittyvaa kirjallisuutta seka tietoa ikdjohtamisesta ja tyohyvinvoinnista yleen-
si on ollut runsaasti tarjolla. On vain pitinyt osata poimia oman ty6én kannalta merki-
tyksellisimmat ikdantymisnidkékulmaan liittyvit teokset, ja fokusoida nikékulma pysy-
miéan ikdantyneisiin tyontekijoihin kohdennettuna. Toisaalta, tyohyvinvointia tai ikdjoh-
tamista el voi itsessddn irrottaa mistain ikdryhmistd, minkd vuoksi olen ty6ssini tuonut

esille my6s teoreettista nikokulmaa yleiselld tasolla, en pelkastiaan ikasidonnaisesti.

Tilastollisessa valossa ty6vieston keski-ikd on kasvussa koko Euroopassa ja eteenkin
Suomessa. Tami ei kuitenkaan vaikuttanut haastateltavien mielipiteeseen siita, etta silla
olisi juurikaan vaikutusta Fazer Food Servicesin ikdrakenne muutokseen tulevaisuudes-
sa. Jain pohtimaan, uskotaanko asioiden pysyvan samalla tasolla, vai eik6 haluta viela
reagoida mahdolliseen ikdrakennemuutokseen ja sen tuomiin uusiin haasteisiin. Mah-
dollista on my®0s se, ettd yritykselld voi olla muita suunnitelmia hallita tulevaisuuden
tyOvoimatarpeita, vaikka ikarakenteissa muutoksia tulisi tapahtumaan. Tuottavuuden
takaamiseksi vastuullinen tyGnantaja tutkii ikdrakenteen sekd luo siitd tulevaisuuden
ennusteet ja niidden pohjalta rakentaa lisaa uusia tapoja, joilla pystyy vaikuttamaan niin
tyokyvyn yllapitimiseen, kuin tyontekijan sitoutumiseen seka ammatilliseen kasvuun.
Haastatteluissa noust esille ajatuksia siita, ettd nuoria tyontekijoita riittdd tulevaisuudessa
alalle riittavasti ja ndin ollen yrityksen keski-ikd pysyy kohtuullisena. Mutta kuinka kal-
litksi tulee jatkuva rekrytointi, mikali toteutuu my6s skenaario siitd, ettd nuoret pitavat
ravintola-alaa vilivatheammattina? Ehka yrityksessa olisi my6s hyvd miettid muita uusia

keinoja rekrytointien rinnalle varmistaakseen osaavia, sitoutuvia ja motivoituneita tyon-
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tekijoita tulevaisuuteen. Hyvinvointiin panostaminen on yksi avaintekiji tina paivina
my0s Fazer Food Servicesilld. Sen kehittiminen siten, ettd tuotos-panos suhde saadaan
tasapainoon, on hyvin tirkeaa ja ajankohtaista. Konkreettisiin toimiin on ryhdyttava, ja

yksi tuleva keino hyvinvoinnin panostamiseen on senioriohjelman kayttéénotto.

Senioriohjelma vaatii taloudellisia sijoituksia, mutta onnistuessaan ohjelma tuo pitkalld
aikavalilld sddst6d sen toimiessa muun muassa terveyttd uhkaavien tekijoiden ennalta-
ehkiisevana toimena. Hyvia tuloksia on kuitenkin saavutettu jo useissa yrityksissa se-
nioriohjelmien kayttéonottojen myotd, muun muassa sairauspoissaolojen pienentymi-
sen kautta. MyGs ennenaikaiset elikoitymiset ovat vihentyneet ja tyGuria on jo pystytty
todistetusti pidentimain senioriohjelmien avulla. Jo yhden sairauspoissaolon vahenti-
minen per henkil6 per vuosi, toisi Fazer Food Servicesille kustannussadstoa yli 1 000
000 € yhden poissaolopiivin maksaessa keskimairin 300 € tyonantajalle. Télla tavoit-
teellisella summalla saataisiin katetuksi my0ds senioriohjelmaan kohdistuvia kustannuk-
sia. TyGurien pidentiminen voi pienentdd my0s rekrytointikuluja, silld tyéurien piden-

tymisen kautta voitaisiin vaikuttaa osittain myos henkiloston vaihtuvuuteen.

Sairauspoissaolotilastot Fazer Food Servicesilla osoittavat pitkaaikais-poissaolojen (yli
200 pdivad per vuosi) selkeidstd kasvusta ja enimmaikseen ikddntyvit tyontekijit edusta-
vat titd ryhmad. Kuten timan tyon tietoperustassa on kerrottu, fyysinen tyokyky heik-
kenee 1dn myo6ti. Yrityksessa suurin tyokykyongelmia aitheuttava ryhma on tuki ja lii-
kuntaelinsairauksista kirsivit tyontekijat. Ndiden vaivojen ennaltachkdisyssi tulee jokai-
sen henkilokohtaisesti ottaa huomioon esimerkiksi painon tarkkailu, litkunta- ja ruokai-
lutottumukset ja erilaiset kuormittavuustekijat. Poissaoloprosentin noustessa yha kor-
keammalle, ei tybnantajakaan voi sulkea pois vastuutaan, tehda tarvittavia toimenpiteita
vihentddkseen poissaoloja. Ty6ergonomiaan, turvallisuuteen ja kuormittavuuteen toki
kiinnitetadn jo huomiota jokapiiviisessd tyossa ja johtamisessa, mutta konkreettisia
toimenpiteita tarvitaan lisad. Tyoterveyshuolto toimii luotettavana yhteistyOkumppani-
na ja tulevaisuudessa sitd yhteisty6ta tulisi kehittdd siten, ettd tyoterveyshuollon apua
hy6dyntimalld mietintain nousisi keinoja, miten sairauspoissaolojen ehkaisyyn voidaan
kiinnittad entistd enemmin huomiota, jolloin huomio siirtyy hoitamisesta ennaltachkai-
seviin toimiin. Toki "Hyva puhe auttaa”, tyoterveysneuvottelut, seki tyoelakekuntou-

tustoimenpiteiden mahdollisuudet, ovat erinomaisia keinoja my6s tyokykyasioihin pei-

49



lattuna, mutta se tarkoittaa, ettd ongelmia on jo esiintynyt, kun nima keinot otetaan
kayttoon. Itse korostan ajatusta ennaltaehkiisevin toiminnan jatkuvan kehittimisen
panostamiseen. Tdssa voisi tulla kyseeseen esimerkiksi jo osittain kdytossa oleviakin
tapoja; yksilokohtainen tyon raitiléinti ja keventiminen, huomion kiinnittdiminen pai-
nonhallinnan keinoihin ja liitkkumiseen kannustaminen seka sen tukeminen. Yritys voisi
jarjestdd oman suurin pudottaja kilpailun ikdryhmittdin, jossa palkittaisiin kolme luok-
kansa parhaiten suoriutunutta, riittivin suurella kannustavalla palkinnolla, joka puoles-
taan kannustaa tulosten syntymiseen. My6s senioriohjelman kuntoklubi tukee litkku-

mista ja omasta hyvinvoinnista huolehtimista.

Haastatteluissa noust esiin vahvasti mielipide siita, ettd koska ravintola-alan ty6 on ras-
kasta ja fyysisesti kuormittavaa, olisi parempi etti jatkossakin tyoelikkeelle voisi siirtyd
joustavasti 63 — 68 vuoden vililla. Nikemysten mukaan harva pystyy tyoskentelemain
edes 63 ikdvuoteen asti tyon raskauden vuoksi, mutta toisaalta on my6s niitd helmia,
jotka vield 68-vuotiainakin tekevit keikkaty6td. Olen itse asiasta samaa mielta siitd, ettd
elakoitymisidn tulisi olla tulevaisuudessakin joustava, mutta lahtokohtaisesti, koska yri-
tykset eivit voi vaikuttaa virallisen eldkeidn méarittymiseen, jda yrityksille tarve ratkaista
keinot tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi. Kannustan Fazer Food Servicesillda mo-
nipuolisten laskelmien tekemiseen; kuinka paljon maksaa tyokyvyn alentumisesta joh-
tuvat ongelmat ja tyokyvyttomyyselakkeet seka tyoelakemaksuluokan mukaiset maksut,
verrattuna ennaltachkiisevien toimenpiteiden laajentamiseen ja kehittimiseen. Huomi-
oon kannattaa ottaa my6s skenaariolaskelmat siitd, jos esimiehid ei kouluteta riittdvisti
ikajohtamiseen, niin mité sellaisia ongelmia osaamisen puutteellisuudesta johtuen ei ole
osattu ajoissa selvittad, verrattuna sithen, etta panostetaan ikdjohtamisen esimiesval-
mennuksiin ja sitd kautta mahdollisesti kasvatetaan organisaation psykologista paa-

omaa.

Ikadntyminen itsessadn ei suoraan tarkoita tyOkyvyn alenemista. Jokainen ikdaantyy joka
péiva, mutta omalla tavalla ja omassa tahdissaan. Ikddntyvien ryhmassa tyokyvyn ale-
nemisen riski on suurempi, joten on perusteltua kehittia tyokykya tukevia toimenpiteitd
tuottavuuden sailyttimiseksi ja parantamiseksi. Tassa Fazer Food Servicesilla on jo pal-
jon tehty, mutta ajattelun ja toimenpiteiden siirtymistid vield enemmin ennaltachkdise-

vadn toimiin olisi hyvi lisita. Kuten tutkimustenkin perusteella on todettu, esimiestydl-
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14 ja johtamisella on suuri yksittidinen vaikutus tyokyvyn ylldpitimiseen ja jopa sen pa-
rantamiseen. Lopputuloksen kannalta on yhdentekevia puhutaanko idttémaisti vai ika-
johtamisesta, kunhan ty6uran aikana yritys huolehtii tasa-arvoisesta, eri ikd-ryhmien eri
tarpeiden huomioon ottamisesta johtamisessa, seka tyokyvyn yllapitimisessa. Ikdjohta-
misen nakokulmaa tulee vahvistaa yrityksen strategisiin nikékulmiin ja luoda selkeit
linjaukset siitd, kuinka eri-ikdisten tyontekijéiden eri tarpeet voidaan ottaa huomioon,
tukeakseen my6s tyouran pidentymistd. Esimiesten tietoa ikdjohtamisesta olisi hyvi
vahvistaa, ja eteenkin esimiesten ymmarrystd nihda ikddntyvien tyontekijéiden olevan
yritykselle arvostettava voimavara. Esimiesosaaminen ei ole koskaan valmis, vaan sitd

on kehitettdvi jatkuvasti.

Psykologinen padoma korreloi ikddntyvien tyokyvyn kanssa Mankan ja Nuutisen tutki-
muksissa. Taman voisi ajatella Fazer Food Servicesissi liittyvan ikadntyvien osalta idn
tuomien vaivojen kokemiseen, ja vaikuttavan siithen, kuinka vaivojen antaa vaikuttaa
paivittdisessd tyoelamissd. Kuinka sinnikkédasti kivuista huolimatta jatkaa tyoelimissi ja
toivoo niiden pysyvin hallinnassa sen lisaksi, ettd kuntouttaa itseaian kykyjen mukaan.
Koska ty6ilmapiirilld ja johtamisella on merkitystd tyokykyyn, vaikuttaa pienistd vaivois-
ta kirsivan ikdantyvin tydmotivaatioon positiivisesti, jos ilmapiiri koetaan hyviksi ja
sitd tukee oikeudenmukainen hyvi johtaminen. Olisiko siis tarve johtaa ilmapiirid eikd
vain tutkia sita? Hyvin toimiva tyopaikka itsessdin vahvistaa yksilén psykologista pai-
omaa. Tamin psykologisen padoman vahvistamista koko yrityksen tasolla olisi hyva
miettid. Sitd vahvistamalla voisi vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi tulevien muutosten
hallintaan. MyoOnteiseksi koettu tunnetila parantaa myos suoritusta. Psykologisen paa-
oman vahvistamisen ei ole ainoastaan ikddntyviin kohdistettava toimenpide, vaan eni-
ten yritys hyotyisi sen vahvistamisesta, kun se kohdistuisi kaikkiin tyoryhmiin ja kaiken

ikaisiin tyontekijoihin.

Tyostdessini senioriohjelmaa Fazer Food Servicesille pohdin erilaisia uusia tapoja, mi-
ten tyohyvinvoinnin panostamiseen voisi jatkossa vaikuttaa, niin ikdantyvien nakokul-
masta, josta tuloksena syntyi senioriohjelma, mutta yhtalailla kaiken ikéisten nakokul-
masta. Jo ehdottamieni asioiden lisiksi, kaikkia tyontekijoitd palvelevia uusia asioita
voisi olla tyShyvinvointipalsta henkilostolehdessd, jonka jokaisessa julkaisussa kisitel-

tisiin eri ajankohtaisia aihealueita hyvinvoinnista. L.ehdessi tuotaisiin esille yrityksen
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kohdistamat panostukset hyvinvointiin, sekd julkaistaisiin sddnnéllisesti tulokset, joihin
panostukset ovat vaikuttaneet. Tiedottamisen tulisi olla jatkuvaa ja sddnnéllista, jotta
tyontekijit voisivat seurata kohdistettuja toimenpiteitd, niiden tuloksia sekd miettid
kuinka kohdistetut hyvinvointitoimenpiteet nakyvat omassa tyotiimissa ja tyOpaikalla.
Hyvinvointiasioita pidettdessa jatkuvasti esilld, vahvistuisi myos naytto siitd, ettd hyvin-
vointiin panostetaan. Yhti lailla olisi hyvi tuoda esille my6s henkiléstén omien panos-
tusten vaikutukset hyvinvointiin, josta esimerkkini jo ehdottamani ”’suurin pudottaja” —

kilpailu, ja sen seuranta.

Toinen toimenpide mihin koko henkil6stén voi osallistuttaa, olisi luoda “hyvinvoinnin
lihettildat ryhma”, joka perustuisi vapaaehtoiseen osallistumiseen. Lahettildiksi koottai-
siin joukko hyvinvoinnista kiinnostuneita ja sithen perehtyneisti tyontekijoita, joille
annettaisiin tyoajan puitteissa mahdollisuus yhdessa ideoida ja kehittda toimenpiteitd
hyvinvointiasioissa. He voisivat toimia hyvinvointikummeina ja tukea hyvinvointiasiois-
sa toisia tyontekijoitd sekd esimiehid. Uskon, ettd tyontekijit kokisivat ty6hyvinvointiin
panostaminen paremmaksi, kun jokaisella itselladn olisi my6s mahdollisuus konkreetti-
sesti ottaa osaa sen kehittdmiseen. Ja eteenkin, kun tuloksia alkaa syntya. Yrityksessa
toki panostetaan hyvinvointiin, mutta ehka toimenpiteet eivat ole vield saavuttaneet
tyontekijoiden ymmarrysta siitd. Konkreettinen toimenpide joka nékyisi heti, olisi lii-
kuntaseteleiden tai virikeseteleiden mairin lisaidminen. Se ei kuitenkaan yksindan ole
riittdva hyvinvointitoimenpide. Ottaen huomioon, etté yrityksessa on huomattavan pal-
jon tyontekijoitd, eivit pienehkot HR:n resurssit yksin riitd ehdottamiini uusiin hyvin-
voinnin panostuksiin. Sen vuoksi hyvinvoinnin lahettilait toisi apua kehittdmistoimiin
ja hyvinvoinnin jalkauttamiseen. Itse my6s HR -osastolla tychyvinvointitiimissa tyohar-
joitteluni suoritettuani, voin todeta, ettd tyota olisi paljon enemman kuin ihmisia niitd

tekemaan.

7.1 Opinndytetyon luotettavuuspohdinta ja oman oppimisen arviointi

Haastateltaviksi oli valittu Fazer Food Servicesiltd henkil6itd, joilla on vastuuta seki
péadtosvaltaa tychyvinvointiin kohdistetuissa toimenpiteissa. Useimmilla on my6s laajaa
tietoa miten muun muassa sairauspoissaolotilastot ovat muuttuneet viime vuosien aika-

na seka kasitysta tyokykyyn liittyvistd konkreettisista asioista. Vaikka haastateltava jouk-
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ko oli pieni, voidaan haastattelutulosten katsoa olevan luotettavia, silld vastaukset pe-
rustuvat asiantuntijaryhman vastauksiin. On kuitenkin huomioitava, ettd haastattelutu-
losten tulkinta oli opinnaytetyon tekijalla. Tama voi jonkin verran vaikuttaa haastattelu-
tulosten tulkinnan luotettavuuteen. Luotettavuutta kuitenkin lisaa yrityksen sisdisten
tilastojen tarkastelu sekd vuoden 2013 henkilostotyytyviisyyskyselytulosten tutkiminen.
Myos kirjallisuuslidhteet on valittu huolella ja niiden on huomioitu olevan mahdolli-

simman uusia seka tekijoiden olevan alansa asiantuntijoita.

Koko opinnidytetyoprosessi on opettanut itselleni paljon tydhyvinvointiin liittyvid na-
kokulmia kaiken ikdisten kohdalla. Eteenkin tietoisuus ikddntyvien ty6ssi jaksamisen
edellytyksiin sekd voimavarojen tukemiseen, on kasvanut. Tyourien pidentimiseen liit-
tyy monia asioita ja yksi keino on tyShyvinvointiin panostaminen. TyShyvinvointia
puolestaan voi tutkia eri nakokulmista. Nakokulmana otin esille vasta Suomeen trendi-
ni tulossa olevan psykologisen padoman. Psykologisen pddoman sisaltéa kisittelin
tyossini kuitenkin varsin vihin, mutta asiana se on helposti ymmarrettivaa ja sen voi
liittda kaikkiin ihmisen eliminkaaren aikana tapahtuviin asioihin, ei pelkastain tyGurien

pidentimisen keinoon.

Toivon, ettd produktin lopputuloksena syntynyt senioriohjelma ehdotus nahdiin Fazer
Food Servicesilla hyvani ja mahdollisena keinona tukea ikddntyvien jaksamista tyuran
pidentamiseksi tai, ettd edes osa ehdottamistani uusista tyohyvinvointiin panostavista

ohjelmista tai toimenpiteisti, otettaisiin joko kaytto6n tai jatkokehitykseen.

On hyvi huomioida, ettd elidkkeelle siirtyvi tyontekijd edustaa lopun ikdnsi ty6nantajaa.
Senioriohjelman kayttoonotto vahvistaisi positiivista yrityskuvaa, seka olisi mukana
vaikuttamassa siithen, etti yrityksestd lihtee terveita ja iloisia tyontekijoita talle tarkeille

edustusmatkalle, elikkeelle.
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Liitteet

Liite 1.

11.
12.

13.

14.

Haastattelukysymykset Fazer Food Services Oy

Mika on henkil6ston maara, keski-ika sekd henkilostorakenne?

Arvioi oman nikemyksesi mukaan henkil6ston kokema hyvinvointi asteikolla
1-6.

Miten ikdantyvien voimavaroja tuetaan talla hetkella?

Onko yritykselld kdytossid jotain toimintatapoja, joilla tuetaan ikdantyvin tySky-
kyar

Onko Fazerilla huomioitu ikdjohtaminen? Kuinka ikadntyvit otetaan huomioon
johtamisessa?

Oletko havainnut ikédsyrjintaar

Miten ndet Fazerin yritysstrategian ja henkilostOstrategian tukevan ikdjohtamis-
tar?

Minkilaisena niet Fazerin ikdrakennemuutoksen lahitulevaisuudessa?

Miten ikddntyvien tyokykya tulisi mielestisi tukea?

. Miten motivoituneena ja sitoutuneena naet ikdantyvan henkil6ston lihitulevai-

suudessa tyOhonsa?

Voiko ty6nantaja vaikuttaa edelld mainittuihin asioihin ja miten tai miksi ei?
Kuinka paljon yrityksen tulisi panostaa hiljaisen tiedon talteen ottamisessa ja
missa sitd esiintyy?

Mita ajatuksia psykologisen pddoman vahvistaminen herittaa sinussa kun puhu-
taan ty6urien pidentdmisesta?

FFFI henkilostotyytyvaisyyskysely 2013 mukaan ty6hyvinvointiin panostaminen

sal huonoimman sijan ja on siis eniten kehitettava alue. Miten sita tulisi kehittaa?
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Liite 2. Senioriohjelma

Senioriohjelma :o.

. Kehityskeskustelu

- ehdotus
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senigrichjelma
2014

Tyontekijan tayttiessd 55 vuotta hdnen kanssaan kaydaan kehityskeskustelu johon ajallisesti varataan enemman
aikaa kuin muihin perinteisiin kehityskeskusteluihin. Keskustelussa kdyddan |api perusasioiden lisiksi syventaviz
osa-alueita jotka liittyvat ikdantyviin kysymyksiin. Keskusteluissa on huomioitava, ettei tyontekijda tule leimata
idn perusteella vaan tyontekijalle annetaan mahdollisuus itse kertoa asiaan liittyvists asioista, mikali kokee ne
tarkedksi tai omalla kohdallaan aiheellisiksi.

Kehityskeskustelun senioriohjelman lisdkohdat:

1. Luoda yksildlliset tarpeet huomioon ottaen urasuunnitelma sen hetkisten ajatusten ja tietojen pohjalta
2. Kartoittaa onko henkil&ll3 sellaista hiljaista tietoa joka tulisi siirtd3. Tarvittaessa kadynnistyy
mentorointiprosessi.

3. Tyontekijan kanssa kdydaan lapi senioriohjelma

4. Jatkossa kehityskeskustelut sekd seuranta tapahtuu urasuunnitelmassa luotujen tavoitteiden pohjalta.

Tyontekijan tayttiesss 60 vuotta lisdtdan kehityskeskustelun urasuunnitelmaan eldkkeelle siirtymiskysymyksia,
joiden tarkoituksena on luontevasti herdttda keskustelua tyontekijan halusta jatkaa eldkeikdan asti seka
mahdollisesti eldkeidn yli. Keskustelussa huomioidaan mahdollisuudet sek3 tarvittavat erityistarpeet mm.
tydaikajoustot, ergonomiatarpeet tai osa-aikatyémahdollisuus, joilla voi tukea tyduran pidentdmista.

=seniorichjelma
2014

Urasuunnitelman avulla yritys saa arvokasta tietoa ikdantyvan henkildn motivaatiosta ja ajatuksista jatkaa aina
eldke-ikddn saakka tai jopa sen yli. Urasuunnitelma kartoittaa tydntekijan sen hetkisen tyékyvyn ja jaksamisen
sekd osaamisen. Sen yhteydessa voidaan myds pohtia mahdollisia tehtavankuva muutoksia siten, ettd muutokset
tukevat tyontekijan tyokykya ja tyossa jaksamista. Tyontekijan mahdollisuus siirtya toisiin tehtdviin voi tapahtua
vertikaalisesti, mutta yhtd hyvin horisontaalisesti tai jopa alenevasti siirtymalla helpompiin, kevyempiin
tehtdviin.

Urasuunnitelmaan kirjattavia vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
Mika tydssasi on motivoivaa ja mielekdstd, missd olet onnistunut hyvin
Mika tydssasi on haastavaa
Vastaako tydkykysi talld hetkelld tydtehtaviesi edellyttamas fyysistd seka henkista tasoa
Mitd uutta osaamista tai opastusta tarvitsisit, joka tukisi edellytyksia jatkaa nykyisess3 tydtehtivassasi
Onko tilanteita joissa et pysty suoriutumaan tydssasi sen edellyttamalld tasolla
. Miten tydnantajan tulisi tukea jotta jaksaisit tydssasi hyvin
. Olisitko valmis vaihtamaan tydtehtavia tai vahentdmaan tydaikaa
- mitd uutta osaamista tarvitsisit tydtehtdvien vaihtamisen mahdollistamiseksi
8. Minkalaista osaamista tai hiljaista tietoa itsellasi on joka tulisi siirtad yrityksen muille tyontekijalle
9. Yhdess3 sovitut muut asiat, resurssointitarpeet seka sovitut aikataulutavoitteet

N@ R w N

Lisdkysymykset 60 -vuotta taytettys:

10. Oletko ajatellut jatkavasi tybskenteyad taysipdivadisesti 63 -ikdvuoteen saakka tai jopa sen yli

11. Mink&laisia henkilokohtaisia edellytyksia tulisi itselldsi olla, jotta haluaisit ja jaksaisit tydskennelld eldkeikdian
saakka tai sen jalkeen

12, Mill3 keinoin tydnantaja voisi auttaa sinua jaksamaan eldkeikdan saakka tai sen yli
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senigrichjelma
2014

Ikdkausitarkastus toimintamallin avulla pystytdan paremmin saamaan kiinni erilaisista alkavista
pitkdaikaissairauksista ja ennakoivan hoidon avulla monet pitkdkestoisista sairauslomista aiheutuvat sairaudet
saadaan hoidettavaksi sairauden alkuvaiheessa tai mahdollisesti pystytdan ehkaisemaan kokonaan.

Ty&ntekijdilla on ollut vapaaehtoisesti mahdollisuus osallistua 35 -vuotta téytettydan viiden vuoden vilein
suoritettaviin terveystarkastuksiin. Senioriohjelmaan kuuluu ensimmainen ikdtarkastus kun tyéntekija tayttda 55 -
vuotta.

Seniori terveystarkastukseen kuuluu laajempi terveystarkastus, jossa painotus on yhdess3 tySterveyshuollon
kanssa tydkywyn maarittiminen. Maarittely perustuu tydkykyindeksin mittaamiseen ja mikali aihetta esiintyy voi
tyoterveysldakari tutkia tydkyky3 tarvittavin toimenpitein tarkemmin. Ikdkausiterveystarkastuksissa
keskustellaan myds tyontekijalle tydssa kohdistuvista kuormittuvuustekijdistd. Terveystarkastuksen perusteella
laaditaan tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistydna tydterveyssuunnitelma, jossa kartoitetaan yksilollisesti
terveyden ja tydkyvyn riskit sek3 voimavarat. Suunnitelmaan liitetdan myéds ne keinot, joilla tydhan ja
elamadntapoihin liittyen tuetaan henkildn tyokyky3 ja terveytta.

Ikdkausiterveystarkastuksia suoritetaan 3 vuoden vilein alkaen 55 - 58 - 61 - 64 -vuotiaina. Mikali tyontekij3 jatkaa
tydssa vield tdman jalkeen suoritetaan tyoterveystarkastukset vuosittain.

senionohjeima
2014

Seniorikuntoklubiin voi vapaaehtoisesti liittyd kaikki 55 -vuotta tdyttaneet Fazerin tydntekijat. Kaikille yhtaldisesti
jarjestetddn mahdollisuus teettds sovitulla yhteistydkumppanilla henkildkohtainen ravinto/kuntoilu -ohjelma, johon
kirjataan seuraavan vuoden tavoitteet. Riippuen valitun yhteistydkumppanin tarjoamista omista seurantavaihtoehdoista,
voi kuntoklubilainen kirjata itse saannollisesti esimerkiksi sahkdiseen jarjestelmaan liikuntakerrat oman ohjelman
tavoitteiden mukaisesti ja t&t8 kautta seurata omaa edistymistd. Vuoden kuluttua, taho jossa ohjelma on laadittu,
jarjestad tavoitetarkastuksen. Mikali tavoitteeseen on pdasty, saa kuntoklubilainen tavoitepalkkioksi uuden chjelman
seuraavalle vuodelle sekd hieronta lahjakortin.

Tsemppariksi kannattaa pyyttaa joko omaa esimiestd, toista kuntoklubin jasenta tai omaa perheenjasenta. Samaa kunto-
ohjelmaa voi noudattaa ensimmaisen tavoitevuodenkin jalkeenitsendisesti tai halutessaan voi kuntoklubilainen teettas
uuden ohjelman omalla kustannuksellaan hyddyntden kuitenkin yhieistydkumppanien palveluita.
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seniorichjelma
2014

Tyonjouston tarkoitus seniorichjelmassa on tukea tyontekijan jaksamista ty0ssaan ja tasapainottaa tyokuormaa
omiin voimiin ndhden sopivammaksi.

Seniorichjelman tydnjoustomahdollisuuteen kuuluu mahdollisuus vaihtaa tydtehtdvid vaativammasta tehtivista
kevyempdan tyohdn 60 vuotta taytettydsn. Toisin sanoen ylemmasta palkkaryhmasta siirtymistd alempaan
palkkaryhm&an siten, ettd palkka pysyy entisell3 tasolla eikd vaihdon vuoksi laske. Sopivan kevyemman tydn teko
tall3 periaatteella tulee perustua tydntekijan tydkyvyn ja jaksamisen tukemiseen ja pd3tsta esivalmistettaessa
voidaan kdyd3 tarvittaessa kolmikantakeskustelu tydterveyshuollon kanssa, esimerkiksi jos kyseessé on
liikkeratojen rajoittamistarve tai muu terveydelliseen rajoituuvuuteen liittyva asia. Muutosprosessi tulee aloittaa
tietoisesti hyvissd ajoin, jotta voidaan varmistaa oikeat ihmiset oikeille paikoille seka mahdollisen hiljaisen
tiedon siirtdminen riittdvan ajoissa.

Toinen senioritydnjousto koskee vuorotyB8l3isia. Vuorotydts tekevit yli 58 -vuotiaat voivat halutessaan siirty3

tekem&in pelkkia psdivavuoroa. Tistd sopiminen tapahtuu hyvissd ajoin yhdessd esimiehen kanssa.

Kolmas joustomahdollisuus on rauhoittaa ikd&ntyvin tydts siten, ettd hdn voi halutessaan 60 -vuotta tdytettydan
tydskennelld ainoastaan yhdessa paikassa ja taten siirtyd tyonkierto ja -lainajarjestelyiden ulkopuolelle.

seniorichjelma
2014

Seniorivapaiden tarkoitus on edistaa tyokykya ja tyohyvinvointia, vahentaa sairauspoissoloja seka nostaa
keskimadaraista eldkoitymisikaa tarjoamalla ylimaaraista vapaata palautua tydsta.

Fazerin senioriohjelmaan kuuluu ikdvapaat kun tydskentelee tdyspiiviisesti ja tydsuhde on kestdnyt vahintdan
viisi (5) vuotta. Vapaiden piiriin pd3see suorittamallla kerran vuodessa kuntotestin. Testitulos annetaan vain
tyontekijdille itselleen eika se vaikuta vapaiden saantiin. Kuntotestituloksia seniori voi itse hyGdyntaa
haluamallaan tavalla. Seniorivapaiden ma&drd nousee portaittain siitd ldhtien kun tydntekijd tayttas 59 -vuotta:

59 -vuotias -> 4 vapaata
60 -vuotias -> 5 vapaata
61 -vuotias -= 7 vapaata
62 -vuotias ->9 vapaata
63 +-vuotiaat -» 12 vapaata

Seniorivapaita voi pitda enintdan kolme kerrallaan eikd niit3 saa yhdisti3 vuosiloman yhteyteen.
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seniorichjelma
2014

Seniorichjelman yksi tukitoimi ikdantyvalle on eldkevalmennukset. Eldkditymisvaiheeseen edenneille
tyontekijdille jarjestetdan tietoiskupaiva eldkevakuutusyhtitn ja tydterveyshuollon yhteistyGkumppanuutta
hyadyntamalls. Tietoa annetaan eldkeasioihin liittyvista asioista sekd mm. tydstd luopumisen merkityksests,
ikdantymisestd yleensa ja sen vaikutuksesta hyvinvointiin, litkuntatapoihin, terveyteen, toimintakykyyn ja
ravintoon. Eldkevalmennuksia jarjestetdan pddkaupunkiseudulla kerran vuodessa sekd kerran muualla suomessa
esimerkiksi Qulussa tai Keski-Suomen alueella. Valmennukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja mahdollista
taytettydan 60 vuotta.

Tydntekijd voi myds eldkkeelle ja5tyaan liittya ns. eldkepankkiin. Eldkepankkilainen voi eldkkeelle jastyasn
tydskennelld satunnaisesti yrityksessi ja itse p&attad milloin tarjoutuw esimerkiksi ruuhka-apulaiseksi.
Elakepankkilaista voidaan hyodyntda myds perehdytysprosesseissa tai mentorointi tehtdviss3 kunkin osaamisen
mukaisesti. Elakepankkilaisen kanssa voi myds rajata ne tehtavat tai toimipisteet, joissa han halutessaan
tyoskentelee eldkkeell3.

Taustatoimet
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Senioriohjelman kayttdonoton tueksi tulee huomioda sen tarvitsemat taustatoimet. Taustatoimilla tarkoitetaan
seniorichjelman kayttéonottoa varten tarvittavia etukateistoimenpiteitd seka sen aikana kehitettavia
toimenpiteita. Taustatoimia hyddyntamalla seniorichjelmaa voi kehittdd muuttuviin tulevaisuuden tarpeisiin.
Systemaattisesti tietoa kerdamall3 ja ohjelman tuloksia seuraamalla voidaan tehd3 jo parin vuoden kuluttua
ensimmdiset selkeat suuntaa antavat laskelmat kuinka ohjelma on toiminut taloudellisesta nakékulmasta sek3
mitd kehitystd on tapahtunut tyohyvinvoinnin kokemisen taholla ja miten ohjelmaa tulee kehittda edelleen.
Vastuumatriisissa on esitelty kunkin osapuolen rooli senioriohjelman aikana.

Toimenpiteet ennen kiyttéonottoa:

1. Luoda yhteistydkumppanuus kuntoklubin kunto-ohjelmien osuudelle

2. Eldkevalmennuksen yhteistyGkumppaneiden valinta

3. Neuvottelut tydterveyshuollon kanssa laatien senioriterveystarkastuksen sisaltd ja raportontitapa sek3
seniorivapaiden edelyytaman kuntotestin sisallén sopiminen

Ohjelmaa tukevia ja kehitddvia taustatoimia ovat:

1. Esimiehille jarjestettivds koulutusta ikdjohtamisen ndkdkulmiin esim. Tyoterveyslaitoksen

"ikdvoimaa tyghon" -valmennus tai eldkevakuutusyhtid Varman palveluja hy&dyntamalla

2. Selvitys milld perusteilla seniorit olisivat halukkaita jatkamaan tyossa pidempaan

4. Erillinen ty&hyvinvointi ja ilmapiiritutkimus ikdjakauma huomioon ottaen

5. Positiivinen asennoituminen senioriohjelman kdyttoonottoon

6. Mahdollisen mentorointi ohjelman kdyttéonotto

7. Eri tilastojen sdanndllinen seuranta ja tilastoista tiedottaminen ikdjakauma huomioiden mm. sairauspoissaclo
%, osa-tydkywyttdmyys- sekd tySkyvyttomyyseldkkeelle jd3neiden m3ars ja keski-ikd sekd vanhuuselikkeelle
jgdnneiden keski-ika.
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Vastuumatriisi

Toiminto Johto Esimies Tyontekija HR Tyoterveyshuolto
Seniori S5to ohjeistaa, laatii
eniori 3atos
) p_ s jarjestds keskustelun  |osallistuu aktiivisesti keskustelulomakkeen,
Kehityskeskustelu (kayttdonotosta o
toimii esimiehen tukena
laatii urasuunnitelman, _ o i
L osallistuu aktiivisesti, o L
. paatos sovittujen asioiden . i ohjeistaa, kehittaa
Urasuunnitelma L asioiden esille o
kayttoonotosta tdytantdonpano, i toimintaa
nostaminen
sedranta
oterveyshuollon
.. o L R4 i y i . |kutsuu, laatii
Seniori paatos tukee sovittuja ) yhteisty@kumppanina sopii
N . L i o osallistuu R terveystarkastuksen,
Ikdkausitarkastus  (kayttdonotosta toimenpiteita tarkastuksen sisallosta ja ot
raportoi
raportointitavasta P
- kartoittaa
.. paatos i . i L i i
Tydnjousto L mahdollisuudet ja anoo tarvittaessa tukee esimiestd osallistuu tarvittaessa
kayttddnotosta . L
proaktiivisesti jarjestas
e anoo, sitoutuu, sopii kuntotestin sisdllosta )
- paatos S e N osallistuu
Seniorivapaa o mydntasd, seuraa huolehtii aktiivisesti tydterveyshuollon
kayttdénotosta i . o kuntotestaukseen
fyysisestd kunnostaan  |kanssa,ohjeistaa, seuraa
— omatahtoinen huolehtii
3atos
Seniorikuntoklubi p_ liittyminen, sitoutuu, yhteistyGkumppanin
kaytténotosta ) )
seuraa suoritustaan hankinnasta
huolehtii
selvittdd milloin ja hteistyGkumppanit ja
. paatos L ] ilmottautuu halutessaan b i) PE )
Elikevalmennus L missd seuraava . jarjestda
kayttdénotosta N tdytettydan 60 vuotta T .
eldkevalmennus on yhteistydkumppaneita
hyddyntden valmennukset
ilmottautuu i
reknytointi yllapitaa,
Elikepankki 55td ilmoittaa tyotarpeesta 5 i
pa paatads ! P eldkepankkiin tarjoaa tyots
kayttoonotosta eldkkeelle jaddessadn
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