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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli ymmartad, mitka kaikki asiat vaikuttavat tyo-
uran pituuteen. Suuret iké&luokat ovat jaamassa pois tybelamasta lahivuosina ja
tyourien pidentamisella yritetaan 16ytaa keinoja vahentaa yhteiskunnan kustannus-
rasitteita, joita lisddntyvien terveyspalvelukustannusten vuoksi vanheneva tyova-
esto tuottaa.

Tybhyvinvointi on lahtokohtana pitkélle ja tuottoisalle tyduralle. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat seka tyontekijan omat ratkaisut ettd tydnantajan tarjoamat puitteet tyo-
paikalla. Tyontekija itse vaikuttaa terveyteensa ja jaksamiseensa valinnoillaan ra-
vinnon ja elintapojensa suhteen. Tydnantajan vastuulla on luoda turvallinen ja hy-
vinvoiva tyOoyhteiso.

Teknologiateollisuus on kirjannut tyéehtosopimukseen kehityskeskustelun, joka
kaydaan ikaantyneen tyontekijdn kanssa. Kehityskeskustelussa haetaan yksilolli-
sid ratkaisuja, joilla voidaan keventda ikaantyneen tyontekijan tydnkuormitusta.
Tutkimuksen pohjalta muodostuu metalliteollisuuden yritykselle kehityskeskustelun
tueksi kysymyslista, jonka mukaan keskustelu kaydaan lapi. Taman kysymyslistan
avulla saadaan ikaantyneilta tyontekijoilta tietoa heidan jaksamisestaan, ja pysty-
taan mahdollisilla muutoksilla tukemaan tydntekoa. Tavoitteena on mahdollistaa
tyontekijalle mahdollisimman pitk& ja antoisa tyéuran lopputaival.
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The purpose of this thesis is to understand what factors have an effect on career
length. A large number of workers are retiring in the next few years, and there is a
need to find ways to prolong careers.

Occupational welfare is the baseline for a long and productive career. It is influ-
enced by the employee’s own decisions and the framework at the workplace of-
fered by the employer. The employee can influence their health and coping
through their own choices related to their nutritional and living habits. It is the em-
ployer’s responsibility to offer a safe and healthy working environment.

Performance appraisal is a method of obtaining knowledge about ways aging em-
ployees can prolong their careers. Based on the study, a list of questions will be
prepared for a metal-sector company for their performance appraisals. With the
help of this list of questions, the company can get information about how ageing
employees are coping at work and possibly make some changes to support their
work. The aim is to make older employees’ careers as long and rewarding as pos-
sible.
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1 JOHDANTO

Suuret ikdluokat ovat jddmassa pois tyoelamasta lahitulevaisuudessa. Ikaantyva
tyovaki on arvokasta tyonantajalle jo pelkastaan kokemuksen ja suuren tietoméaa-
ran vuoksi. Hiljaista tietoa on paljon ja tima tieto pitaisi saada nuoremman polven

kayttoon, tavalla tai toisella.

Elakdityvasta suuresta ikaluokasta on tulossa suuri kestavyysvaje yhteiskunnalle,
ja tata ongelmaa ratkaisemaan on tehty paljon suunnitelmia. Yhtena tekijana on
tyOurien pidentdminen alusta, keskelta ja lopusta. Tyduran pituuteen vaikuttavat
tyontekijan valinnat elamansa varrella ravinnon, liikunnan méaaran ja laadun suh-
teen, elaméantavat seka asiat, joihin ei itse voi vaikuttaa kuten sairaudet. Nuorilla
vastavalmistuneilla tyontekijoilla taas voi olla viela haasteena paasta tydelaman
kelkkaan kyytiin ylipaataan. Naité asioita on pohdittu ja pohditaan, jotta ihmiset
voisivat hyvin ja jaksaisivat tydelaméssa mahdollisimman pitkaan.

Elaméantavat vaikuttavat tyduran pituuteen jo heti uran alusta lahtien. Huonot ela-
mantavat, ylipaino ja alkoholin runsas kayttd seka sairastavuus ja heikko kielelli-
nen lahjakkuus ovat syitéa ennenaikaiseen tyokyvyttomyyteen. Naihin asioihin paat-
tgjat ja asiantuntijat ovat ottaneet kiinni, ja kehittavat keinoja ongelmien kitkemi-
seksi pois. Toinen suuri syy tyokyvyttbmyyteen on masennus. Masennus vie sai-
raslomalle, jolle ei valttaméatta nay loppua. Masennus onkin suurin pitkien sairaus-
lomien ja tyokyvyttomyyden syy. Téh&n ongelmakohtaan hyvand keinona ovat
osa-aikaiset ratkaisut, joilla tyontekija totutetaan takaisin tydelamé&én. Nuorten tyol-
listyminen on yhtena ongelma-aiheena. Nuoria ei saa paastaa tipahtamaan kel-
kasta ennen tyduran alkua. Syrjaytymiseen pitaa kiinnittda huomiota ja auttaa nuo-

ria nimenomaan tyéuran alkuvaiheessa, jotta he paésevat tydelamaan kiinni.

Tyoburan pituuteen vaikuttavat tyontekijan terveydentila, motivaatio, tydolot, johta-
minen, tyoyhteis0 seka ratkaisut, joiden avulla pystytddn uran loppuvaihetta ke-
ventamaan. Jos kaikki osapuolet; tydnantaja, tyontekija seka tydterveyshuolto ovat
halukkaita ja sitoutuneita muutoksiin, niin kaikkiin tyéuraa lyhentéviin asioihin 10y-
tyy ratkaisu. Yhteiskunnalla on tahtoa ja tarvetta ja naita asioita kasitellaan seu-

raavaksi.



2 LAHTOKOHTANA TYOHYVINVOINTI

Paivi Rauramon (2008, 11-12) mukaan ihmisen hyvinvointi on henkilékohtainen
asia, ja jokaisen on mahdollista méaaritella asia omalla tavallaan. Tutkimukset ja
julkinen keskustelu painottuvat hyvinvoinnin toiseen puoleen, pahoinvointiin, joka
taman paivan tybpaineissa ja vaatimuksissa on tutkitumpi puoli. N&kdkulma pitaisi

Rauramon mukaan kaantaa myonteisemmaksi, jotta saadaan kehittavia tuloksia.

Kirjassaan Rauramo (2008, 29) viittaa teoreetikko Abraham Maslowin (1943, 370—
396) julkaisemaan tarvehierarkiaan (kuvio 1), jonka mukaan ihnmisella on ainakin
viisi perustarvetta. Yhden tarpeen tullessa tyydytetyksi aukeaa toinen tarve. Va-
hemman tarkeat tarpeet minimoituvat ja yksilolle tarkeat vahvistuvat. Tarkeaksi
koettu tarve hallitsee ihmisen kayttaytymista ja on mukana suurena motivaation

tekijana.

Itsensa
kehittdmiseen
littty s &t tarpeet

Patemisen ja
arvostuksen tarpeet

Sosiaalisuuden tarpeet

Turwvallisuuden tarpeet

Hengissa pysymisen tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia

(Maslow, 1943)



Kehusmaa (2011, 16-17) toteaa, ettd Maslowin tarvehierarkiaa (1943) on monesti
kritisoitu. On oletettu, ettd ensin taytyy tyydyttaa alimpien portaiden tarpeet, jotta
voitaisiin siirtya ylempien portaiden tarpeisiin. Kehusmaan mukaan yksittaisten

portaiden tarpeet korostuvat eri tilanteissa muiden portaiden kustannuksella.

Tutkijoiden mukaan oikein mitoitetusta tyosta l6ytyy positiivisia voimavaroja (Rau-
ramo 2008 s.17; Kehusmaa 2011 s.16-17; Raty 2014). Puhutaan niin sanotusta
flow- ilmidsta. Ihminen saattaa unohtaa jopa fyysiset perustarpeet kuten nalantun-
teen, koska paneutuu tydhoénsa niin voimakkaasti. Tassa imuilmiossa tayttyy tar-
vehierarkian ylimma&n portaan eli itsensa toteuttamisen tarve. Td&méa on hyva esi-
merkki tarvehierarkian hierarkiattomuudesta. Kehusmaa (2011) toteaa, etta flow-
tila, tydn imu eli positiivinen tyéhyvinvoinnin voima on kuvattu kuudenneksi por-

taaksi, kuudenneksi perustarpeeksi.

Rauramon (2008, 34) tydhyvinvoinnin portaat (Kuvio 2) on perustettu juuri Maslo-
win (1943) tarvehierarkiaan. Jokaista tydhyvinvoinnin portaan tarvetta on analysoi-
tu teoreettisesti ja pohdittu samalla, miten tarpeiden tyydyttyminen ilmenee ja
my0Os seuraukset tyydyttymisen puutteesta. Talta pohjalta on saatu koottua orga-
nisaation ja tyontekijan kannalta tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijéitd. On luotu mit-
tareita ja arviointimenetelmia, jotta tydpaikalla voidaan kehittaa tyéhyvinvointia

porras portaalta.

Rauramon (2008, 34) tybhyvinvoinnin portaat — mallin kehittdmisessé tavoitteena
on ollut 16ytaa keskeisia tekijoita tydhyvinvointiin littyen. Kuvaamalla kehittamisjar-
jestelma systeemiseksi malliksi, mahdollistetaan keskeisten prosessien |6ytymi-
nen. Naita kehittAmalla pyritaan saamaan aikaan pitkaaikaisia muutoksia. Sys-

teemiajattelulla pyritadn ymmartamaan myos eri osien vaikutus kokonaisuuteen.

Kun kaikki viisi tarvetta toteutuu, ihminen on Rauramon (2008, 33) mukaan oletet-
tavasti luovimmillaan ja terveimmillaan. Maslow (1943) kuvaa ylimman portaan
tarvetta, itsensa toteuttamisen tarvetta toteuttavia ihmisia spontaaneiksi ja aktiivi-
siksi. He pystyvat ratkaisemaan ongelmia ja ovat luovia ratkaisuissaan, myds mui-
den ongelmissa. Nama ihmiset ovat ennakkoluulottomia, sosiaalisia ja heilla on

kyky toimia ja ajatella objektiivisesti. Rauramo toteaa, etté neljan alemman portaan



tarpeiden tyydytyttyd ihminen voi tavoitella aarirajojaan, maksimoida kykynsa, et-
sia rauhaa, tasapainoa ja tayttymysta.

Rauramon teoriassa ensimmaisella portaalla on psykofysiologiset tarpeet, joita
tyydyttamaan taytyy l0ytya tasapainoinen ja oikein kuormitettu elama. Sopiva
kuormitus edistaa tyontekijan terveytta ja tyokykya, joten tyo ja vapaa-aika olisivat

hyva olla tasapainossa (2008, 37; kuormittumisen hallinta).

Toisen portaan turvallisuuden tarpeeseen vaikuttavat muun muassa tyon pysy-
vyys, riittava toimeentulo, turvallinen ty6 ja tydymparistd. Naiden tarpeiden taytty-
essa ihminen voi paremmin seka fyysisesti etta psyykkisesti. Stressiton elama vai-

kuttaa tyontekijan tydssa viihtymiseen ja hyvinvointiin. (Rauramo 2008, 85.)

Hyva tydyhteiso ja tydilmapiiri motivoivat ja parantavat tydhyvinvointia. Positiivinen
suhtautuminen tyohon ja tydpaikkaan auttaa tekemaan toita taysilla ja antamaan
kaikkensa. Negatiivinen suhtautuminen sita vastoin hidastaa tyontekoa ja saattaa
vaikuttaa tyopaikan pysyvyyteen. Yhteishenki on lahtokohtana positiiviseen ympa-
ristoon ja tuloksesta ja henkilostdsta huolehtimiseen. Sisaiseen ja ulkoiseen yh-
teistydhon kannattaa panostaa. Rauramon (2008, 122) kolmannella portaalla on

liittymisen tarve.

Ihminen kaipaa arvostusta seka itseltdan etta ymparoivilta inmisilta. Itsearvostusta
kohottavat hyva itseluottamus, kompetenssi, johtajuus ja vapaus. Sosiaaliseen
arvostukseen liittyvat status, kuuluisuus, kunnia ja huomiointi. Arvostuksen tunnet-
ta tyontekijalle antaa oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, hyvinvointia ja
tuottavuutta tukeva toiminta seka eettisesti kestavat arvot. Neljannella portaalla on

arvostuksen tarve (Rauramo 2008,143).

Tyontekija, joka haluaa oppia ja kehitty&, on organisaation kilpailukyvyn kannalta
hyva asia. Osaava ja hyvin koulutettu henkiléstdé mahdollistavat paremmin toteu-
tetut toimeksiannot. Parempiin tuloksiin tydntekijéitéa ohjaa mahdollisuus kouluttau-
tua, mahdollisimman mielekas tyd ja mahdollisuuksien luominen. Itsensa toteutta-

misen tarve, viides porras, tayttyy (Rauramo 2008, 160).

Portaiden tarpeiden tyydyttaminen onnistuu, jos organisaatio ja tyéntekija molem-

mat sitoutuvat osuuksiinsa. Organisaation tehtavana on luoda sellainen ymparisto,



10

jossa tyontekija pystyy omilla toimillaan parantamaan hyvinvointiaan ty6paikalla.
Organisaation tulee myds mahdollistaa ja tukea tyontekijan halukkuutta muutok-
seen, koska lahtokohtana on molemminpuolinen tehokkuuden lisdédminen ja orga-
nisaation toiminnan parantaminen.

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaation osuus: tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto

Tyontekijan osuus: terveelliset elintavat

2. Turvallisuuden tarve

Organisaation osuus: tydsuhde, tydolot

Tyontekijan osuus: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat

(Rauramo, 2008)

Liukkonen, Jaakkola & Kataja (2006, 98) painottavat, etta tyontekijoiden tarpeiden

tunnistaminen on tarkeaa. Nykyaan tyontekijat osaavat vaatia hyvia tydoloja, mie-
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lenkiintoisia ja antoisia ty6tehtavia ja ovat tietoisia tarpeistaan. Tyontekijoiden liik-
kuvuus ja valinnanvapaus ovat tuoneet entista kivaamman taistelun hyvista tyon-
tekijoista. Tyontekijat kayttavat valinnan vapauttaan enemman hyvakseen, jotta
saavuttavat tahtomansa urakehityksen ja vapauden. Liukkonen ym. korostavat,

ettd tyon taytyy olla palkitsevaa ja taytyy olla mahdollisuus kehittya tytssaan.

Tyohyvinvoinnista on lukuisia eri maaritelmia eika se kasitteena ole yksiselitteinen.
Salojarvi (2010) tuo kolumnissaan hyvin esille kaikkien osapuolten eri nakemykset
ja odotukset toisiltaan. Tyonantajat odottavat tydntekijaltd mahdollisimman véhan
sairauspoissaoloja ja mahdollisimman pitk&a tyduraa. Kun taas tyontekija korostaa
johtamis- ja esimiestaitoja ja vastaavasti esimiehet ja johto vaativat hyvia alais- ja
tyoyhteisottaitoja. Ammattiliitoilta ja yhteiskunnalta tulevat viela omat ndkemyksen-
sé. Salojarven mukaan jokaisen mielesta vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu jollekin
muulle kuin itselle. Kehusmaa (2011, 32) yhtyy Salojarven kantaan, etta viime kéa-
dessa vastuu omasta hyvinvoinnista on jokaisella itsella. Rauramon (2008) por-
taissa seka tyontekijan ettd organisaation vastuu I6ytyy jokaiselta portaalta erik-
seen. Tyohyvinvoinnin porrasmallissa (kuvio 2) osoitetaan, etta jokaisessa tar-

peessa ja asiassa on omat vastuunsa molemmilla osapuolilla.

Toisen nakdkulman tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen antaa professori Juhani limari-
nen, joka on kehittdnyt tyokykytalo- mallin (Kuvio 3). Mallissa kuvataan tyokykya
talon muodossa. Se perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikutta-
via asioita (Kehusmaa 2011, 27; limarinen 2014). Mallissa on nelja kerrosta, joista
kolmessa alimmaisessa kuvataan henkilén omia voimavaroja ja ylimmassa ker-
roksessa on itse tyd, tydolot ja johtaminen. Talon kerrosten liséksi tyontekijan tyo-
kykyyn vaikuttavat toimintaympaéristo, lahiyhteiso ja perhe, jotka ovat myos kuvattu
tyokykytalo- malliin. Nama asiat tukevat henkilon henkil6kohtaisia voimavaroja.

Henkildn omat voimavarat on jaettu kolmeen osaan. Terveys ja toimintakyky ovat
fyysisia ja henkisia voimavaroja, joihin pystyy vaikuttamaan ja joita pystyy yllapi-
tdmaan ja parantamaan vain henkild itse. Osaaminen on kiinni henkilén omasta
tahdosta ja motivaatiosta. Osaamiseen pystyy kuitenkin mydtavaikuttamaan myés
ulkopuoliset. Arvot, asenteet ja motivaatio ovat asioita, joihin vaikuttavat sek&a hen-
kilo itse ettd ulkopuoliset tahot. Arvot muotoutuvat elaman myota kasvatuksen ja

kokemuksen kautta. Asenteet ja motivaatio ovat kiinni henkildsta itsestdan mutta
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ymparistod pystyy vaikuttamaan suuresti niihin. Neljas ja ylin kerros on se ratkaise-
va osuus, jonka avulla pystyy vaikuttamaan positiivisesti mutta my6s negatiivisesti

moniin henkilén voimavaroihin.

liImarisen talomallin ideana on todentaa, etté jos jokin kerros ei ole tarpeeksi vah-
va, muut kerrokset romahtavat paalle tai alta pois. Kaikki kerrokset tukevat toisi-
aan ja jos johonkin kerrokseen tulee muutoksia, taytyy myés muiden kerrosten
asioihin tulla korjauksia. llmarisen mukaan on tarkeaa, etta kerrokset ovat tasapai-
nossa ja kaikkia kerroksia tulee kehittaa koko tyéuran ajan. Huonontuneen tyoky-
vyn syyt on syyta selvittdd ennen kuin aletaan tehda muutoksia ja parannuksia,
koska syy voi l0ytya mista tahansa kerroksesta tai kerroksia tukevista asioista (Il-
marinen 2006, 83).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

¥ M TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE
Tydterveyslaitos

Kuvio 3. Tyokykytalo

(lmarinen, 2014)
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2.1 Tyobnantajan vastuu tyohyvinvoinnista

Seka tybnantajalla ettd tyontekijalla on omat vastuunsa tyéhyvinvoinnin suhteen.
Ty6turvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) tytnantajalle on asetettu yleinen huolehti-
misvelvoite eli tyopaikalla pitaa olla turvallista ja terveellista tydskennelld. Tyénan-
tajan taytyy myos ottaa huomioon yksilon henkilokohtaiset edellytykset. Lain ase-
tusten tarkoituksena on parantaa ja yllapitaa turvallisuustekijoita tyopaikalla, jotta
tyontekijoiden tyokyky pysyy hyvana. Tarkoitus on myos ennalta ehkaista ja torjua
tyGtapaturmia, ammattitauteja ja tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden

haittoja.

Tyo6terveyshuollon jarjestaminen on tyoterveyshuoltolakiin (L 21.12.2001/1383)
Kirjattu asia. Tyonantajan taytyy jarjestaa tyoterveyshuolto tyontekijan turvaksi
edistamaan tyontekijan turvallisuutta, tyokykya ja terveytta seka ehkaiseméaan ja
torjumaan tyosta ja tydolosuhteista johtuvia terveysvaaroja ja — haittoja. Tyoterve-
yshuolto on tyontekijalle ilmainen ja tydnantaja saa hakea 60 % maksuista takai-

sin, jos tyoterveyshuolto on asianmukaisesti jarjestetty.

Liukkonen ([8.5.2014]) selventaa, etta tytéterveyshuollon merkitys on useimmiten
ymmarretty vaarin tyopaikoilla, seka organisaation johdon etta tyontekijoiden kes-
kuudessa. Sen liséksi etta tyoterveyshuolto on sairaudenhoitoa varten, toimii se
organisaation apuna monissa terveytta ja tyota koskevissa asioissa. Taman edel-
lyttda myos tyoterveyshuoltolaki (L 21.12.2001/1383). Yhteistyo tyopaikan, sen
johdon ja tyoterveyshuollon valilla pitaisi olla tiivista. Liukkonen kirjoittaa, etta tyo-
terveyshuollon tulee kertoa uhista, jotka koskevat koko tydyhteis6a yksildiden tie-
toturvaa kunnioittaen. Vuotuinen toimintasuunnitelma tyoterveyshuollosta kannat-
taa laatia yhteistydssa osapuolten kesken huolella, koska varat, jotka ovat sijoitet-
tuna tyoterveyshuoltoon, saadaan tutkimusten mukaan moninkertaisesti takaisin.
Yritykset tuijottavat helposti vain kulupuoleen vaikka vaikutus tulopuoleen on mo-

nikertainen.

Tyoterveyslaitoksen tekem@n yhteenvedon mukaan (ty6terveyshuollon tehtavét
[21.5.2014]) tyoterveyshuollon tehtavid ovat
— sairauksien hoito

— tyo6terveyden edistdminen
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— tyGtapaturmien torjuminen

— ty6hon paluun tukeminen

— kuntoutukseen ohjaus

— toiminta- ja tyokyvyn tukeminen ja arviointi

— arviointi tydn kuormitustekijoiden ja vaarojen merkityksesta terveydelle

— tyOperéaisten sairauksien ja ammattitautien ennaltaehkaisy, toteaminen ja
seuranta

— tietojen antaminen, ohjaus ja neuvonta

Kehusmaan (2011, 113) mukaan ennalta ehkaisevada, tapaturmia ja ammattitaute-
ja torjuvaa toimintaa on muun muassa oikea tyén kuormitus. Tyon taytyy olla seka
fyysisesti etta psyykkisesti oikealla tasolla tyontekijan kykyihin nahden. Ty6 on
tekijalleen mielekasta kun se ei haittaa terveytta, ei ole liikkaa tai liian vahan kuor-
mittavaa seka kun tyo koetaan merkitykselliseksi ja arvostetuksi. Tyoturvallisuus-
lakikin (L 23.8.2002/738) velvoittaa tydnantajaa seuraamaan ja arvioimaan tyo-

kuormittavuutta, jotta se ei haittaa tyontekijan turvallisuutta tai terveytta.

Ihmiset kokevat tydn kuormituksen yksil6llisesti (Rauramo 2008, 39). Toisen mie-
lesté jatkuvat haasteet ja muutokset ovat rasite kun taas toinen motivoituu haasta-
vuudesta ja innostuu muutoksesta. Tyo6terveyslaitoksen tutkimuksen (Parvikko
2002) mukaan joskus tyon kuormittavuutta taytyy saadella tyontekijan terveydenti-
lan tai hanen ikdnsa mukana tuomien rajoitusten mukaan. Arvioidaan, etta 40 -
vuotiaalla voi olla 20 prosenttia korkeampi tyénkuormitus kuin 60 -vuotiaalla, jotta
palautuminen tyosta tapahtuisi samalla vauhdilla (Ilmarinen 2006, 63; Pitka ty6ura
2008, 9).

Suuri osa tyon kuormituksen seuraamisen vastuusta jaa esimiehelle. Kaikkia on-
gelmia ei esimiehen tarvitse osata itse ratkaista vaan tyoterveyshuolto antaa tarvit-
taessa asiantuntija-apua tyokyky- ja tydnkuormitusasioissa. Tydsuojeluhenkildiden
puoleen voi myds kdantya. Esimiehen taytyy lahtea kuitenkin selvittimé&an ratkai-

suja ongelmiin ja hakea tarvittaessa apua (Duunitalkoot [9.4.2014]).

Tyo6terveyslaitos on toteuttanut tutkimushankkeen (Parvikko, 2002), jossa maaritel-

tiin tyon kuormittavuuden mittarit avuksi yrityksen johdolle, henkildstélle, luotta-
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musmiehille ja tydsuojeluasiantuntijoille. Tutkimushankkeesta tehtiin my6s opas,
jonka avulla tydn kuormitusta pystytaan arvioimaan tyopaikoilla.

Parvikko (2002) on jakanut oppaassa tyon kuormittavuuden arvioinnin menetelmat
viiteen ryhmaan:

— vuorovaikutukseen perustuvat menetelmat

— havainnointimenetelmat

— haastattelumenetelmét

— kyselylomakemenetelmat

— toiminnalliset menetelmat ja simulaatiot

Parvikon (2002) laatiman oppaan mukaan kuormittuneisuus liittyy tyon sisaltéon,
laatuun ja maaraan, tydyhteisén toimintatapoihin, yksilon ja ympariston vuorovai-
kutukseen, yksilon ominaisuuksiin ja yhteiskunnallisiin tekijoihin. Oppaan laatija

lisda, ettd jos tyd on liian kuormittavaa, vahentaa se tyohyvinvointia ja heikentaa
tyon laatua. Liian vahainen kuormitus taas vahentaa tydmotivaatiota ja lisaa syr-

jaytymisen riskeja.

Vuorovaikutukseen perustuvat menetelmat ovat lahella tyontekijaé ja tyon arkea
(Parvikko 2002). Jokainen tydyhteison jasen on asiantuntija tydssaan. Olennainen
osa vuorovaikutukseen perustuvassa menetelmassa on keskustelu, yhteinen poh-
timinen, erilaiset kokemukset ja ideointi. Tydyhteisén omaehtoiseen arviointiin so-
pii esimerkiksi SWOT — analyysi. Talloin tydyhteisé keskuudessaan miettii vah-
vuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Parvikko toteaa, ettéd vuorovaikutus-
menetelmien kaytettavyys kuitenkin paranee, jos keskustelut vetaa ulkopuolinen

ohjaaja.

Jos ulkopuolinen havainnoija on harjaantunut tunnistamaan tyopaikan ilmidita ja
asioita, on havainnointimenetelma useimmiten luotettava. Tydsuojelun tai tyoter-
veyshuollon asiantuntija voi ulkopuolisena havainnoida puolueettomasti ja tarkasti
tyossa ja tyoyhteistssa kuormitusta ja stressia aiheuttavia tekijoita. Monipuolisuu-
teen pyrkiminen on havainnoinnissa tarkea tavoite jotta tyota ja tydyhteisoa pysty-
taan arvioimaan luotettavasti. Kuormitus syntyy paljosta muustakin kuin pelkasta

tyoyhteison ja tyén ominaisuuksista. (Parvikko 2002.)



16

Parvikko (2002) toteaa, ettd haastattelumenetelmat ovat tehokkaimmillaan pie-
nehkdjen tydyhteistjen toimivuuden arvioinnissa. Suurempien tydpaikkojen avain-
henkil6iden haastattelut voivat myos tuottaa luotettavan tuloksen. Huomioitavaa
on, ettd haastattelujen tekeminen, saadun aineiston kasitteleminen ja yhteenvedon

tekeminen on Parvikon mukaan erityisosaamista vaativa tyo0.

Kyselymenetelméat ovat nopeita ja luotettavia. On tarkeaa, etta kyselyyn osallistu-
ville luvataan ehdoton luottamuksellisuus. Hyva on kertoa yhteisessa tiedotustilan-
teessa ennen vastaamista miksi kysely tehdéaéan, palautteen anto kyselyn pohjalta,
jatkotoimet ja aikataulu. Kyselylomakkeen hyvat puolet ovat valmiiksi testatut
avainkysymykset, mitd ne mittaavat, miten luotettavasti ja osuvasti mitataan ja mi-
ten pysyvalla tavalla. Heikkoutena on se, etteivat kyselyt sellaisenaan kehita ty6-

yhteisoa ja tyota. (Parvikko 2002.)

Tyoyhteison toimivuutta ja tydn kuormittavuutta voidaan tutkia myos kokemukselli-
sin ja toiminnallisin menetelmin. Tyodnjako tiimien sisalla saattaa muotoutua toisia
suosivaksi ja toisia tyontekijoita syrjivaksi. Tyonkuormituskin jakautuu talléin epa-
tasaisesti. Kokemukselliset ja toiminnalliset menetelmat herattavat mielenkiinnon
ja innostavat ja synnyttavat uusia innovaatioita. Menetelma vaatii ammattitaitoisen
ja kokeneen ohjaajan, jotta se toimisi hyvana tydyhteison kehittamisen valineena.
(Parvikko 2002.)

Jotta tyohyvinvointi olisi aidosti koko tydyhteison asia, tahtotilan taytyy lahtea
ylimmasté johdosta ja esimiehista (Rauramo 2008, 55; Kehusmaa 2011, 175—
176). Kehusmaan mukaan tyéhyvinvoinnista huolehtiminen nakyy pienina ja isoina
tekoina arjessa. Jos esimiehet toimivat hyvinvointia edistavalla tavalla, myds alai-

set edesauttavat kehityksen tieta.

Erityisen paljon pahaa tyohyvinvoinnille aiheuttaa huonon esimiestydn ja johtami-
sen vahattely. Esimiehet pystyvat teoillansa romuttamaan hyvin kehittyneen viih-
tymisen ty6paikalla ja jos ylin johto antaa heikon esimiehen jatkaa tydssaan, ro-
muttuu myos luotto ylimp&an johtoon (Kehusmaa 2011, 177). Kehusmaa toteaa,
ettd huonoa esimiestyoté sallitaan liian paljon. Yritykset kayttavat suuria summia

esimiestyon kehittdmiseen ja esimiesten kouluttamiseen. Silti heikot esimiehet
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saavat jatkaa. Niin kauan kun suvaitaan tyopahoinvointia aiheuttavaa johtamista,

niin kauan tydhyvinvointi ei toimi yrityksen kilpailuetuna.

Hyvalla johtamisella saadaan paljon aikaan. Kehusmaan (2011, 119) ja Nummeli-
nin (2007, 26) mukaan hyva johtaja tuntee itsensa. Kun johtaja pystyy tunnista-
maan omat vahvuutensa ja kehityskohteensa, han pystyy myds parantamaan toi-
mintaansa alaistensa kanssa. Alaisten arvostaessa esimiestaan, taman itseluot-
tamus kasvaa, ja samalla kasvaa alaisten luottamus esimiestaan kohtaan. Ke-
husmaa (2011, 118) toteaa, etta hyva johtajuus lahtee molemminpuolisesta luot-

tamuksesta

Kehusmaa (2011, 28) huomauttaa, ettd tdhan asti tydhyvinvoinnin johtamisessa
on keskitytty yksittaisiin toimenpiteisiin. Olisi aika lahted johtamaan kokonaisuutta,
tyohyvinvointia kokonaisuutena. Samaa asiaa Kehusmaa esittaa (s. 120) hyvan
johtajuuden osalta. Hyva johtaja nékee kokonaisuuden eika takerru epaolennaisiin
pikkuasioihin. Monen johtajan keskeisimpia kehityskohteita onkin asioiden yksin-

kertaistaminen, turhien asioiden karsiminen ja keskittyminen olennaiseen.

Elakevakuutusyhti6 lImarisen tyéhyvinvointijohtaja Huoposen (2012) mukaan
suomalaisilta kysyttdessa suurimpia haasteita tydtelamassa ovat johtaminen ja ty6-
iImapiiri. TyOpaikan vaihdon motiivina korostuu usein esimiesty6. Huoponen koros-
taa, etta yrityksen johdon haastava ty6 on huolehtia koko tyéyhteisén hyvinvoinnis-
ta mutta samalla taytyy ottaa huomioon myds kaikki tyontekijat yksildina. Tydhy-
vinvoinnin maarittdmiseen, suunnitteluun ja kehittdmiseen olisi hyva ottaa koko
tyoyhteis6 mukaan, koska silloin myds tydntekijat sitoutuisivat muuttuviin toiminta-

tapoihin helpommin.

Kun ihminen ymmartaa omat tunteensa, Nummelinin (2007, 25—-26) mielesta ha-
nen on helpompi ottaa vastaan muulta taholta tulevaa toisenlaista tunnevirtaa.
Johtaja/ esimies ottaa jatkuvasti vastaan alaistensa tunteita, jotka saattavat olla
ennalta arvaamattomia. Avoin, luova ja keskusteleva esimies tarvitsee onnistuak-
seen itsetuntemuksen tuomaa avoimuutta ja rohkeutta, joka mahdollistaa keskus-
televan yhteistydsuhteen. Sita paremman suhteen esimies pystyy rakentamaan

muihin mita parempi suhde hanella on itseensa.
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Nummelinin (2007, 26) mukaan itsetuntemus on ihmisen kykya tunnistaa omaan
toimintaan ja kayttaytymiseen vaikuttavia sisaisia tapahtumasarjoja. Kun tapahtu-
masarjat tunnistetaan, on helppo lahtea luomaan uusia, vaihtoehtoisia suhteita
muihin ja itseensd. Nama muutokset tuovat myonteisyytta vuorovaikutustilantei-

siin.

Rauramo (2008, 152-153) kirjoittaa, etté rakentavan palautteen saaminen ja an-
taminen on ensiarvoisen tarkeaa tyon tuloksellisuuden edistamisen ja tybhyvin-
voinnin kannalta. Kun tyontekija saa palautetta, se mahdollistaa oman tyon arvi-
oinnin, tydn kehittamisen, virheiden korjaamisen seka tydssa onnistumisen ja tyon
mielekkyyden kokemukset. Hyva johtaminen siséltaa tyota koskevan palautteen
annon ja onnistumisesta palkitsemisen. Tydpaikoilla tehdyt kyselyt ja tydilmapiiri-
mittaukset kertovat henkildston tyytymattomyydesta palautteen riittamattomasta
saamisesta. Rauramo korostaa, etta jotta ihminen voisi kokea itsensa tarpeellisek-
si ja tarkedaksi, palautteen saaminen ylipaataan on ensiarvoisen tarkeaa.

Tyontekijaa voidaan palkita yrityksen menestyksestd, osaamisen kehittamisesta ja
tehdyista suorituksista (Rauramo 2008, 155). Taméa luo kannustavan ja positiivisen
ilmapiirin ja mahdollistaa tyontekijélle taitojensa ja osaamisensa tayden kayttami-

sen ja oikeuden mukaisen korvauksen.

Tybnantaja panostaa tyontekijan perehdytykseen ja koulutukseen, ammatilliseen
kehitykseen seké tydssa etenemiseen paljon aikaa ja rahaa. Taman vuoksi olisi
tyonantajan hyva huomata, kuinka tarkeda on huolehtia tyontekijasta koko tyduran
ajan, aina elakkeelle saakka. Tyontekijan henkilokohtaiset tarpeet huomioiden
tydaikojen, taitojen, tydpanoksen ja tehtavien kohdalla, tyduran tehot ovat parhai-
ten tydnantajalla kaytdssa. Pitka tydsuhde antaa ja ottaa. Siksi silhen kannattaa

panostaa tyohyvinvointia kehittdmalla joka osa-alueella. (Rauramo 2008, 156.)

Tyontekijoiden ja organisaation osaamiseen kannattaa panostaa jatkuvasti (Rau-
ramo 2008, 160—170). Uusi tieto vie yritysta eteenpain kilpailutilanteessa. Osaami-
sen kehittamisesséa kannattaa katsoa tulevaisuuteen. Pelkastaan tietoaukkojen
tayttaminen ei riitd vaan uuden oppiminen mahdollistaa my6s uusien tydtapojen ja
prosessien kehittdmisen. Tyon tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta on téar-

kedd, etta tyontekija itse oppii kehittamaan ja suunnittelemaan tyotaan, tydtapo-
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jaan seka tydymparistbdan. Rauramo toteaa, etté johto, joka tukee osaamista, on
ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen, hyotyy tyontekijan luottamuksesta. Nain
my0s johto pystyy jakamaan vastuuta, joka taas vaikuttaa tyontekijéiden ja koko
organisaation oppimiseen. Sopivasti valtaa ja vastuuta tyontekijalle on hyva antaa

hanen oman tyonsa kehittamiseen.

2.2 Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnista

Yksilé on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan mutta tyénantajan on mahdollistet-
tava hyvinvointi tyopaikalla (Pitka tyoura 2008, 14; Leskinen & Hult 2010, 79-80).

TyOeléketieteen dosentti Markku Seuri (2014) séalyttaa tyossa jaksamisen ja hyvin-
voinnin vastuuta tyontekijalle. Ensisijainen ratkaisu jaksamiselle on liikunta. Seu-
raavana tulevat terveelliset elintavat ja riittdva youni. Ratkaisut ovat terveyden
kannalta aivan perusasioita, joihin taytyy Seurin mukaan kiinnittdd huomiota koko

elaman ajan.

Huomenta Suomen keskustelussa 3.4.2014 (Seuri & Takala, 2014) yhteenvetona
oli, ettd vastuu hyvinvoinnista on seka tyontekijalla itsellaan, tydnantajalla sekéa
tyoterveyshuollolla. Tahan vastuun jakoon Rauramon portaissakin (kuvio 2) viita-

taan. Kaikki vaikuttavat kaikkeen.

Rauramon (2008) ty6hyvinvoinnin portaissa (kuvio 2) on esitetty tydntekijan vas-
tuut perustarpeiden tyydyttamisessa. Kuten dosentti Seuri (2014) mainitsi, tyonte-
kijalla on suuri vastuu omasta jaksamisestaan. Jokainen itse valitsee mita syo ja
juo, kuinka kayttaa paihteitd, kuinka kauan nukkuu ja kuinka paljon liikkuu. Leski-
nen & Hult (2010, 39-40) summaavat, ettd néiden asioiden hallinnasta lahtee yksi-

|6n fyysinen hyvinvointi.

Rauramo (2008, 61) kirjoittaa, ettd monipuolisella, kohtuullisella ja saanndllisella
likunnalla on merkittava vaikutus tyokykyyn ja terveyteen. Tydssé jaksaa ja pystyy
nauttimaan vapaa-ajastakin enemman, kun on hyvassa fyysisessa kunnossa. Lii-
kunnan avulla voi saada jopa 20 vuotta lisdvoimavaroja. Liikunnan mé&aran olisi
hyva olla 2-5 kertaa viikossa 20—60 minuuttia kerrallaan. Harjoitteluun pitaisi sisal-

tya kestavyysliikuntaa, koordinaatioharjoittelua, lihaskuntoharjoittelua ja lihasten
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venyttelyd. Taukoliikunta parantaa vireystilaa. Se on tarke&a varsinkin pitkia aikoja
paikallaan tehtavassa tyossa.

Kun liikunnan maara lisdantyy, Leskisen ja Hultin mukaan (2010, 43—44) sairauk-
sia estava vaikutus lisaantyy. Paljon energiaa kuluttavalla liikunnalla on hyvia ter-
veydellisia vaikutuksia mutta my6s matalatehoisempi liikkuminen vaikuttaa positii-
visesti terveyteen ja jaksamiseen. Hyvalla fyysisella kunnolla kestéaé stressia pa-
remmin, sen haitalliset vaikutukset ovat pienemmat ja stressista palautuu nope-

ammin.

Hyviin elintapoihin kuuluvat liikunnan liséksi terveellinen ruoka, vahainen paihtei-
den kaytto, ylipainon valttaminen ja tupakoimattomuus. Ravitsemus on elimistom-
me polttoaine ja silla on jaksamiseen iso merkitys. Tarkeaa on syoda sen verran
kun kuluttaa ja ravitsemuksellisesti oikein. Ylipainon valttaminen liikkumalla tar-
peeksi, syémalla oikein, oikeita maaria ja oikeisiin aikoihin edistaa ja yllapitaa ter-
veytta (Rauramo, 2008; Leskinen & Hult, 2010).

Unen tarve on yksil6llistd mutta kaikki tarvitsevat sita kuudesta yhdeksaan tuntia
yossa (Rauramo 2008, 68; Leskinen & Hult 2010, 58). Unen aikana elimisto tay-
dentd& energiavarastoja aivoissa, vaikuttaa hermoston toimintaan ja sokeriaineen-
vaihduntaan. Lisaksi uni auttaa parantamaan vastustuskykya. Unen aikana palau-
tellaan voimia kehoon ja lihaksistoon ja opitaan asioita ja edesautetaan muistin

toimintaa. Riittava uni helpottaa myds painonhallintaa.

Selkeita merkkeja univajeeseen ovat keskittymisvaikeudet, jatkuva vasymys ja
artyneisyys (Rauramo 2008, 68; Leskinen & Hult 2010, 59-60). Liian vahainen uni
on suomalaisille yleista. Jopa neljdsosa suomalaisista karsii liian vahaisesta unen
maarasta tai unen laatu on huonoa. Leskisen ja Hultin mukaan unen laatu onkin
maaran lisaksi tarkea tekija. Omilla valinnoillamme pystymme vaikuttamaan hel-
posti tekijoihin, jotka aiheuttavat levotonta unta tai unettomuutta. Jattamalla liian
raskaat ruuat, alkoholin, tupakan ja kofeiinia sisaltavat tuotteet pois ennen nukku-

maan menoa, pystyy varmistamaan parhaat unet

Tyontekija vastaa omalta osaltaan mukavasta ja viihtyisasta tydilmapiirista. Suo-
men mielenterveysseuran henkinen hyvinvointi tydpaikalla — oppaan (Klemela
2006, 8) mukaan henkisen hyvinvoinnin edellytys on mukava, antoisa ja mielen-
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kiintoinen ty0, josta saa arvostusta, tyydytysta patemisen tarpeeseen ja oikeu-
denmukaisen kohtelun. Tydkaverit ovat hyva sosiaalisen kanssakaymisen kohde.
Lahtdkohtaisesti jos tyontekija tulee toihin ja lahtee toista iloisena ja tyytyvaisena,

henkinen hyvinvointi on hyvalla mallilla.

Tybnantaja vastaa tyoturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan turvallisesta ty6-
ymparistosta ja tyovalineista. Tyohon, tyovalineisiin, tydtapoihin ynn& muihin tyo-
hon liittyvaan taytyy antaa asianmukainen opastus. Opastuksen ja koulutuksen
jalkeen on tydntekijan vastuulla toimia annettujen ohjeiden ja sdéntéjen mukaan.
Rauramon (2008, 93) mukaan on oleellista, etta koko henkildsto ylintéa johtoa myo-
ten sitoutuu turvallisiin tyGtapoihin ja toimintamenetelmiin. Tama taytyy myos na-
kya arjen tilanteissa ja kehitystytssa. Tyoturvallisuuden varmistamisessa tyopai-
kalla on tarkeaa vastuiden selkea jakaminen, osaamisesta varmistuminen ja tyo-

hon perehdyttdminen, jotta vaarat olisivat tunnistettavissa.

Toimivat yhteisot ja yhteisollisyys ovat edellytys ihmisen hyvinvoinnille (Rauramo
2008, 122-126). Jos koko tydyhteiso sitoutuu tyoolojen kehittamiseen, luo se luot-
tamusta ja turvallisuutta seka parantaa tyon laatua ja sujuvuutta. Kansainvalisty-
vassa ja ikdantyvassa maailmassa taytyy Rauramon mukaan erilaisuus hyvaksya
ja oppia ottamaan se voimavarana. Erilaisuus voi olla ikaan, kulttuuritaustaan, su-
kupuoleen, kieleen tai muuhun yksildllisyyteen liittyvaa. Erilaisuus on rikkautta ja
sen hyvaksyminen mahdollistaa tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen kohtelun yh-

teisossa.
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Taulukko 1 Ty6hyvinvoinnin vastuunjako yhteenveto

TYONTEKUJAN VASTUUT TYONANTAJAN VASTUUT
riittava fyysinen kunto turvallisen tydymparistd luominen
henkinen hyvinvointi tyoterveyshuolto
terveelliset elamantavat oikea tyonkuormitus
riittava uni ja lepo hyva johtaminen
viihtyisan tydilmapiirin luominen palautteen antaminen
turvalliset tyotavat ja -menetelmat palkitseminen
kouluttautumisen mahdollistaminen

Taulukosta nakee, etta tyontekijan vastuulla on oman itsensa huoltaminen ja vah-
vistaminen seka tydyhteistssa oikein toimiminen. Tybnantaja vastuulla on turvata
tyontekijan toimet itsensa kunnossapitdmisesta seka vahvistaa tyontekijan henkis-
ta hyvinvointia eli henkista tyokuntoa. Molemmissa puolissa yhteisena lahtékohta-
na ja tavoitteena on tyéntekijan tyokykyisena pitdminen. Suunta on oikea, koska
kuten seuraavassa luvussa todetaan, yhteiskunnan tavoitteena ja tarpeena on

tydurien pidentaminen.



23

3 TYOURIEN PIDENTAMINEN

Toisen maailmansodan aikaan ja heti jalkeen syntyneet muodostavat tamén het-
ken suuren ikaluokan, joka elakoityy lahitulevaisuudessa. Jotta tydvoimapula ei
kasva tulevaisuudessa liian suureksi, taytyy asialle tehda jotain. Yhtena ratkaisuna

on tydurien pidentaminen.

18-vuotiaan tyo- ja tydttdmyysvuosien odotearvo vuonna 2010 koulutusasteen

mukaan

Miehet
Perusaste

Kieskiaste
Al korkea-aste

¥1. karkea-aste

M Tyovuodet © Tyottomyysvuodet

Kuvio 4. Tydssékayntitilasto

(Myrskyla, 2012)

Laskemalla tydvuodet ja ty6ttomyysvuodet yhteen saadaan hyva ennuste tyouran
pituudelle. Pieni prosentti vaestdsta kuolee 18—64 -vuotiaana, joka hieman vahen-
téaa tyburan pituuden odotusarvoa. Koulutuksella on merkitysta tyburan pituuteen
niin, ettd korkeammin koulutetut pysyvat tyéssa pitempaan kuin huonommin koulu-
tetut. Tata ilmiota selittdad se, etta vahemman koulutetut tekevét fyysisesti ras-

kaampia toitd, joka taas vahentaé jaksamista ja ndin lyhentaa tyéuran pituutta.
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Elaketurvakeskuksen johtajan Mikko Kauton (2014) mukaan vuoden 2013 lukujen
mukaan tyouran keskimaarainen pituus Suomessa on n. 34 vuotta. Tilastokeskuk-
sen tyoolotutkimuksen mukaan koulutustasolla on vaikutusta tyduran pituuteen
(Tilastokeskus, 2012). Tutkimuksen mukaan 60—64 -vuotiailla naisilla on keski-
maarin 37,6 vuoden tydura ja saman ikaisilla miehilla 41,2 vuotta. Keskiarvo suo-
malaisten tyduran pituudeksi tulee 39,3 vuotta.

Koulutustaso vaikuttaa vastaajan tydelamaan osallistumiseen. Korkea-asteen suo-
rittaneet eivat ole olleet niin pitkaan tyéelamassa kuin vahemman kouluttautuneet.
Ikaantyneilla perusasteen suorittaneilla tyokokemusta on 41,8 vuotta, keskiasteen
tutkinnon suorittaneilla 39,7 vuotta ja korkea-asteen koulutuksen omaavilla 37,4
vuotta. Naisten ja miesten vélinen ero oli pienin korkeakoulun kayneilla, vain 1,2
vuotta miesten hyvaksi. Keskiasteen tutkinnon omaavilla miehilla on keskimaarin
4,7 vuotta ja vain perusasteen kayneilla keskimaarin 4,9 vuotta pidempi tyosséa-
oloaika kuin naisilla. Mitd enemman kouluja on kaytyna sitd pienempi ero tyduran

pituudessa (Koulutustaso vaikuttaa 2012).

3.1 Yhteiskunta tarvitsee tydurien pidentamista

lImarisen (2006, 17-19) mukaan toisen maailmansodan aikana ja jalkeen, vuosina
1945- 1950 syntyneet, ns. suuret ikédluokat muodostavat nykyhetken tydvaeston,
jolta vaaditaan tyduran pidentamista ja elakkeelle jaamisen lykkaamista. Vuonna
2020 jo lahes neljannes vaestosta ylittda 65 vuoden ian. Nuoria tyontekijoita ei
kuitenkaan ole tarpeeksi korvaamaan ik&éntyvien poistumista tydelamasta. Taman
takia yhteiskunnalla on suuria haasteita edessaan. Haasteet ja ratkaisut niihin

kohdistuvat suurelta osin juuri ikdantyviin tydntekijoihin.

Talla hetkella elakkeelle voi jaada 63—68 —vuoden idssa (Elakeika lahestyy, 2013).
Kansaneldkkeen vanhuuselaketta saa 65 — vuoden iasta, mutta mita pidempaéan
pysyy tyoelamassa, sita suurempi tyoelake on. Keskimaarainen elékkeellesiirty-
misika vuonna 2013 oli 60,9 vuotta (Elakkeellesiirtymisian odote, 2014). Elakkeel-
lesiirtymisik& ei muuttunut vuodesta 2012, mutta on noussut kahdella vuodella sii-
ta, mik& se oli ennen vuoden 2005 eléakeuudistusta. Taméa on ylittanyt ennakkoar-

viot.
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Kuvio 5. Yli 50-vuotiaat palkansaajat, tydolotutkimus 2003, 2008 ja 2013

(Tilastokeskus, 2014)

Arviot, koska palkansaajat ovat jadmassa elakkeelle, ovat viidessa vuodessa
nousseet tuntuvasti. 37 % yli 50 -vuotiaista palkansaajista arvioi jadvansa elak-
keelle joko 64 -vuotiaana tai sitd myohemmin. Vuonna 2008 vastaava osuus oli 28
%. 39 % naisista arveli tyburan jatkoa yli 63 -vuotiaaksi useammin kuin miehet (32
%). Naisten jatkohalukkuus oli myds kasvanut enemman viidessa vuodessa kuin
miehilla. Erityisesti yli 50 -vuotiaat naiset arvelivat olevansa ty6elaméssa ainakin
65 -vuotiaiksi. (Tilastokeskus 2014.)

Seuraava eldkeuudistus (elékeuudistus 2014) tulee vuonna 2017 alkuvuodesta ja
tdman uudistuksen tavoitteena on turvata riittava eldketurva, oikeudenmukaisuus
sukupolvien vdlille ja tyoelakejarjestelman rahoitus. Uuden elédkeuudistuksen val-
misteluun kaytetdan apuna edellisen eldkeuudistuksen selvitysta sen vaikutuksis-
ta. Keskeinen tavoite vuoden 2017 uudistuksella on tyéurien pidentyminen ja elak-

keellesiirtymisidn nouseminen.

Puhemies Heindluoma (2014) toteaa, etta oikeudenmukaisuus ei valttdmatta to-
teudu johtajien ja tyontekijoiden keskuudessa. Johtajat vaativat tyontekij6ita jat-
kamaan tyouria mahdollisimman pitkélle samalla itse lyhentden ty6uraansa lahte-
malla elakkeelle 60 ikavuoden paikkeilla. TAssa korostuvat seka tyotehtavan vai-
kutus tyokykyyn etta tuloerot.
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Taulukko 2 Vaeston ikaryhmaennuste vuosille 2020 — 2060 (Vaestbéennuste, 2014)

Yksikko 2020 2030 2040 2050 2060

Vakiluku 1 000 5631 5 848 5985 6 096 6 228
0-14 v. % 16,6 16,0 15,4 15,4 15,2
15-64 v. % 60,8 58,4 58,4 57,7 56,6
65— V. % 22,6 25,6 26,2 26,9 28,2

Oheisessa taulukossa nahdaan kuinka vaeston ikaryhmaennuste kehittyy viela 45
vuotta eteenpdin. Suomen vakiluku nousee arvion mukaan yli kuuden miljoonan
2040 — luvulla. Alle 14 -vuotiaiden osuus tulee laskemaan vaikka vakiluku arviolta
kasvaa eli syntyvyys pienenee. Yli 65 -vuotiaiden osuus kasvaa ja tyoikaisten
osuus laskee. Huoltosuhde siis nousee. Tassa nakyy myos elinajanodotteen nou-
su. Huoltosuhde on vuoden 2060 ennusteen mukaan 76,7. (Vaestbennuste,
2014.))

Huoltosuhde lasketaan jakamalla ei-tydllisten méara, eli tydttomat ja tydvoiman
ulkopuolella olevat, tydllisten maaralla. Saatu luku on kerrottu sadalla. Huoltosuh-
teen laskua pidetaan siten positiivisena ja tavoiteltavana ilmiona ja nousua nega-

tilvisena.

liImarisen (2006, 74—75) mielesté huoltosuhde pitéisi laskea tydssakayvien eika
tydikaisten mukaan. Nain laskien huoltosuhde on todellisempi eli viela huonompi.
Onkin paljon yritysten ja organisaatioiden harteilla seniorien ja muiden ikaryhmien

tyollisyysaste joka taas vaikuttaa huoltosuhteeseen.

lImarinen (2006, 75—76) toteaa, etta eldkeikaiset eivéat kuitenkaan ole niin huollet-
tavia kuin ei- tyGikaiset nuoret. Eldkelaiset maksavat elékkeestdén veroa ja ovat
terveydentilasta riippuen varsin aktiivisia. Huoltosuhteen lisarasitus tulee lisaanty-
vista terveys- ja sosiaalipalveluiden tarpeesta, joka padosin maksetaan tyossa-

kayvien veropanoksesta.
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Kuvio 6. Vaestdllinen huoltosuhde 1950-2012 ja ennuste 2013—2050
(Vaestorakenne, 2012)

Tama kuvio osoittaa, etta vuoteen 2030 ennustettu huoltosuhde pysyy suurin piir-
tein samana vield vuonna 2050. Sama huoltosuhteen heikkeneminen ei jatku yhté

dramaattisesti mutta se ei mygskaan tule oleellisesti paranemaan.

3.2 Tyoburan pituuteen vaikuttavat tekijat

Keskeisin tyduraa lyhentava tekija on ennenaikainen tyokyvyttomyys (Makinen,
[3.4.2014]). Tarkein tyduraa pidentava tekija taas on korkea tyollisyysaste (tyouri-
en pidentaminen). Keinoja vahentaa tyokyvyttomyyselakkeelle jaamista on tyo-
elaman ja tyoterveyshuollon kehittdminen. Tekniikan tohtori Jukka Takala (Seuri &
Takala [3.4.2014]) ottaa vastuuta pois tyoterveyshuollolta, koska tydpaikan johdon

ja tyoterveyshuollon kommunikaatio ei monestikaan toimi vaaditulla tavalla.

Yritys tekee tuloksensa tyontekijdidensa kautta, joten olisi IImarisen (2006, 79)
mukaan tarked, ettad yritykset ymmartaisivat vastuunsa tyontekijoiden tyokyvysta.
Yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa tyontekijdiden tyokyvyn parantamisesta on

ensiarvoisen tarkeaa (L 23.8.2002/738). Osa-aikaista, lyhytaikaista tai maaraai-
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kaista tyosuhdetta koskevat myds velvoitteet tyoterveyshuollon jarjestamisesta.
Tata tulisi tydsuojeluviranomaisten valvoa tehokkaammin (Tyoterveyshuolto).

Suomen ammattiliittojen keskusjarjestdé SAK:n ([12.4.2014]) mukaan erilaisissa
tydsuhteissa olevat tyontekijat pitaisi olla samanarvoisia ja tydehtojen samanlaisia.
Muun muassa vuosilomien kertymisessa ja vuokratyon tydsopimuksissa ja ehdois-
sa on edelleen epékohtia. Lainsaadannon parantaminen ja valvonnan tehostami-

nen ovat ratkaisuna asioiden varmistamiseksi.

Sairausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolakeihin (L 21.12.2004/1224; L
23.8.2002/738) on tehty muutoksia vuonna 2012 tavoitteena juuri tyokyvyttomyy-
den uhan havainnointi mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. TTK:n asiantuntija
Pirkko Makinen ([3.4.2014]) huomauttaa, etta muutoksilla halutaan ehkaista pitkit-
tyvaa tyokyvyttomyytta ja tavoitellaan sita kautta kestavia tyduria. Muutokset kos-
kevat tydnantajan ilmoitusvelvollisuutta tydterveyshuoltoon yli kuukauden kesta-
neestéa sairauspoissaolosta, joko jatkuvana jaksona tai patkind samasta aiheesta.
Toinen muutos koskee pitkittynytta sairautta. Yli 90 paivan kestaneesta sairaudes-
ta tulee tyoterveyshuollon tehda lausunto tyokyvysta. Tasta aiheesta lisda myo6-

hemmin.

Talouselama - lehden kirjoituksessa vuonna 2009 sosiaali- ja terveysministeriné
toiminut Hyssala (2009) kertoo, ettd mielenterveyden hairiét ovat yleisin syy tyoky-
vyttomyyselakkeelle jaamiseen. Myos limarinen (2006, 94) mainitsee, etta ma-
sennus on ohittanut liikuntaelinsairaudet suurimpana tyokyvyttdomyyden syyna.
Masennukseen on ladkkeita ja masennus on hoidettavissa mutta silti tydntekijat
eivat pysty palaamaan tydelamaan sairauslomalta. Hyssalan mielesta masennuk-
sen hoidon taso on tehotonta. Tata asiaa todentavat tilastot, joiden mukaan vuon-
na 2007 jai tyokyvyttomyyselédkkeelle 4600 ihmista. Maara on suuri ja asialle on
tehty toimenpiteita ja tullaan vield tekemaan tehostavia toimenpiteita. llmarisen
mukaan tyky- toiminnan parantaminen ja tehostaminen voisi olla taloudellisesti

hyvana ratkaisuna.

Masennuksen torjumiseen Sosiaali- ja terveysministerid on k&ynnistanyt vuonna
2008 Masto- hankkeen, jonka tarkoituksena on tuntuvasti vdhentdd masennukses-

ta johtuvia sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakkeitd (Masto- hanke, 2008).
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Masennuksen torjuntaan luodaan tyopaikoille hyvia kaytantoja ja tyokyvyttomyytta
pyritddn ehkdisem&an varhaisen tuen ja tydhon paluun toimintamalleja. Toiminta-
malleja esitelladn muun muassa esimiesvalmennuksessa ja tydsuojeluhenkildston
koulutuksessa. Tyoterveyshuolto otetaan vahvasti masennuksen varhaiseen ha-

vainnointiin, ennaltaehkéisemiseen ja hoitamiseen mukaan.

Tehostavana toimenpiteena Hyssalan (2009) aloitteesta pyritaan lyhentdmaan
osasairauspaivarahan karenssia. Talla yritetdan saada tyontekijat edes osa-
aikaisesti palaamaan ty6elamaan. Liséksi tydnantajille ollaan kehitteleméssa ta-
loudellista houkutinta varhaisen seurannan tehostamiseksi. Seurannan avulla ma-
sennus voidaan loytaa ajoissa ja sairauselédkkeelle siirtyvien maaran odotetaan

vahenevan.

Myds unettomuudella on suuri vaikutus tyokyvyttémyyteen (Salo, 2010). Tyéterve-
yslaitos on teettanyt tutkimuksen, joka tehtiin Turun ja Lontoon yliopistojen yhteis-
tyolla. Tutkimuksessa todettiin, ettd unettomuusoireet lisaavat riskia tyokyvytto-
myyteen ja téihin palautuminen hidastuu. Taloussanomien artikkelin (Unettomuus
lisdd, 2010) mukaan tyontekijat, jotka karsivat viikkossa vahintaan viitena yona
unettomuusoireista, tyokyvyttomyysriski oli puolitoistakertainen verrokkiryhmaan,

joilla oli korkeintaan kerran viikossa univaikeuksia.

Suomalaistutkimuksen (Lallukka a, 2011) mukaan on noin kolme kertaa todenna-
kodisempaa joutua tyokyvyttomyyselakkeelle, jos karsii jatkuvista uniongelmista.
Riski jaada tyokyvyttomyyselakkeelle verrattuna hyvin nukkuviin on yhdeksanker-
tainen, jos unettomuusoireet johtuvat mielenterveysongelmista. Fyysisesti rasitta-
va ty0 ja tutkimuksen alussa todetut terveysongelmat liitettiin myos uniongelmiin.
Monen unihairiét ovat osa laajempia terveyshairidita, jotka ovat syyna tyokyvytto-
myyteen. Tutkimus kuitenkin kumosi sen, etta ika, elintavat, sukupuoli, lihavuus,
taloudellinen asema eiké tyon psykososiaalinen kuormittavuus vaikuttanut lopputu-

lokseen.

Lallukan (a 2011, 128-143) mukaan my6s yhteiskunnan, tybnantajien etta yksit-
taisten tyontekijoiden kannalta olisi tarke&a tunnistaa uniongelmat ajoissa, jotta
niiden kroonistuminen voidaan ehkaista. Uniongelmista karsivét kuluttavat yhteis-

kunnan palveluita enemman ja riski ennenaikaiseen eldkkeeseen on suurempi.
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Uniongelmat lisdavat sairauspoissaoloja ja sairaana tyoskentelya. Tastéa johtuen
my0s tyOtapaturmariski kasvaa (Lallukka b 2011, 128).

Lallukka (b 2011, 129-130 )toteaa, ettd seké sairauspoissaolot etta tyokyvytto-
myyselakkeet ovat yleisempia naisilla kuin miehilla. Siksi tarvitaan lisétietoa suku-
puoleen liittyvista syistd, jotta pystyttaisiin ehkaisemaan ongelmia paremmin seké
vahentdmé&an sairauspoissaoloihin liittyvid kustannuksia. Lallukan (b 2011, 141)
mukaan kustannussaastoja tulee organisaatiotasolla seka yhteiskuntatasolla. Ta-
ma osaltaan kattaa lisdéntyvat kustannukset ikdantyvan tyévaen poistuttua tyo-

elamasta.

Syita vanhuuselakkeelle siirtymiseen ovat fyysinen heikkeneminen, nopeatahtiset
muutokset tydelaméssa, nopeasti kehittyva teknologia seka kuormittavuus perhe-
elamassa (Ikajohtaminen inhimillistaa tyon, [25.4.2014]). Tyotyytyvaisyys vaikuttaa
Lehdon (2012) mukaan myohentavasti elakkeelle jaadmiseen. Motivaatiotekijat
tyossa vaikuttavat suuresti tydssa jatkamiseen 45 -vuotiailta kysyttdessa tyduran
jatkamisesta. Mahdollisuus tydssa kehittymiseen ja uusien asioiden oppiminen
vaikuttivat motivaatioon. Lisaksi motivaatioon vaikuttivat oman tyon suunnittelun
mahdollisuus, arvostus tydssa ja esimiehiltd saatu tuki. Tybaikajoustot ovat kaikille
palkansaajille tarkeé asia.

Korkea tyollisyysaste on tarkein tydurien pidentaja. Tilastokeskuksen tyévoimatut-
kimuksen mukaan vuoden 2014 maaliskuussa oli ty6ttémia 252 000. Tyottomyys-
aste oli 9,5 %. Tyottomyysaste on noussut vuoden takaisesta jolloin se oli 9,0 %.
Tammi- maaliskuussa tyottomyysaste oli 9,0 % ja se on 0,3 % enemman kuin
vuonna 2013. Taméan katsauksen mukaan tydllisyysasteeseen ei ole ainakaan vie-
|& saatu tarvittavaa muutosta tydurien pidentamisen kannalta (ty6urien pidentami-

nen).

Vaikka tyouran pidentdmisesta puhutaan paljon ja sen tarkeys on tuotu vahvasti
esille, ty6terveyslaitoksen tutkimuksen (Tuominen ym. 2012) mukaan tydnantajat
eivat kuitenkaan pida tyduran pidentymista todennékdisena. Myods Suosalmi
(2012) toteaa, ettd tybnantajat eivat tyduran pidentamisté pida tarpeellisena. 63

vuotta on nykyinen alaraja elakkeelle jAdmiseen. Tassa iassa terveet ja tyokykyi-
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set ovat jo valikoituneet vaestosta ja Suosalmen mukaan moni tyontekija olisikin

valmis jatkamaan tyOuraa, jos sita heiltéa pyydettaisiin.

Ikdjohtamista tutkivassa vaitoskirjassa (Halme 2011, 19) tutkija on noteerannut
asian, joka monesti jaa huomioimatta. Useasti tydnantajia syytetaan ikasyrjinnasta
vaikka todellisuudessa ikaantyneet tyontekijat haluavat itse pois ty6elamasta.

Huomattu on, ettad tydoloja ja tyon houkuttelevuutta taytyy parantaa.

Jotta paastaisiin kiinni oikeisiin syihin tyduran pidentamisessa tydelaman kehitta-
misen nakokulmasta, olisi Lehdon (2012) mukaan tarkea selvittdad, mista tyosta
ikaantyneilla tyontekijoilla ei ole kiire pois. Liséksi pitaisi pohtia epéakohdat niista
toistd, joista lahdetaan aikaisemmin. N&itd ongelmia analysoimalla pitaisi pyrkia
vahentamaan erilaisten tdiden negatiivisia vaikutuksia. Analysoinnin tulisi olla sa-
manaikaista jaksamiseen vaikuttamiseen motivaation kautta ja tydaikajoustojen

lisdamisen kanssa.

3.3 Tyoburan pidentymisen vaikutukset yhteiskuntaan

llImarisen (2006, 29) mukaan vuonna 2005 tehdyn ty6elakeuudistuksen tavoitteena
oli jatkaa ty6uraa 2-3 vuodella ja 16ytda kustannussaastoja. Tavoitteena oli myos
elakejarjestelmén ja elinajan kasvun sopeuttaminen. N&ma tavoitteet toteutuvat,
jos tybelamassa pysytaan nykyista pidempaan. Vuonna 2010 otettiin elakkeen

kertymisessa elinaikakerroin kayttoon.

Uudistuksessa siirryttiin 65 — vuoden elékeiésta joustavaan 63—68 ikavuoden ela-
keikaan (Elakeuudistus, 2014). 62 -vuotiaana voi jddda varhaiselakkeelle mutta se
vaikuttaa elakekertymaan pysyvasti. Useista sosiaalietuuksista tuli elaketta kerryt-
tavia etuuksia. Elake alkaa karttua jo 18 — vuoden idssa ja iakkailla elaketta kertyy
suuremmalla prosentilla. Osa-aikaelakkeen ja varhennetun vanhuuselakkeen eh-
dot kiristyvéat ja tyottomyyseldke ja yksil6llinen varhaiseldke poistuvat kokonaan
vahitellen. Ammatillinen kuntoutus tulee tyokyvyttomyyselékkeen vaihtoehdoksi.

Nama muutokset tuovat valtiolle suunnattomat saastot.

Ammatillista kuntoutusta jarjestetaan tyontekijalle, jos sairaus heikentéaa tyo- ja

ansiokykya olennaisesti tai aiheuttaa uhan tyokyvyttomyyteen (Ammatillinen kun-
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toutus [26.5.2014]). Kuntoutuksen tarkoitus on yllapitaé ja parantaa kuntoutujan
ansiomahdollisuuksia ja tyokykya. Kansanelékelaitos, tyovoimaviranomaiset, tyo-
elakevakuutus, tapaturma- ja liikennevakuutus ja ammatilliset oppilaitokset jarjes-
tavat kuntoutusta. Kansanelakelaitoksen jarjestama lakisaateinen kuntoutus on

ilmainen.

Kansaneldkelaitos maksaa kuntoutuksen ajalta kuntoutusrahaa keskeytyneen an-
siotulon vuoksi (Kuntoutusraha [26.5.2014]). Jos kuntoutuksen tavoitteeksi on ase-
tettu tydelamassa pysyminen, tyéntekija on 16—67 -vuotias ja kuntoutuspaatds on
tullut esimerkiksi tyoterveyshuollosta tai kansanelakelaitokselta, tyontekija on oi-
keutettu kuntoutusrahaan. Muita mahdollisia etuuksia kuntoutuksen ajalta ovat

harkinnanvarainen kuntoutusavustus ja yllapitokorvaukset.

Myds muualta etsitdan saastdja. Elinkeinoelaméan keskusliiton asiantuntija Etu-
Seppalan (2014) mukaan muutokset vuorotteluvapaalle jadmisen mahdollisuudes-
ta tuo valtiolle suuria sadastoja. Keskeistd muutoksissa on, ettéa tyohistoriavaatimus
nousee 16 vuoteen nykyisesta 10 vuodesta, vapaan kaytdlle tulee ylaikaraja ja
sijaiseksi palkataan aidosti ty6ton tyonhakija. Etusijalla sijaisuuteen ovat alle 25 -

vuotiaat, alle 30 -vuotiaat vastavalmistuneet ja yli 50 -vuotiaat.

Tyontekijaa ajatellen muutokset ovat myds houkuttelevia. limarisen (2006, 29) yh-
teenvedossa uudistuksesta hyotyvat niin nuoret, vanhat, opiskelijat kuin pienten
lasten vanhemmat, koska heidan elakkeensa kasvaa. llmarisen mukaan kuitenkin

parhaiten hyotyvat kuusikymppiset, jotka jaksavat toissd mahdollisimman pitkaan.

llImarinen (2006, 30) toteaa, etta yhteiskuntapolitiikan tarkeana tavoitteena on pi-
taa tyokykyiset tyontekijat mahdollisimman pitkaan téissa yhteiskunnan taloudelli-
sen kestokyvyn yllapitamiseksi. Joustavaan vanhuuselakkeelle siirtymiseen on
asetettu taloudellinen kannustin. Tydelaketta karttuu 4,5 %:lla vuosiansioista 63
vuoden iasta lahtien (2006, 30; L19.5.2006/395).

llImarinen (2006, 30—31) kirjoittaa, etta jotta tydeldkeuudistus onnistuisi ja menes-
tyisi, tarvitsee se rinnalleen tydelaman uudistamista. Tilastokeskuksen artikkelissa
(Lehto 2014) kay ilmi, ettéa korkeammin koulutetut ja fyysisesti helpommissa ty6-

tehtavissé olevat ovat halukkaampia jatkamaan tyéuraansa kuin huonommin kou-

lutetut ja raskaammissa toissa olevat. Kuitenkin tyon jatkaminen elakeialla on kas-
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vattanut suosiotaan. limarisen mukaan tahan epakohtaan taytyy l0ytya merkittavia
parannuksia, jotta myos raskaissa ja kuluttavissa tbissa olevat pystyisivat jatka-

maan tyouraansa.

Uuden nakoékulman yhteiskunnan osuuteen tuo Akatemiatutkija Jani Erola (2013).
Hanen mukaan Suomessa on koko ajan yh&d vahemman lapsia ja nuoria suhtees-
sa vanhoihin. El&keidn nostaminen kaytanndssa lisdd nuorisotyottomyytta, jos uu-
sia tyopaikkoja ei synny. Vuonna 2005 tehdyn eldkeuudistuksen jalkeen nuoriso-

tyottdmyys on lahtenyt kasvuun, ja kasvanut selvasti vuonna 2008.

Erola (2013) peraankuuluttaa kisalli opetusta, jolloin nuoria palkattaisiin vanhem-
pien tyontekijoiden rinnalle oppimaan tyota. Tama jarjestelmé kuitenkin tulisi kal-
limmaksi kuin nykyiset projektit mutta nuoret maksaisivat veroja tuloistaan eivatka

eldisi yhteiskunnan varoilla. Tama tasapainottaisi Erolan mukaan kuluja.

3.4 Tyoburan pidentymisen hyoddyt tyonantajalle

Tyo6elakevakuutusyhtio Varman (Tyokyvyttomyyden [16.4.2014]) tyokyvyttomyy-

den ehkaiseminen tydpaikalla — oppaan mukaan tydssa jatkamisen etuna on tyon-
tekijalle parempi toimintakyky, eléake ja ansiotulot sek& elamanlaatu. Tydnantajalle
taas hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteisd antavat paremman tyéntuottavuuden, va-

hemman sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyytta. Lisdetuna tydnantajalle pitemmis-
ta tyourista ovat pienemmat elakekulut ja muut sivukulut. Liséaksi osaaminen pysyy
talossa ja rekrytointitarve vdhenee. Saadaan lisaa kustannussaastoja. Pisteena iin

paalla on positiivinen ja houkutteleva tydnantajakuva.

Tyky — toiminnasta saatu taloudellinen hyoty on suuri. Toiminnan hyéty muodos-
tuu vahentyneista sairauspoissaolokustannuksista ja vahentyneesta tyokyvytto-
myydesta. Lisatuloja on tullut parantuneesta tyontuottavuudesta. Arvio kustannus-
hy6ty suhteesta on, etta investoinnit tyokykya parantaviin toimenpiteisiin on tullut
takaisin vahintaan kolminkertaisena. Parhaassa tapauksessa hyoéty on ollut jopa
20 -kertainen. (llmarinen 2006, 94.)
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Tyky -toiminta voi olla liikunta- ja virkistyspalveluita mutta se voi myds kohdistua
tyohon, tydymparistdéon, tydyhteisbn toimivuuteen ja osaamiseen. Tyoterveyshuol-
lon rooli on painopisteen muuttumisen vuoksi tyky -toiminnan toteuttajana vahen-
tynyt. Organisaatiot kayttavat yhd enemman apuna ulkopuolisia koulutusorgani-
saatioita ja konsultteja. Tyky -toiminta on tutkimuksissakin osoittanut vaikuttavuu-
tensa. TyOterveyslaitos tarjoaa asiantuntijapalvelua tyky -toiminnan tarpeen kehit-

tamiseksi ja arvioimiseksi tydpaikoilla. (Duunitalkoot.)

TyoOeldkekustannukset on porrastettu limarisen (2006, 98) mukaan yrityksen koon
mukaan. Tama on kannustanut erityisesti suuria yrityksia vahentamaan tyokyvyt-
tomyyden riskeja. Suurten yritysten elakemenot ovat pahimmillaan nousseet yhtéa
suureksi kuin yrityksen nettovoitto. Tyky- toiminnan tuomat hyodyt juuri tyokyvyt-
tomyyden ehkaisysséa onkin kannustanut parantamaan tyokyvyn yllapitoa yrityksis-

sa.

Bergstrom (2014) kirjoittaa Tekniikka — lehden kirjoituksessaan, kuinka huono ta-
loustilanne ja ikdantyva tydvoima saavat yritykset ajattelemaan osaamista ja ko-
kemusta tarkednad voimavarana. Tutkimusten mukaan yrityksesta lahtenyt henkild
maksaa yritykselle keskimé&arin 6 — 9 kuukauden palkan verran. Arviossa ei ole
otettu huomioon menetetyn osaamisen ja tiedon kustannuksia saati uuden tyonte-
kijan rekrytointikustannuksia. Bergstormin mukaan voi vieda vuosia kouluttaa uusi
ihminen vastaamaan menetettya henkilod osaamisen tasolla. Osaajat taytyy pitaa
tavalla tai toisella talossa. Tydhyvinvointiin ja tydntekijoiden tyytyvaisyyteen ja mo-
tivointiin panostamalla mahdollistetaan pitkéat tyosuhteet. Yritys menestyy kun
osaaminen pysyy talossa ja tyontekijat ovat tyytyvaisia.

3.5 Tyokyvyttomyyden ehkaisy

Huomenta Suomen keskustelussa tydelaketieteen dosentti Takala (Seuri & Taka-
la, 3.4.2014) huomauttaa, ettd nuoria ei saa paastaa tipahtamaan kelkasta ennen
tyouran alkua. Syrjaytymiseen pitaa kiinnittda huomiota ja auttaa nuoria nimen-

omaan tyduran alkuvaiheessa, jotta he paasevat tydelamaan kiinni. Samasta asi-

asta puhuu akatemiatutkija Erola (2013). Jos nuori ei paase koulutuksestakaan
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huolimatta t6ihin, saattaa Erolan mukaan uraputki jd&dda aukeamatta kokonaan tai
ura lahtee alkuun pitkalla tyottomyyskaudella tai patkatoilla. Tama on huono leima
taas tyota haettaessa. Ja kun t6ita taas on, uudet nuoremmat tyonhakijat ovat tuo-
reemmilla tiedoilla etusijalla. Perkito-Méakeléa ja Kauppinen (2012) lisaavat, etta
yleisoletuksena ihmisen uralle on koulutus ja siita tydelamé&éan. Asia ei kuitenkaan

aina mene niin.

Tyoterveyslaitoksen tutkijan (Myrskyla 2011) mukaan tydura kéasitteena alkaa olla
vanha ja kaipaa paivittamista. Asiassa on loppujen lopuksi kyse siitd, saako, pys-

tyyko, haluaako ja voiko ihminen olla tybelaméssa vai tydelamén ulkopuolella.

Vastauksena nuorisotydttomyysongelmaan sosiaali- ja terveysministerio aloitti
vuonna 2013 nuorisotakuu- kampanjan. Sen tavoitteena on, etta viimeistaan kol-
men kuukauden kuluessa tyottomaksi joutumisesta kaikki alle 25-vuotiaat ja kaikki
30-vuotiaat vastavalmistuneet saavat tyo-, harjoittelu-, opiskelu-, tydpaja- tai kun-
toutuspaikan. Ensimmaisen vuoden tutkimustulokset kertovat, etta kampanjalla on
hyvat mahdollisuudet toimia. Nuorisotakuu motivoi nuoria hakemaan téita ja ha-

keutumaan opiskelemaan. (Nuorisotakuu.)

Tyoturvallisuuskeskus on huomannut haasteita nuorten siirtymisessa tyoelamaan.
Tyomarkkinat muuttuvat vauhdilla ja vaativat tyontekijéilta enemman koulutusta ja
osaamista. Tydelamassa vaaditaan hyvat arvosanat toisen tai korkea-asteen
opinnoista seka ammattitaidon jatkuvaa kehittamistd. TAma paine syrjayttda nuo-
ret tydmarkkinoilta entistd suuremmalla todennékdisyydelld, koska koulutukset

jaavat kesken vaatimusten kiristyessa. (Tyoturvallisuuskeskus [9.4.2014].)

Toinen haaste tyduran pituudelle on terveydellinen. Valtaosa tyokyvyttomyyteen
johtavista syistd kumpuaa Takalan (Seuri & Takala [3.4.2014]) mukaan jo ty6uran
alkuvaiheista. Vaarilla elintavoilla ja tottumuksilla aloitetaan matka tyokyvyttomyy-
teen. Tyoterveyshuollolle ja yhteistytlle tydnantajan ja tyoterveyshuollon valilla
laitetaan enemman painoa. Ennakoivaa toimintaa, ja jos ongelmia esiintyy tyoky-
vyssd, myos varhaista tukea odotetaan tyonantajalta. (Tydkyvyn hallinta
[9.4.2014].)
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Tyokyvyn heiketessa tydntekija ja esimies arvioivat yhdessa, mita toimenpiteita
tydssa jatkaminen vaatii, ja toimenpiteet laitetaan kaytantéon. Asiaa valvotaan ja
seurataan riittavatko toimenpiteet. Jos neuvottelu ja toimet eivat riita pidetaan kol-
mikantaneuvottelu tyontekijan, esimiehen ja tydterveyshuollon edustajan kanssa.
Neuvottelussa sovitaan jarjestelyista ja tarvittaessa tyoterveyshuolto ohjaa tyonte-
kijan kuntoutukseen tai harkitaan uusia tehtavia. (Tydkyvyn hallinta [9.4.2014].)

Uuden ty6tehtavan ollessa seuraava askel, puhutaan tyokokeilusta. Tyokokeiluksi
kutsutaan tydpaikalla toteutettua tydelédkekuntoutusta. Tyoeldkeyhtié maksaa ty6-
kuntoutuksen yhdesta kolmeen kuukauteen kestavalta ajalta. Tyokokeilu voi kes-
taa tietyin edellytyksin puolikin vuotta. Téalla kuntoutusmuodolla voidaan henkil
kouluttaa tyén avulla uuteen tehtavaan, jos han ei kykene sairauden tai loukkaan-
tumisen vuoksi tydskentelemaan endd omassa tydssaan. Kokeilun aikana ehdi-

taén selvittaa tyontekijan sopivuus uuteen tydtehtavaan. (Tyokokeilu [15.5.2014].)

Jos tyokyvyttomyys pitkittyy, otetaan kayttéén 30,60,90 -malli tai 90 paivan saanto.
Sairausvakuutus- ja ty6terveyshuoltolakeihin tehtyjen muutosten mukaan, tyoter-
veyslaakarin taytyy arvioida pitkittyneessa sairaudessa tyontekijan jaljella oleva
tyokyky. Tydnantaja keskustelee tyontekijan kanssa, ja ilmoittaa tydterveyshuol-
toon, kun tydntekijan sairaus on kestanyt 30 paivaa. Sairauspaivarahahakemus on
tehtava kahden kuukauden (60 paivad) sisalla sairauden alkamisesta. Tydnanta-
jan velvollisuutena on yhdessa tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa varmistua
tyontekijan tyokyvysta. Kun sairauspaivarahaa on maksettu tyontekijalle 90 paivan
ajan, taytyy tyontekijan viimeistaan toimittaa Kansanelakelaitokselle lausunto tyo-
kyvystaan. Sairausvakuutuslain mukaan tyonantajalle korvataan 60 % tyoterveys-
huollon kustannuksista, jos tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta tues-
ta on sovittu tyoterveyshuollon kanssa yhteisené toimintana. (L 21.12.2001/1383;
L 21.12.2004/1224.)

Tyokykya ylla pitava, tyoterveyshuoltolakiin (L 21.12.2001/1383) perustuva toimin-
ta on osa tyokyvyn hallintaa, joka on tyoterveyshuollon keskeinen tehtava. Tyoter-
veyshuolto kehittda tyota ja tydymparistda, tydntekijan terveytta ja ammatillista
osaamista seka tydyhteisda ja organisaation toimivuutta. Vastuu kaikesta tasta

toiminnasta on lahtokohtaisesti tydnantajalla (tyokyvyn hallinta [9.4.2014]).
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Kun tyontekijan tyokyky on heikentynyt ja kaikki muut keinot kaytetty, ohjaa tyoter-
veyshuolto tyontekijan kuntoutukseen. Kuntoutuksen tavoitteena on palauttaa tyo-
kyky. Mita kiinnostuneempi tynantaja on tyontekijan kuntoutuksesta sitd parempia

tuloksia siita saadaan. (Tyohyvinvoinnin kehittaminen [8.4.2014].)

llImarinen (2006, 389) toteaa, etta perushaaste tyoelamalle on se, etta kehitetdan-
ko tyota ja tydssaoloa tyontekijoiden vuoksi vai yritystalouden vuoksi. Haasteet
kohdistuvat ikaantymisen nakékulmaan kehittamisesta ja uudistamisesta. Jos ha-
lutaan muutokset ja tyduran pidentyminen kaytantoon viela suurten ikaluokkien
ajalle, aika alkaa olla kortilla. Vuodesta 2008 lahtien suuret ikdluokat ovat taytta-
neet nykyisen elékeién alarajan 63 vuotta. Tyky — toimintaa on kehitetty niin, ettéa
my0s ikaantyneet tyontekijat ovat paasseet niista osallisiksi. Mahdollisuus muu-
toksille on olemassa, koska tahtoa ja tietoa alkaa olla paljon. Tydnantajan myoén-

teinen asenne asiaa kohtaan on limarisen mukaan ollut ratkaiseva tekija.

Tyontekijat nostavat tarkeimmiksi tyduran pidentymisen tekijoiksi tydpaikan var-
muuden sekd paremmat mahdollisuudet osa-aikaelakkeeseen, vuorottelu- ja sa-
pattivapaaseen lan karttuessa palautuminen ja jaksaminen vaativat pidempia va-
paahetkid. Nama keinot ovat mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja myos osa
joustoja, joita tarvitaan pidemman tyduran jatkamiseksi. (Ilmarinen 2006, 390—
391.)

Tyo6aikajoustojen toteuttamiselle ei ole valmista tydaikamallia vaan jokaisen orga-
nisaation taytyy itse kehittda toimivat toimintatavat. Jouston taytyy siis lahtea seka
tyOnantajasta etta tyontekijasta. Kustannussaastdjen aikaansaamiseksi toteutetta-
vat tybajan lyhentamiset ja lomautukset eivat motivoi tyontekijoita. Myodskaan ky-
synnan mukaan muuttuvat tydajat eivat ole hyva joustomuoto. Oikein ei ole se-
kaan, etta tyontekija odottaa tydnantajan huomioivan vain héanen tarpeensa, eika

jousta itse tybnantajan tarpeen mukaan. (Kehusmaa 2011, 197.)

Kehusmaan mukaan (2011, 197) yksipuoliset ratkaisut lisaavat luottamuspulaa
seka haluttomuutta joustoon. Joustojen onnistumiseen vaikuttaa suuresti se, etta
tarve on yhdessa tydnantajan seka tyontekijan kesken todettu ja yhteiseen tavoit-
teeseen sitoutuen suunniteltu tydaikamalli yhdessa. Talloin tydntekija kokee paas-

seensa osaltaan vaikuttamaan asioihin.
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Vanhenemisen myota jaksaminen heikentyy ja on monia mahdollisuuksia keven-
taa tyotd uran loppupaasta. Osa-aikaelakkeelle voi jaddéa 61 -vuotiaana vuonna
1954 ja sen jalkeen syntyneet. Ennen vuotta 1954 syntyneet voivat hakea osa-
aikaelaketta jo 60 -vuotiaana. Osa-aikaelaketta edeltavien 18 kuukauden aikana
taytyy olla 12 kuukautta kokoaikatyota. Jos ajalta on sairauslomia, aikaa voidaan
pidentaa. Jotta osa-aikaeldke myonnetaan, taytyy olla ansainnut tydelaketta vahin-
téaan viisi vuotta vimeisten 15 vuoden aikana. (Osa-aikaeldkkeen avulla
[16.4.2014].)

Osa-aikaeldke on mahdollinen, jos tydnantajalla on tarjota osa-aikaista ty6ta.
Tybnantajalla ei ole velvoitetta sitd tehda. Osa-aikatydn ansioiden tulee olla 35-70
% kokoaikatytn ansiotasosta. Osa-aikaeldke lakkautetaan jos tulot ovat alle 35 %
tai yli 70 %. Osa-aikatyon ei tarvitse olla saanndllista vaan tydaika voi olla jousta-
va. Yhtdjaksoinen poissaolo ei kuitenkaan saa olla yli kuusi viikkoa. Aikaan ei las-
keta sairauspéaivia eikd vuosilomia. (Osa-aikaelékkeen avulla [16.4.2014].)

Elaketurvakeskuksen tekemassa keskustelualoitteessa tutkitaan osatyokyvytto-
myyselakkeen toimivuutta tyoelakejarjestelmassa. Tutkimustulokset tukivat osa-
aikaeldkkeen toimivuutta tyouran pidentdjané. Yksilollinen varhaiselake on lopetet-
tu ja ryhmissa, joissa varhaiseléketta eniten kaytettiin, osatyokyvyttomyyselakkeen
alkavuus on kasvanut. Kokoaikainen elakkeelle siirtyminen on taten korvautunut
osa-aikaelakkeella. Osatyokykyiset ovat ndin halunneet hyddyntaa jaljella olevaa
tyokykyaan. Ja vaikka osatyokyvyttémyys aikanaan muuttuu tyokyvyttomyyteen,
on valissé oleva aika pidentanyt tyburaa muutamalla vuodella. (Gould, R, Nyman,
H, & Lampi, J. 2008.)

Mikkosen mukaan (2011, 3) taydella tyokyvyttomyyselakkeelld, joka on pysyva-
luonteinen tila, on Suomessa valtava maara osatyokykyisia ja tydntekoon haluk-
kaita ja tydssa kayvia tyontekijoita. Osatyokyvyttomyyselake on siis mydnnetty
vaikka ei ole tydsuhteessa. Tassé on epakohta, johon taytyy puuttua, koska
myonnetty elake heikentaa henkilon toimeentuloa huomattavasti ja lisaa kustan-

nuksia tydnantajalle ja yhteiskunnalle.

Vuorotteluvapaa hyodyttaad kaikkia osapuolia. Tydnantaja saa uutta osaamista,
tyontekija edistda omaa jaksamistaan ja tyoton tyonhakija saa arvokasta tyokoke-
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musta tydjakson ajalta. Vuorotteluvapaalle voi jaada vakituisessa tydsuhteessa
oleva henkil6. Jotta vuorotteluvapaa myonnetaan, taytyy olla tietty maara tyohisto-
riaa takana saman tydnantajan palveluksessa. Vapaa kestaa vahintaan 90 paivaa

ja enintdan 359 paivaa. (vuorotteluvapaa [16.4.2014].)

Osasairauspéaivaraha on sairausvakuutuslaissa maaritetty oikeus, kun tyontekijan
terveys ei mahdollista kokoaikaista tyontekoa. Osasairauspaivarahan tarkoitukse-
na on mahdollistaa sairauden vuoksi pitkdhkdn ajan poissa olleen tydntekijan
oma-aloitteista paluuta tydhon. Tyodntekijan on mahdollista kokeilla tydhén palaa-
mista osa-aikaisesti ennen tyokyvyttomyysajan varsinaista paattymista. Osa-
aikaisen tyonteon toivotaan kannustavan tyéhon paluuseen pitk&n sairausloman
jalkeen. Osasairauspaivarahaan on oikeus vain ennen sairauslomaa kokoaikatyo-
ta tehneella tydntekijalla. (L 21.12.2004/1224.)

Motivaatio on suuri asia tyduran pituuteen vaikuttavista tekijoista. Ravintovalmen-
taja ja personal trainer Sonia Huhtala (Turunen, 2012) mainitsee Taloussanomien
Kirjoituksessa, etta jos tydnantaja haluaa kannustaa ja motivoida henkilékuntaa,
kannustus liikuntaan ja omasta itsesta huolehtimiseen on hyva keino. Liikunta pa-
rantaa jaksamista ja jaksaminen motivoi tekemaan toitd kauemmin. Jos tybnantaja
nakee tyontekijan itsensa kunnossa pitamisesséa sauman tyduran jatkamiseen,
voisi yhteistyo esimerkiksi hierojien kanssa kantaa hedelmaa. Maratoonareille yli-
maarainen vapaapaiva olisi Huhtalan mukaan palkkio jatkuvasta ja sitkeasta tyos-

t& oman hyvinvoinnin eteen.

3.6 Valtion tuloksellisuustarkastus tyokyvyttomyyden ehkaisyssa ja

tyollisyyden parantamisessa

Valtiontalouden tarkastusvirasto on tehnyt tuloksellisuustarkastuksen aloitettuun

tutkimukseen, joka on aloitettu hallitusohjelmaan kirjatun tyéllisyyden nostaminen
ja tyburien pidennys- tavoitteen vuoksi. Tarkastuksessa selvitettiin tydkyvyttomyy-
den riskitekijoita ja tyokykya yllapitavan kuntoutuksen vaikutusta tyokyvyttémyys-
elakealkavuuteen. Padkysymys tarkastuksessa oli, miten valtio on onnistunut ty6-

kykya parantavan kuntoutuksen avulla pidentamaan tyduria ja yllapitamaan tyoky-
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kya. Hallitusohjelmaan on kirjattu tavoitteeksi pidentaa tyouria vuoteen 2025 men-

nessa kolmella vuodella. (Vehkasalo & Ojala, 2013, 9.)

Tarkastuksen mukaan riskitekijoita tyokyvyttomyyteen olivat huonot elamantavat,
ylipaino ja alkoholin runsas kayttd seka sairastavuus ja heikko kielellinen lahjak-
kuus. Riskia voitaisiin aineiston perusteella vahentaa aikaisella hoitoon ohjauksel-
la. Hoitoon ja kuntoutukseen ohjauksessa on viela ongelmia, koska jopa alan asi-
antuntijoilla oli vaikeuksia selvittda taho, jolle kuntoutuja kuului ohjata. (Vehkasalo
& Ojala, 2013 s. 10, 35.)

Vehkasalon ja Ojalan mukaan (2013, 11) ty6ura on pitka aika ihmisen elaméassa
koulutuksesta elakkeelle jaamiseen asti. Uran pituuteen vaikuttavat useat asiat
aina peruskoulumenestyksesta lahtien. Tasta syyta asioihin pitdd puuttua ajoissa.
Tyollisyys- ja tyduran pidennystavoitteessa keskeisté on, etta tydpaikkojen maara
on sopiva tydvoiman maaraan nahden. Julkinen keskustelu keskittyy usein uran
loppuvaiheeseen ja eldkeidn nostamiseen mutta elakeika ei ole rajaton. lhmiset

vanhenevat ja rajana tuolloin on ihmisen terveys ja jaksaminen.

Vehkasalo ja Ojala toteavat (2013, 12—-13), etta tyokyvyttomyys on nykyaan suu-
rempi ongelma kuin ty6ttomyys. Tyottdmyys ei ole kohta ongelma suurten ik&luok-
kien poistumisen jalkeen, painvastoin edessa on tydvoimapula. Vuonna 2004 on
tehty kuntoutusuudistus, jossa tydelakekuntoutukseen on kaikilla oikeus. Aiemmin
se oli harkinnanvarainen asia. Vaikka hallitus on luetellut paljon toimenpiteita pa-
rempaan kuntoutukseen liittyen, menee aikaa ennenkuin suunnitelmia paastaan
toteuttamaan. Tarkastuksen tavoite olikin tarkastella, kuinka valtion kustantamat

kuntoutukset ovat tehonneet tyokyvyttomyyden estamisessa.

Tarkastuksen mukaan seuranta on ollut vajavaista tuloksellisuuden tasolla. Tutki-
mustulosten mukaisesti sosiaali- ja terveysministeriéssa todetaan, etta vaikutukset
tyouran pituuteen ovat kuntoutuksen oikea-aikaisuudessa seké kuntoutettavan
tyontekijan osallistumisesta kuntoutussuunnitelman laadintaan. Lyhyella aikavalilla
ammatillinen kuntoutus on tehonnut ja lisannyt tydéssaoloa mutta pidemmalla aika-
valilla toiminta on ollut tehottomampaa. Kuntoutusta ei ole nykyisellaan sisallytetty
tarpeeksi hyvin osaksi terveydenhuollon kokonaisuutta. (Vehkasalo & Ojala 2013,
33.)
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Kansanelakelaitokselta kerrotaan etta sen osalta kuntoutuksen vaikutukset olivat
niin ikaan positiivisia lyhyella aikavalilla. Kelan omien tutkimusten mukaan kuntou-
tus on vahentanyt sairauspoissaoloja ja eldkkeelle siirtymistd muutaman vuoden
ajan. Paatelmana oikealla ja oikea-aikaisella kuntoutuksella voitaisiin vahentaa
tyokyvyttomyyselakkeitd. Myds potilaan omalla motivaatiolla oli huomattava vaiku-
tus pysyville hyville tuloksille. Tarkastuksen tulosten tulkinnassa oli myds ongel-
mia, koska jos kuntoutukseen valikoituneet olivat motivoituneita henkil6ita, tulokset

vaaristyvat pelkastaan siita syysta. (Vehkasalo & Ojala 2013, 34.)

Sosiaali- ja terveysministerio valmistelee tyokykyyn vaikuttavan kuntoutuksen
saadokset, ja kunnat, tyoterveyshuolto, tydelakelaitos ja Kansanelakelaitos toteut-
tavat kuntoutuksen. Valtio kayttaa tydikaisen vaeston kuntoutukseen 140 miljoo-
naa euroa vuodessa. Kuntoutukseen ohjaamisen oikea-aikaisuudella oli tarkastuk-
sen mukaan suuri merkitys kuntoutumisessa. Tarkastuksessa kavi ilmi, ettd mo-

nesti kuntoutus aloitettiin lian myohaan. (Vehkasalo & Ojala 2013, 60.)

Vehkasalon ja Ojalan (2013, 60) mukaan ty6uran pituus ja ty6llisyysaste vaihteli-
vat alueittain huomattavan paljon. Asiaa selittaa tietylla alueella olevien tyokyvyt-
tomyyselékelaisten maara. Maara saattoi olla jopa kaksinkertainen terveempien

ihmisten asuttamiin alueisiin ndhden. Asukkaiden ikarakenne vaikuttaa sairasta-

vuuteen ja tama on jakautunut epatasaisesti maan eri osiin.

Tyokyvyttomyyden riskitekijoita ovat ylipaino ja runsas alkoholin kayttd, sairasta-
vuus ja kielellinen heikkous. Synnynnéaiseen lahjakkuuteen ja osaan sairauksista ei
voida juurikaan vaikuttaa mutta moni asia riippuu huonoista elintavoista. Naita asi-
oita voidaan koettaa hallita verotusta kiristamalla. Varhainen hoitoon ohjaus nayt-
taisi aineiston perusteella vahentavan tyokyvyttomyytta, joten sdanndlliset ikakau-
sitarkastukset merkitsevat paljon juuri ennaltaehkaisyssa. Ikakausitarkastukset

eivat viela ole pakollisia lain mukaan. (Vehkasalo & Ojala 2013, 61.)
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4 IKAJOHTAMINEN ELI ELINKAARIJOHTAMINEN

Ikdjohtaminen on limarisen (2006, 197) mukaan yrityksen menestyksen seka hen-
kiloston tyokyvyn johtamista. Johtamisessa organisoidaan t6ita ihmisen voimava-
rojen ja elaméankulun nédkdkulmasta. Olipa kyseessa nuori tai vanheneva tyonteki-
ja, tarvitaan jatkuvaa kaytantojen ja keinojen kehittamista. Tydelaman joustavoit-
taminen huomioi tydntekijan tyokyvyn. (Ikdjohtaminen inhimillistaa tyén
[25.4.2014].) Tulee elamantilanteita, jolloin voimavarat saattavat olla heikentyneet

esimerkiksi hoivavastuiden, terveys- tai motivaatiotekijoiden takia.

Ikajohtaminen on muutosjohtamista (Ikajohtaminen inhimillistaa tyon, [25.4.2014]).
Tyoyhteisdssa tapahtuvat muutokset vaativat koko tyéyhteison hyvaksynnan.
Joustot mahdollistavat tyokyvyn ylikuormittumisen tilassa, ja hyvin toimiva tydyh-
teisO pystyy hyvaksymaan vaaditut muutokset. Joustojen vastustaminen on lyhyt-
nakoistd, koska kuka vaan voi tarvita tydaikajoustoja jonakin paivana. Joustojen
vastustaminen on liséksi ikasyrjintaa (Pitka tydura 2008, 20). Perhesuhteissa ta-
pahtuvat muutokset koskettavat monia tyontekijoitd. Tasapuolisuus ja oikeuden-
mukaisuus ovat lahtokohta hyvaksynnalle, ja henkilékohtaisten tarpeiden mukaan
muokatuissa olosuhteissa kaikki pystyvat tydskentelemaan ([25.4.2014]; 2008, 20;
Lehto 2012).

llImarisen (2006, 39) mukaan tydura on yksi ihmisen pisimmista elaméanpoluista.
Tyouralla on vaiheita, joita jokaisen kohdalle on helppo liittda. Siirtyminen koulu-
tuksesta tydelamaan tapahtuu noin 18 ja 25 ik&vuoden valilla. Perhetta peruste-
taan ja perhe- tybelamaa sovitellaan 25 ja 35 ikdvuoden valilla. Tyotehtavat ja tyo-
paikat vaihtuvat koko tyduran aikana mutta suurimmat muutokset tapahtuvat 35 ja
45 ik&vuoden valilla. Yli 45 -vuotiailla omat voimavarat alkavat heikentya ja siita
kymmenen vuotta eteenpdin tulevat taas muutokset perhe- ja lahiyhteisossa. Tyo-
ja elakeasenteet muotoutuvat yli 55 vuoden iassa ja 60 ikavuoden tienoilla aletaan

luopua tydelamasta ja elakoidytaan.

Nuorten perheellisten ja ikdantyvien (45+) hyvinvointiin on muutenkin tarkeda kiin-
nittd& huomiota jotta pitkittyvét sairauspoissaolot ja tyottomyysjaksot eivat keskeyt-
taisi heidan tyouriaan. Naitd poissaoloja aiheuttavat samat syyt kuin ennenaikaista

tyokyvyttomyyttd eli tuki- ja liikkuntaelinsairaudet sek& mielenterveysongelmat,
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padasiassa masennus. Toiden kevennyksella on ennaltaehkaiseva vaikutus tilan-

teeseen. (Ikdjohtaminen inhimillistaa tyon, [25.4.2014].)

Tyosta palautumiselle taytyy antaa tarpeeksi aikaa ién karttuessa. Toimiva tydyh-
teis®, tyon mielekkyys ja karttuneen tydosaamisen kayttaminen vaikuttavat tyouran
pituuteen. Esimiestytssé on tarkeaa ikaantyneen tyon ja kokemuksen arvostami-
nen ja luottamuksen osoittaminen. (lkdjohtaminen inhimillistaa tyon, [25.4.2014].)

Tyo6elakelaitos llmarisen tydhyvinvointipaallikkd Ropelisen mielesta (2013) ik&joh-
taminen termina johtaa ajatukset senioreihin. Kuitenkin on kyse eri-ikaisista tyon-
tekijoista eikd vain ikdantyneista. Eri-ikaisten johtaminen on Kkilpailutekija, joka
edistdd yhteison menestymisté ja taloudellisten tavoitteiden saavuttamista. Tyon-
tekijan arvostaminen ja hanen tydpanoksensa arvostaminen lisda tydssa viihtymis-

ta ja jaksamista. Tama motivoi jatkamaan myds tydssa pidempaan.

Haasteena Ropelisen mukaan (2013) ikdjohtamisessa onkin sovittaa yhteen nuo-
ret uudet tyontekijat, ruuhkavuosia elavat ja ikdantyneet tyontekijat niin, etta voi-
mavarojen ja tyokyvyn huomioiminen olisi tasapuolista. Tydyhteisén toimivuus oi-
keudenmukaisena jokaista kohtaan parantaa yrityksen tulosta ja lisda tyonantajan
houkuttelevuutta. Hyvéa esimiestyd onkin Ropelisen mukaan ratkaisevassa ase-
massa toimivan ja oikeudenmukaisen tydyhteison luomisessa. Johtajalta vaadi-
taan hyvia johtamis- ja vuorovaikutustaitoja ja myo6s kykya arvostaa tyontekijoita.
Arvostus syntyy taidosta ohjata ty6ta ja l6ytaa tyohon tarvittavat taidot. Taitava
esimies nakee tyontekijoiden taidot ja piilevat kyvyt, ikdan katsomatta. Vanhemmat
tyontekijat opettavat nuoremmille harkintaa, viisautta ja kokemuksen kautta tulleita
taitoja. Nuoret puolestaan tuovat vauhtia tiimiin. Jokainen kantaa vastuunsa eri-
ikaisia arvostavan ilmapiirin luomisessa. Se vaatii hiomista ja jatkuvaa kehittamis-

ta.

4.1 Ik&&ntymisen vaikutukset tyokykyyn

Ikajohtamisessa painotetaan esimiesten roolia ikdantyvien kanssa tyoskentelemi-
sessa. Lahes kaikilla on esimies ja esimiehet voivat edellyttdd myods omalta esi-

mieheltadn hyvaa esimiestyota. Esimiehia ei tarvitse lahtea kouluttamaan asian-
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tuntijoiksi vaan perustiedot ikdantymisesta riittavat. lkaantyvien kanssa tyoskente-
leminen tulee koskettamaan ennen pitkda meita kaikkia. (Ilmarinen 2006, 58.)

Asiantuntijoiden mukaan ikaantyva tyontekija on yli 45 -vuotias henkil6 (Julkunen
2003, 15; Illmarinen 2006, 60; Pitka tydura 2008, 9;). SAK:n ikdpuheenvuorossa
(Pitka tyoura, 2008) niin ikd&n mainitaan viela, ettd ikdantyva tyontekija on 45 -
vuotias, ikaantynyt on 55 -vuotias ja vanhuus alkaa 65 -vuoden iasta. Noihin ika-

luokkiin kuuluva ei tunne itseaan sellaiseksi (2003, 85).

llImarisen (2006, 60) mukaan ikddntyminen ja vanheneminen ovat eri asioita, osit-
tain. Ikdantyminen tapahtuu kalenterin vauhdissa. Vanheneminen taas on yksilolli-
nen vanhenemisen prosessi, johon vaikuttavat seké perima etta ymparisto. Hyva-
na uutisena voisi pitaa sita, etta eraiden tutkimusten mukaan elin- ja tydympaéris-

tdmme seka elintapamme vaikuttavat enemman vanhenemiseemme kuin perima.

Joten pystymme vaikuttamaan vanhenemisprosessiimme.

lImarinen (2006, 62) kirjoittaa, etta eras tyypillisimmista vanhenemisen vaikutuk-
sista on yksildllisten erojen kasvaminen. Erot nakyvat niin terveydessa kuin fyysi-
sessd, sosiaalisessa ja psyykkisessa toimintakyvyssa. Myds osaaminen, asenteet
ja arvot eroavat ihmisten valilla. Erot tyokyvyssa saattavat olla huomattavia, joten

yksil6lliset ratkaisut téiden organisoinnissa ja muuntelussa ovat valttAméattomia.

llImarinen (2006, 62—-63), kertoo etta ihmisella on kolme eri ikaa; kronologinen, bio-
loginen ja psykologinen ikd. Kronologinen tarkoittaa kalenteri-ikaa eli kaikille kertyy
samalla tavalla ikaa paivittain. Tasta syysta tulee vaarinkasityksia ikdantymisen
maadrittelyssa. Oletetaan ettéa kaikki 60 -vuotiaat ovat yhta terveita, ketteria ja vir-
keitd mutta muu ikdantyminen vaikuttaa yksiléllisiin ominaisuuksiin enemman.

Kronologinen ika ei siis kerro tydelaméassa selviytymisesta mitaan.

Vaahtio (2006, 42) toteaa, etta kalenteri-ika ottaa ja antaa oikeuksia. Ikaan perus-
tuva jaottelu on yleistd ja sen mukaan tulee oikeuksia ja velvollisuuksia. Esimer-
kiksi koulutus alkaa siitd, kun olemme 7 -vuotiaita ja ajokortin voi saada kun tayt-
taa 18 vuotta. Kronologinen ikd mahdollistaa pakollisen vaeston luokittelun vaikka
taytettyd&n 18 vuotta, ihminen ei kaytannossa poikkea edellisesta paivasta olles-

saan vasta 17 vuotta.
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Biologinen iké& vaikuttaa toimintakykyyn ja toimintakyky perustuu terveyteen (lima-
rinen 2006, 63, 117). Ikaantynyt henkild voi pysya tytssa pitkaankin, jos hanen
tyotehtaviddn muutetaan kykyjen ja idn tuomien rajoitusten mukaan. lkaantyminen
ei heikenna tyokykya vaan elamankokemus ja hyvat apuvélineet pitavat hyvassa
kunnossa. Tyokyky vaatii voimavarojen ja tyon vaatimusten valille tasapainoa. Ai-
emmin jo esiteltiin lImarisen tyokykytalo — malli (Ilmarinen, 2014)(kuvio 3), jossa
tydssa jaksamiseen tarvittavat osa-alueet ovat kuvattuna talon malliin. Elaméssa
tapahtuvat muutokset, terveydelliset, fyysiset, psyykkiset tai sosiaaliset horjuttavat
taloa, ja muutoksia taytyy tapahtua joka kerroksessa, jotta estetaan romahtami-
nen. Edell& mainitut ominaisuudet ovat talon pohjakerroksessa ja koko muun ra-

kennelman paino kohdistuu juuri sinne (2006, 79; 2014).

Biologinen eli toimintakykya kuvaava ika lisdantyy limarisen (2006, 63) mukaan
25-30 vuoden iasta lahtien noin % -yksikon verran vuodessa. Toimintakykyé ku-
vaava ik& on merkityksellinen tydelamassa, koska vanhempi tydntekija kuormittuu
enemman kuin nuorempi tyéntekija. llmarinen toteaa, ettéa kuormituksen vahenta-
misen kysymyksessa on ongelma. Vahennetaanké kuormitusta normaalin ikaan-
tymisen mukaan vai toimintakyvyn mukaan ja miten raskaissa ammateissa olevien
tyontekijoéiden vanheneminen voidaan turvata. Hyvassa fyysisessa kunnossa oleva
60 -vuotias tydntekija saattaa olla paremmassa kunnossa kuin vahemman aktiivi-
nen 40 -vuotias (2006, 63; Ikajohtaminen inhimillistaa tyon, [25.4.2014]).

Vaahtio (2006, 44-46) kuvaa biologista ikaa niin, etta se tuntuu ja nékyy. Juokse-
malla maratonin tuntee biologisen ikéansa ja katsomalla peiliin sen nakee. Biologi-
seen ikaan limarisen (2006) ja Vaahtion (2006) mukaan vaikuttavat perima ja se,
kuinka fysiikasta on pidetty huolta. Vaahtio toteaa, etta terveydesta huolehtiminen

on samalla biologisen nuorekkuuden vaalimista.

Psykologisessa idssa on kyse siitd, minka ikaiseksi ihminen tuntee itsensa (llmari-
nen 2006, 64). Ihminen tuntee olevansa joko nuorempi tai vanhempi kuin kronolo-
ginen ik& osoittaa, useimmiten nuorempi. Vaahtio (2006, 48) puhuu psykologisesta
iasta persoonallisena ik&dna. Persoonallinen iké tulee sisaltdamme. Se on enem-
mankin siséinen tuntemus. Vaahtio jakaa sosiaalisen ian viela neljaéan eri kauteen.

Ensimmaisesséa kaudessa sosiaalistuminen on vaiheessa. Lapset ovat luonnolli-
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sesti sosiaalisesti kypsymattomia ensimmaisessa vaiheessa, mutta myos aikuiset

voivat olla piittaamattomia velvollisuuksistaan.

Toisessa kaudessa oleva on saavuttanut itsenédisyyden ja ottaa vastuuta itsestaan
ja myds muista. Han asettaa tavoitteita ja menee niita kohti padmaaratietoisesti ja
priorisoi kypsélla tavalla asioita. Kolmannessa idssa oleva on saavuttanut keskei-
set tarkeat tavoitteet. Kun tavoitteet on saavutettu, ei ole jaljella muuta kuin neljas

ikavaihe, joka tarkoittaa heikkoutta ja riippuvuutta. (Vaahtio 2006.)

Kuitenkaan naissa neljassa vaiheessa ei Vaahtion (2006, 50) mukaan puhuta ika-
vuosista eika syntymapaivista. Inminen voi eldé kahtakin vaihetta samanaikaisesti
tai olla saavuttamatta kolmatta ikavaihetta elaménsa aikana.

Vaahtio (2006, 47-48) lisaa viela sosiaalisen ian. Sosiaalisen ian maarittavat
kanssaelajat. Sosiaalinen ika maaraytyy suhteessa asemaan, tehtavaan tai teke-
miseen. Puhutaan sosiaalisesta iastd, kun mietitddn esimerkiksi farkkujen sopi-
vuutta johonkin tilaisuuteen tai onko joku hiustyyli vaikka liian nuorekas oman ikai-
selle esimiehelle. Perheellinen tyéntekija on vanhempi kuin samanikainen sinkku
tai nuori pienen lapsen vanhempi ei saa olla valvomisesta vasynyt kun taas varttu-

neiden vasyminen ymmarretaan.

Tybkyvyn muutoksessa on paljolti kyse fyysisestd muutoksesta, joka rapauttaa
tyokykytalon (kuvio 3) alinta kerrosta (llmarinen 2006, 80—81; limarinen
2014).Talloin taytyy lahted kehittamaan esimerkiksi toisen kerroksen osaamista.
Osaamisen kehittaminen tai uuden oppiminen kompensoivat fysiikassa tapahtuvaa
lamaantumista ja vajetta. Kolmannen kerroksen asenteita muuttamalla ja itsedan
motivoimalla opettelemalla uutta saadaan uutta pontta fyysiseen heikkouteen. Ja
kaiken muutoksen mahdollistaa ylin kerros eli organisaatio ja johtaminen. Hyvalla
esimiestyolla ja suunnittelulla myos fyysisesti heikentynyt tyontekija jatkaa tyo-

uraansa hyvinkin pitkalle.

Suorituskyky ja fyysinen toimintakyky heikkenevéat SAK:n kirjoituksen (Pitka tydura
2008, 9-10) mukaan mutta sosiaalinen ja psyykkinen toimintakyky puolestaan
saattavat vahvistua. Vanhemmat tyontekijat pystyvat kokemuksen tuoman var-

muuden vuoksi tekemaan asiat viisaasti, ratkaisemaan asioita ja hallitsemaan ko-
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konaisuuksia. He osaavat ottaa muutkin tyontekijat huomioon ja he sitoutuvat tyo-

honsa paremmin.

llImarinen (2006, 120) toteaa, etta ikaantyminen heikentaa ainakin osaa aisteista.
Néakdaistin ensimmaiset muutokset liittyvat lahinakoon eli lukeminen vaikeutuu.
Ongelma on korjattu lukulaseilla. Kuuloaistin heikkeneminen saattaa vaikuttaa pu-
heen ymmartamiseen. Tasapainoaistin muutokset ilmenevat huojuntana ja hui-
maamisena. Nama johtuvat kehon virheasennosta, johon vaikuttavat mm. korvan
tasapainoelin, nakoaisti, lihakset ja tuntoaistit. Aistit heikkenevat idn myota mutta

vajeita voidaan lievittda tyon ja tydympariston jarjestelyilla.

Tyontuottavuuteen tapahtuu my6és muutoksia ikaantyessa. Kehusmaan (2011, 76)
mukaan tyon tuottavuutta mietitddn suhteuttamalla tyon panosten ja tuotosten

maara.
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Ikaryhma n Tuottavuus Poissaolot Tapaturmat Vaihtuvuus'
{5Mh) (t'3 kk) {lkemnyw) (lkemmyv)

Alle 25 22 4,06 144 1 5

25=34 22 3,75 1m 3 B

35-44 24 5,0 75 0 2

45-54 44 5,30 ] 0 1

55— pd 02 530 58 1 3

Yl BS 8 4,29 113 0 1

Kaikki 212 494 ] 5 18

Ikdryhm& n Tuottavuus Poissaolot Tapaturmat Vaihtuvuus'
(&Mh) (83 kk) (lkemiv) (Ikmiv)

Alle 25 a2 4,78 104 13 51

25-34 54 5.26 107 5 19

3544 a0 6,18 85 ) 7

45-54 116 B,57 B5 7 3

55—64 131 6,43 78 13 3

i 65 27 7.10 76 a 1)

Kaikki 455 6,03 a4 40 87

" Ei koske vanhuuseldkkeelle sirtyneita.
Lihde: Spirduso 1995

Kuvio 7. Ikdantyneiden tuottavuus

(Ilmarinen, 2006)

lImarinen (2006) on taulukoinut tyon tuottavuuden ikaryhmittain niin, etta ylem-
massa taulukossa on esitetty vertailu eri-ikaisten tyontekijdiden tuottavuutta, pois-
saoloja, tapaturmia ja vaihtuvuutta tehtavissa, jotka vaativat nopeutta. Alemmassa
taulukossa on vastaavasti vertailutulokset tehtavista, jotka vaativat tarkkuutta.
Tuottavuus nousee tarkkuutta vaativissa tehtavissa, kun mennaan yli 65 -

vuotiaisiin.

Asiantuntijat pitdvat muun muassa 45 -vuotiasta ikaantyvana inmisenda. Vaahtio
(2006, 33) kumoaa edellisen ikdjaottelun tunkkaisena. Eraassa mallissa elaman-
vaiheet jaetaan viidestad kahdeksaan jaksoon. Naistd useimmiten kaytetyssa mal-

lissa elamé jaetaan lapsuuteen ja nuoruuteen, varhaiseen aikuisuuteen, kes-
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kiaikuisuuteen ja myohaiseen aikuisuuteen. Vaahtion mukaan tassa mallissa 45 -
vuotias on keskiaikuinen. Tama malli ei tunne lainkaan vanhuutta eli ihminen saa
olla aikuinen tultuaan aikuiseksi. Pelkastaan puhumiseen keskittymalla saamme

vaestdn nuortumaan. Jo tama itsessaan lisaa itseluottamusta ja jaksamista.

Koskaan ei Vaahtion (2006, 32) mielesta idsta saa puhua harkitsemattomasti,
koska se on jokaiselle erittdin henkilokohtainen asia. Kevytkin huulenheitto koski-
en ikda saattaa loukata. Sana vanha liitetaan helposti raihnaisuuteen ja heikkou-

teen ja noita asioita ei kukaan toivo. Vanhana saa puhua esineista ei ihmisista.

Vaahtio (2006, 34) kertoo esimerkin, jossa lentoyhtion tyontekija tekee nopean
jaottelun nuorempiin ja vanhempiin ihmisiin, ja tuo sen huomaamattaan julki. Len-
toemanta hyvastelee matkustajat sanomalla kiitos hei ja kiitos nakemiin. Hei ha-
nen luokittelunsa mukaan nuoremmille ja nakemiin vanhemmille. Matkustaja huo-

mattuaan jaottelun saattaa loukkaantua kuultuaan sanan nakemiin.

Vaahtion (2006, 35—-36) mukaan sanalla saattaa olla erittain epajohdonmukainen
merkitys. Esimerkiksi sanalla seniori tarkoitetaan rollaattorilla kulkevaa yhdeksan-
kymppista henkil6a ja nykyisen jaottelun mukaan myaos viisikymppista tyossakay-
vaa henkiloa. Myos ikaantyva ja ikdantynyt -sanat saisi Vaahtion mielesta unohtaa
kokonaan. Sanat ovat syntyneet, kun IKOMI- komitea halusi valttdd sanaa vanha.
Saveen meni. Puhukaamme ikaantyvista ja ikdantyneista sanalla keski-ikainen.
Toisaalta aina voi sanoa yli 50 -vuotiasta yli 50 -vuotiaaksi. Tama on todenmukai-

nen ilmaisu.

4.2 Tyokalujaikgjohtamiseen lahiesimiehelle

Seurantatutkimuksissa, joita on tehty ikdjohtamisen taustalla, iimenee esimiestyén
tarkeys tyokyvyn paranemisessa 51-62 -vuotiailla tyontekijoilla. Hyva esimies
huomioi ikd&ntyvat tydelaméssa, ja hyvélla johtamisella pystytddn parantamaan
tyokykya, huonolla johtamisella heikennetdan. Ikaantyvat tyontekijat tarvitsevat
arvostusta tekemastaan, mahdollisesti kaksi kertaa pidemmasté tydurastaan kuin

esimiehella. MyOs esimiehen tuki tydolojen parantamiseen, tydnteon tukemiseen
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ja yksilollisten tarpeiden huomioiminen parantavat ikaantyvan tyokykya. (llmarinen
2006, 210.)

llImarisen (2006, 210) mukaan esimiehen ikdasenne ratkaisee, kuinka ikaantyvien
kanssa tydskentely onnistuu. Jos asenne on kielteinen, kay tyonteko raskaaksi ja
tyGilmapiiri huonoksi. Hyva ikdasenne antaa mahdollisuuden ottaa hyodyksi kaikki
tieto ja taito, jota vanhemmilla tydntekijdilla on. Seniorit, ikaantyneet, yli viisikymp-
piset arvostavat esimiestd, joka omalla panoksellaan osallistuu tyéntekoon osana
tiimia. Hyvin johdettu tiimityd hyédyntaa tydntekijoiden vahvuudet ja samalla pa-

rantaa tyOkykya. Sosiaaliset taidot yhdistaa ikdjohtamisen palaset yhteen.

llImarinen (2006, 211), kertoo ettd vaativin hyvan ikajohtamisen osuus on kyky yk-
silélliseen téiden suunnitteluun ja suunnitelmien toteuttaminen. Kaikki muuttuvat
heikommiksi tietyilla osa-alueilla ikdaantyessaan, ja hyva esimies pystyy muutta-
maan ja organisoimaan toita tyontekijoiden tarpeiden ja rajoitusten mukaan. Myos
tiimin muiden jasenten taytyy hyvaksya kevennykset ja muutokset ikaantyvien

tyonkuvissa.

Muutokset tyévaatimuksissa, tydorganisaatiossa ja tydelamassa yleensa ovat yksi
kuormittavimmista asioista tydelamassa. Nuoret tyontekijat ovat muuntautumisky-
kyisid ja omaksuvat uudet asiat nopeasti mutta vanhemmilla muutoksiin sopeutu-
minen vie enemman aikaa. Esimies tietaa tulevat asiat yleensa hyvissa ajoin, ja
onkin esimiehen tehtava tiedottaa ja keskustella muutoksista ajoissa. lkaantyneet
tyontekijat hyvaksyvat asiat paremmin, jos he kokevat tulleensa kuulluiksi ja hei-
dan mielipiteitdan arvostetaan. Hyvéat perustelut ja ratkaisut asioille saavat limari-
sen mukaan myds ikaantyvat tyontekijat tyytyvaisiksi. Jotta hyva johtaminen ikaan-
tyvien kanssa onnistuu, tarvitsee esimies valtuuksia ja edellytyksia toimia vaaditul-
la tavalla. (Ilmarinen 2006, 211.)

llmarinen (2006, 208) listaa toiminnat, joiden avulla ikgohtamisen kehittaminen

yrityksessé menisi hyvin ja kaikki osa-alueet tulisi huomioitua:

1. Tunnistetaan kehittdmistarpeet ja -kohteet ja kartoitetaan niiden nykyti-
lanne

2. Laaditaan tavoitteet kehittamiskohteille ja maaritetaan mittarit arvioinnin
avuksi
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Laitetaan kehittamiskohteet tarkeysjarjestykseen ja laaditaan jokaiselle
kohdalle toimenpidesuunnitelma erikseen

. Sovitaan aikataulut ja vastuuhenkilot

Paatetaan kehittamistyon toteutuksesta, valvonnasta ja seurannasta
Paatetadn kehittamistyon edetessa tarvittavista korjaustoimenpiteista
. Arvioidaan kehittamisen prosessi ja toimivuus

Tulosten raportointi ja jatkosuunnitelma
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5 VALMET Oyj

Valmet on maailman johtava sellu-, paperi- ja energiateollisuuden teknologia- ja
palvelutoimittaja. Valmetilla on 11000 tyontekijaa ympari maailmaa ja liikevaihto
vuonna 2013 oli n. 2,6 miljardia euroa. Valmetilla on yli 200 vuoden teollisuushisto-
ria, ja irtautuessaan Metso Oyj:sta 2013, yhtio jatkoi sellu-, paperi- ja voimantuo-
tantoliiketoimintaa. Valmet panostaa vahvasti henkiloston kehittdmiseen, etenkin

esimiesty6hon ja hyvinvointiin ja kestavaan kehitykseen. (Valmet.)

Valmetin Lapuan tehtaalla valmistetaan valmistuspaallikkd Taivalmaen
(29.4.2014) mukaan komponentteja voimalaitos- ja soodakattiloihin ympari maail-
maa (kuvio 8 ja 9). Lapualla valmistettavat komponentit ovat tarkea osa suurta

laitosta ja ratkaisevassa asemassa kokonaisuuden kannalta.

Valmet panostaa suuresti tuotekehityksessa ekologisuuteen ja kestavaan kehityk-
seen, kuten energia ja raaka-ainetehokkuuteen, uusiutuvien ja kierratettavien raa-
ka- ja polttoaineiden kaytt6on. Taman vuoksi Valmet tekee tutkimus ja teknolo-
giakehitysyhteisty6ta asiakkaiden, tutkimuslaitosten ja yliopistojen kanssa tavoit-
teena kustannustehokkaat ja kestavan kehityksen mukaiset tuotteet ja prosessi-
ratkaisut. (Valmet.)



Kuvio 8. Kiertoleijukattila

(Valmet)

Kuvio 9. Kerrosleijukattila

(Valmet)
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Kehityksen tavoitteena on myds vahentaa hiilen kayttda polttoaineena. Tasta esi-
merkkind Vaskiluodon Voimalle Vaasaan toimitettu biokaasutuslaitos, joka kayttaa
paaosin puuperaisia biomassoja polttoaineenaan. Tuotettu kaasu poltetaan hiili-
kattilassa kivihiilen rinnalla. Uudenlaisen ratkaisun tuloksena kivihiilta kuluu lahes
40 % vahemman, mika vaikuttaa taas hiilidioksidip&a&astoihin positiivisesti. (Isaks-
son, 2011.)

Toinen esimerkki ekologisuudesta on Lahti Energian Kymijarvi Il. Laitos on kaasu-
tusvoimalaitos, tiettdvasti maailman ensimmainen, joka kayttaa polttoaineena ai-
noastaan kierratysjatetta. Kierratyspolttoaine kaasutetaan, kaasu puhdistetaan
jonka jalkeen tuotoksena tuleva ekokaasu poltetaan maakaasukattilassa. (Metson
voimalaitos Lahdessa, [29.4.2014].)

Fortum Oy:n Joensuun biodljyn tuotantolaitos on merkittava aluevaltaus ja poik-
keavaa teknologiaa biokaasulaitoksiin verrattuna. Tamé on ensimmainen biodljy-
laitos, joka on teollisessa mittakaavassa. Demonstraatiolaitos mahdollistaa bio6l-
jyn valmistamisen metsahakkeesta ja muusta puubiomassasta. Raskas polttodljy
voidaan korvata biodljylla ja bio6ljy voi olla tulevaisuudessa biodieselin ja kemian-

teollisuuden raaka-aine. (Ollila, 2012.)

Taivalméaki (2014) kertoo, ettéd Lapualla on erinomainen erikoisosaaminen metalli-
en kasittelyyn ja hitsaamiseen. My6s uusia materiaaleja ja komponentteja testa-
taan ja valmistetaan Lapualla. Erikoistehtavat kuitenkin vaativat monen vuoden
kokemuksen, koulutuksen ja erikoisosaamisen, joten tehtavissa vastuullisena hen-
kilona taytyy olla asiansa osaava henkilo. Vahemmé&n ammattitaitoa vaativissa ja

ammattimiesten apumiehina tieto ja taito siirtyy uusille osaajille.

Taivalméaen (2014) mukaan muutaman vuoden valein on jarjestetty puoli vuotta
kestavia korkeapainehitsaus-kursseja rekrytointikoulutuksena, joihin henkil6t vali-
taan hakemusten perusteella. Naiden koulutusten tavoitteena on siirtda tietoa ja
osaamista uusille henkildille. Koulutuksen kéayneet henkilét ovat tydllistyneet hyvin

Lapuan tehtaalla.

Lapualta lahdetaan myds asennus- ja huoltotdihin ympéari Suomea, Ruotsiin ja jos-
kus kaukaisempiinkin kohteisiin. Kattilalaitoksille toimitetaan ja asennetaan vara-

osia ja ikaantyneisiin laitoksiin toteutetaan myds mittavia korjauksia, muutostdita ja
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kapasiteetin nostoja. Naita toteuttamaan lahtevéat osaajat Lapualta. Huolto- ja
muutostydt mahdollistavat my6s hiljaisempina hetkind henkiloston tydllistamisen
juuri naissa kohteissa. Nain saadaan tasattua henkiloston kayttoa ja yllapidettya

tasaisempaa tyollisyytta. (Taivalmaki 2014.)

Alan ndkymat ovat matalasuhdanteesta huolimatta kohtalaiset. Kehittymista pa-
rempaan suuntaan on nakyvissa juuri uutisoidun Metsa Groupin suunnitteleman
biotuotetehtaan (Jordan, 2014) ja Naantalin voimalaitoksen (Holmala, 2014) pro-
jektien myota. Valmet on valittu Naantalin voimalaitoksen toteuttajaksi mutta Aa-
nekosken projekti on viela niin aluillaan, etta sen merkitys Suomen teollisuudelle ja

elinkeinoelamalle ndhdaan mydhemmin.

5.1 Metalliteollisuus ja sen terveydelliset haasteet

Tyoterveyslaitoksen teettaman Tyo ja terveys Suomessa 2009- katsauksen
([27.5.2014]) mukaan metalliteollisuudessa tapaturmasuhde ja ammattitautien il-
maantuvuus ovat keskitasoa suurempia. Ty0 ja terveys Suomessa 2012 — katsa-
uksessa ([27.5.2014]) todetaan kuitenkin tapaturmasuhteen olevan keskimaaraista
pienempi. Vuonna 2009 yli 50 % tyontekijbista piti tapaturmariskia kohtalaisena tai
suurempana, kun taas 2012 sama maara tyontekijoita totesi tapaturmariskin tyds-
saan kohtalaiseksi tai melko pieneksi. Alan kehitys on kuitenkin ollut myonteinen ja

tapaturmien maara on vahentynyt vuodesta 2004 lahtien.

Ammattitautien suhteen yleisimpia esiintyvyydeltaan ovat meluvammat, ihotaudit
seka asbestisairaudet (Tyo0 ja terveys 2009 [27.5.2014]; Ty0 ja terveys 2012
[27.5.2014]). Merkittavimpia haittatekijoitd ovat melu ja polyt. Metallien tyostossa
kaytetaan myos paljon erilaisia kemikaaleja. Tydssa kaytettavat kemikaalit altista-
vat muun muassa syovalle. Laki (L 17.8.2001/717) velvoittaa tydnantajaa pita-
maan luetteloa syopéaé aiheuttavista kaytettavista ja esiintyvista vaarallista aineista
ja niiden kanssa tyoskentelevista tyontekijoista, jotka altistuvat merkittavasti vaa-
raa aiheuttaville tekijoille.

Melun aiheuttamat vammat on pysynyt metalliteollisuudessa samana useamman

vuoden ajan (Tyo ja terveys 2012 [27.5.2014]). Asbestin aiheuttamia sairauksia on
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ilmaantunut hieman enemman mutta ihotaudit ovat vahentyneet. Rasitussairaudet

on vahentynyt puolella.

PAly on ollut haittatekijand 2009 — katsauksessa (Tyo0 ja terveys 2009 [27.5.2014])
puolella tydntekijéistéd mutta vuonna 2012 (Tyo0 ja terveys 2012 [27.5.2014]) polya
ei ole enda koettu haittatekijana. Tasta paatellen koneiden koteloinnista ja tehok-
kaasta ilmanvaihdosta on ollut huomattavaa apua. Melun kokee haitaksi 2009- ja

2012 — katsauksissa puolet vastanneista ty6tekijoista.

Tyoterveyslaitoksen haastattelun (Tyo ja terveys 2009 [27.5.2014]) mukaan valta-
osa metalliteollisuuden tyotekijoista pitaa tyétaan fyysisesti raskaana ja tyéhon
liittyy usein toistoliikkeita ja hankalia tydasentoja. Muutosta on tullut vuoteen 2012

mennessa, koska tyotiloja pidettiin kaytanndllisina ja toimivina.

Koska tiedetaan alan onnettomuusherkkyys, on pidettava erityista huolta tyéturval-
lisuudesta (2009 [27.5.2014]). Nuorista osaajista taytyy pitaa kiinni ja houkutella
uusia tyontekijoita alalle. Hyvalla maineella tyoviihtyvyydesta, tyoturvallisuudesta

ja toimivasta esimiestydsta saadaan uudet osaajat hakeutumaan tarkedlle alalle.

Tyo6turvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) edellytetdan vuoden 2013 uudistuksen
jalkeen, etta tybaikojen aiheuttamia ylikuormitustekijoita on huomioitava entista
enemman. Tybaika koskee tyo- ja lepoaikoja, esimiehid ja johtajia unohtamatta.
Onko tyontekija esimerkiksi velvollinen tytajan jalkeenkin vastaamaan puhelimeen
tydasioissa ja lukemaan sahkopostia. Kehusmaa (2011, 198) puhuu asiasta har-
maana tydaikana, joka on tyo- ja vapaa-ajan valimaastoa. Tarkasteltavana ovat
muun muassa tyopaivien pituus, esimerkiksi voiko tyontekija itse saataa tyopaivan
pituutta. Lisaksi tarkastelun alla on tydn suorittamisajankohta, pystytaanko tydaiko-
ja ennakoimaan ja ehtiikd tyontekija palautumaan tyopaivien valilla (Tydsuojeluhal-

linnon tyopaikkatiedote 2013).

5.2 Valmet tydnantajana

Valmet tarjoaa tyontekijalle kehittyvan ja hyvinvoivan tydympariston. Yrityksessa
panostetaan suuresti henkiloston kehittdmiseen ja hyvinvointiin, esimiestydhoén ja

kestavaan kehitykseen (Valmet). Vastuullisena tydnantajana Valmet on teettanyt
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tehtaalla riskienarviointilistauksen, jossa on listattuna tuotannon puolella havaitut
ja koetut riskit, joihin on syyta kiinnittda huomiota (Liite 2). Havaittujen muutosta
vaativien asioiden korjaamiseen tartutaan heti ja hoidetaan kuntoon. Muun muas-

sa nain taataan tyontekijoille turvallinen ja toimiva tydymparisto.

Tyo0 ja terveys- katsauksessakin (2009 [27.5.2014]) todettu ilman epapuhtauson-

gelma on olemassa myds Valmetilla. Rannan (4.4.2014) mukaan ratkaisuna asi-

aan on ilmalaatumittaukset, joita tehdaan ajoittain asian helpottamiseksi. Mittauk-
sen suorittaa tyoterveyslaitos. Kromi- ja nikkelimittaukset tehdaan tyéntekijoille

tehtaalla itse, jos néiden aineiden kanssa tehdaan toita.

Metalliteollisuuden ty6d on raskasta fyysisesti, ja suuren kuormituksen fyysiseen
jaksamiseen tuo myas toistoliike (Kotamaki, 20.3.2014). Naita rasittavuuskohtia
pyritddn helpottamaan avustavilla valineilla. Muun muassa nostoja helpottamaan
on erilaisia nostimia ja hitsareille on kypariin itsestd&n himmenevia maskeja va-
hentdmaan niskan rasitusta ja toistoliiketta. Taivalmaki (29.4.2014) toteaa, etta

my0s tyonsuunnittelulla pystytdan vahentamaan paljon ergonomisia rasitteita.

Valmetin tehtaalla Lapualla on kuormituskoordinaattori Kotaméen (5.6.2014) mu-
kaan tyontekij6itd 144. Tuotannossa yli 58 -vuotiaita on 17 henkil6d. Tuotannon
tyontekijoiden keski-iké 44 vuotta. Toimihenkildiden keski-ikd on korkeampi, 47
vuotta. Tulevien viiden vuoden sisélla Lapuan tehtaalta lahtee suuri maara, noin
kolmasosa tyontekijoista. Jotta erikoisosaaminen ja hiljainen tieto siirtyvat mahdol-
lisimman hyvin ja tehokkaasti nuoremmille ja uusille tyéntekijdille ja suureen pois-
tumaan varaudutaan ajoissa, taytyy uusien tyéntekijoiden kouluttaminen osaavien

rinnalla aloittaa jo nyt.
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6 KAAVAKKEEN LUOMINEN KEHITYSKESKUSTELUN TUEKSI

Tassa luvussa kerrotaan kehityskeskustelun tarkoituksesta, kulusta ja tarpeesta.

6.1 Tyouran pidentaminen — kehityskeskustelu

Tydelamamme on Ronthy-Osbergin ja Rosendahlin (2004, 94) mukaan tulosvas-
tuullista, ja tAman vuoksi tarvitsemme oikeutetun mahdollisuuden keskustella asi-
oista. Jos tavoitteena on asettaa tavoitteita, keskustelusta puhutaan tavoitteellise-
na keskusteluna. Jos suunnitellaan jotain, puhutaan suunnittelukeskustelusta. Téal-
|& logiikalla kehityksen tavoitteena on kehityskeskustelu. Tulosta korostetaan ja
keskustelulle kaytetylle ajalle tulee olla my6s tulos.

Kehityskeskustelu on lahimman esimiehen ja tydntekijan valista vuorovaikutteista
keskustelua. Tilanteen tulee olla hyvin suunniteltu ja valmisteltu, ja keskustelun
pitéisi olla kehittavaa vuoropuhelua. Keskustelussa kaydaan lapi tyotilannetta kos-
kevia asioita, organisaation, tyontekijan ja esimies-tyontekijasuhteen kannalta.
Keskustelutilanne on ainutlaatuinen ja hairi6ton mahdollisuus puhua nykytilantees-
ta ja tulevaisuudesta. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94.)

Teknologiateollisuuden uusimmassa tyéehtosopimuksessa vuosille 2013-2016 on
kohta, jossa velvoitetaan kaymé&an kehityskeskustelu 58 -vuotta tayttdneiden tyon-
tekijoiden kanssa. Velvoitteen pohjana on tarve vastata yhteiskunnan tarpeeseen

pidentaa tyouraa. (Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus, 130.)

Teknologiateollisuus on tehnyt tyékaarimallin, joka sisaltdé perusteltua asiaa tyo-
uran pidentdmisen ndkokulmasta. Malli on kehitelty tyopaikoille, jotka haluavat
huolehtia tyontuottavuudesta ja edistaa tyohyvinvointia. Tyburaa taytyy lahtea
suunnittelemaan jo varhaisemmassa vaiheessa, ja ohjeessa otetaan huomioon
kaikki tyopaikan tyontekijat, ikdan katsomatta. Mallissa on my6s esimerkkeja vii-
desta tyopaikasta, joilla on omat ikaohjelmat, ja joiden avulla tamakin malli on

suunniteltu. (Teknologiateollisuuden tydkaarimalli, 2013.)
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58 -vuotiaan tyontekijan kanssa kaytavan tyokykyyn liittyvan kehityskeskustelun
k&yminen on uusi asia. Toimeksiantaja haluaa keskustelun tueksi lomakkeen, jos-
sa olisi valmiiksi aiheet ja kysymykset, joiden pohjalta tyontekijan tyéuran piden-
tamista voidaan lahtea miettimaan. Valmetilla on kaytéssa tyokyvyn tuen tarpeen
kartoituslista. Kotamaen pyynnosta tehdaan kehityskeskustelulomake samanlai-
seksi, koska tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslista on koettu kaytanndssa toimivaksi
ja helpoksi kayttaa.

6.2 Tyoburan pidentaminen — tutkimus kysymysten tueksi

Tapiolan teettdman tutkimuksen (Arvostus, hyva ilmapiiri [23.5.2014]) mukaan hy-
va ilmapiiri, arvostus ja hyva esimiesty0 antavat voimaa jatkaa tydelamassa. Tyy-
tymattomyys tyossa saa pohtimaan elékkeelle jaamista. Tutkimuksessa selvisi,
etta tyon kuormittavuus, arvostuksen puute ja tydpaikan vaarat arvot vaikuttavat
suuresti tyotyytyvaisyyteen. Vastaajat olivat 43—62 -vuotiaita ja keski-ika oli 53
vuotta. Vastaajat olivat eri toimialoilta ja olivat olleet tydelamassa keskimaarin 32

vuotta.

Tutkimuksessa saatiin vastaajilta arvokasta tietoa heidan mielestaan tyévuosia
lisqavista toimista. Suuri osa vastaajista ehdotti tydaikajoustoja keventamaan fyy-
sista ja ajallista tydkuormitusta. Myds tyGterveyshuoltoon toivottiin enemman pa-
nostusta. Tarkeana asiana nousi palautteen ja kiitoksen saaminen seka arvostus.
Esimiestoiminta nousi kehityskohteena neljanneksella vastaajista. Elakkeelle nuo-
rempia tyontekijoita ajavia tekijoita olivat nimenomaan huono esimiestyd, suoran
palautteen saamisen puute ja tydn haasteellisuuden puute tai liika haasteellisuus.
Naihin asioihin olisi siis hyva tarttua ja vaikuttaa ajoissa. (Arvostus, hyva ilmapiiri
[23.5.2014].)

Tutkimuksessa vahvistui tieto, ettd arvostuksen tarkeys ja yksildlliset ratkaisut aut-
tavat tydssa jaksamista. Esimiestyon paino oli suuri, koska arvostusta lisaa pa-
lautteen antaminen. Myds vaikeita asioita pitaisi pystya kasittelemaan. Esimiehet
tarvitsevat tukea ja koulutusta henkilgjohtamisessa ja pitkajanteisella valmennus-
tyolla parannettaisiin hyvin henkildston tyéhyvinvointia. (Arvostus, hyva ilmapiiri
[23.5.2014].)
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Keinoja mahdollisimman antoisien tyévuosien mahdollistamiseksi ehdotettiin tut-
kimuksen mukaan viela jatkuvaa tydyhteison kehittdmista ja ilmapiiriin panostamis-
ta. Haluttiin myo6s arvostuksen julkituomista pienilla teoilla. Tieto ty6paikan pysy-
vyydesta lisaisi turvallisuuden tunnetta. Liikuntatapahtumilla saataisiin korostettua
yhteisdllisyytta. Arvostus vanhenevien tyontekijoiden hiljaisen tiedon maaraa koh-
taan lisaisi tyytyvaisyytta ja panostus sen tiedon siirtdmiseen toisi myos yritykselle

hyotya. (Arvostus, hyva ilmapiiri [23.5.2014].)

6.3 Kysymyksia kehityskeskustelulomakkeeseen

Lomakkeen alustavat kysymykset valikoituivat néin, jotta jokaisessa osa-alueessa
saataisiin tarpeeksi kattava kuva tyontekijan jaksamisesta ja mahdollinen tuen tar-
ve tulisi esiin. Lopulliselle lomakkeelle kysymykset muokkautuivat hieman ja joita-
kin kohtia lisattiin lisatiedon tarpeen vuoksi. Lopullinen lomake muotoutui yhteis-

tyossa Kotaméen kanssa.

Henkilon nimi

Henkilon ik&

Onko suunnitelmia ty6uran jatkon suhteen, jaljella olevan tyduran kestoarvio

Fyysinen jaksaminen

Ehditkd tehda tyotehtavasi maaritetyssa ajassa (tyonkuormituksen arviointi)
Onko tyo fyysisesti raskasta ja onko palautumisaikaa tarpeeksi

Onko tydntekoa hidastavia tai estavia rajoitteita, huomioidaanko mahdolliset rajoit-

teet ja tarpeet tyossasi.

Miten mahdolliset rajoitteet voitaisiin huomioida esimerkiksi apuvalineilla tai tyéteh-

tavamuutoksilla
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Olisiko tarvetta henkilokohtaiselle keskustelulle ty6fysioterapeutin kanssa tydergo-

nomia- asioista

Onko tyotehtava "pakkotahtista” Onko otettu huomioon tydparin tasavertaisuus

tyokyvyssa ja nopeudessa

Tyobaikajoustot, tekeekd osa-aikaista tyota, henkilokohtaiseen tarpeeseen suunni-
teltua kevennettya tyota.

Olisiko tarvetta kevennetylle tydlle

Minkélaisia kuntoutusmuotoja ja jaksamista yllapitavia toimia toivoisit tyénantajan

jarjestavan (kuntosali, taukojumppa, hieroja, kulttuuri)

Olisiko kuntoremontille tarvetta

Psyykkinen jaksaminen

pystytkod vaikuttamaan omiin ty6tehtaviisi ja tyévuoroihin
huomioidaanko tydtehtavissa tyokyky ja vahvuudet

Onko ty6si hektista, onko jatkuva kiire ja stressi

Koetko tekemasi tyon tarkeaksi, arvostetaanko tekemaasi tyota
Koetko tyotehtavasi mielenkiintoisiksi ja mielekk&aksi

onko johtamisessa tai esimiesty0ssa korjattavaa/ parannettavaa
Saatko palautetta tyostasi

Haluaisitko kehittaa itseasi tydssa vai pysyvyytta tutussa tyonkuvassa

Henkinen jaksaminen

Onko sosiaalinen tydymparistd kunnossa, onko hairiotekijoita tydyhteisossa
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Esiintyyko tyovakivaltaa, kiusaamista

Onko epavarmuutta tyopaikan pysyvyyden suhteen

Yleista

Mita toimenpiteita tarvitaan tyontekijan mielesta, jotta han pystyisi/ haluaisi jatkaa

viela tybelamassa

Siirtyyko tyontekijan hiljainen tieto eteenpain
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISIDEAT

Suurten ikaluokkien tydelamésta poisjaanti on todellinen asia tulevien muutamien
vuosien aikana. lkaantyva tyévaesto tulee kalliiksi yhteiskunnalle lisaantyvien ter-
veydenhoitokustannusten vuoksi. Yhteiskunnassamme on noteerattu tama totuus,
ja luultavasti tarpeeksi ajoissa. Asioille en tehty toimenpiteitd muutaman vuosi-
kymmenen ajan ja tullaan tekemaan viela paljon. Muutoksia tullaan tekemaan vie-

|& silloinkin, kun asia realisoituu jonain paivana.

Ihmisen hyvinvointi on kiinni omasta viitselidisyydesta. Terveista elaméantavoista
puhutaan ja kirjoitellaan jatkuvasti. Elaméntavat sananmukaisesti opitaan jo lap-
suudessa, omilta vanhemmilta ja perheelta. Lapsuudesta alkaa alustus siihen,
minkalainen terveys tulee olemaan tulevaisuudessa ja voi maarittaa sen kuinka
pitkaksi tydurasta muodostuu. Jos ajatellaan kestavaa kehitysta ja pitkaaikaisia
vaikutteita, olisi jo nuorten liikkumiseen ja terveyteen hyva panostaa vielakin

enemman. "Nuorena se vitsa on vaannettava.”

Tyobhyvinvointi on monen asian summa. Siihen vaikuttavat tyotehtavat, johtaminen,
tyoyhteiso; arvostus, palaute, kiitos; palkka, ty6ajat, joustaminen. Jokainen kokee
kohdallaan eri asiat enemman ja vihemman tarkeaksi. Johtaminen ja erityisesti
henkilosto- ja ikdjohtaminen nousee lahes jokaisessa tydhyvinvointiin liittyvassa
asiassa esille. Esimiesten kouluttamiseen kannattaisikin panostaa entista enem-
man. Esimiesty0 ei ole helppoa, koska johdettavana on kaikenkirjavaa vakea eika
ihmisten reaktioita ja tunteenpurkauksia pysty mitenkdan ennakoimaan. Esimies-
tyd on mielletty lahes tarkeimmaksi asiaksi tydhyvinvoinnin suhteen. Henkildsto- ja
ikdjohtaminen on lisaksi asia, joka hoidettuna hyvin saattaa parantaa tydhyvinvoin-

tia ja jaksamista huomattavasti.

Jotta edessd haamottava tydvoimapula ei huonontaisi maamme palvelu- ja tyota-
soa, nuorison tyollistymiseen taytyy panostaa kunnolla. Uusilta tyéntekij6ilta odote-
taan vuosien tyokokemusta tyotehtavista vaikka kaytanndssé on mahdotonta oma-
ta vaadittua tydkokemusta heti ammattiin valmistumisen jalkeen. lk&&ntyva tyovaki
on arvokasta paaomaa yritykselle jo pelkédstaan kokemuksen ja suuren tietomaa-
ran vuoksi. Hiljaista tietoa on paljon ja tdma tieto pitéisi saada nuoremman polven

kayttoon, tavalla tai toisella. Nuoret oppimaan vanhemman rinnalle - ratkaisu toisi
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yhden ratkaisun seké& nuorisotydttomyyteen etté hiljaisen tiedon siirtymiseen. Talla
asetelmalla tydnantaja pystyisi pitamaan osaamisen talossa pitempéaan samalla
luottaen, etta opittu tieto ja taito siirtyvat uudelle sukupolvelle. Vanhempi tyévaestt
saisi ansaitsemaansa arvostusta ja kaipaamaansa helpotusta tyokuormitukseen

uransa loppupuolella.

Tulevaan tydvoimapulaan on ratkaisuksi joissakin ajatuksissa ehdoteltu maahan-
muuttajien maaran lisaamista tydvoimapulan ratkaisuksi. Tata on kokeiltu muun
muassa terveydenhuolto alalla. Ehka palkkakulut saattavat tydnantajilta pienentya
mutta tasavertaisiksi veronmaksajiksi halpatydévoimasta ei valttamatta ole. Suo-
messa on tyottomia tyonhakijoita, jotka puhuvat kieltd, ymmartavat suomalaisen
yhteiskunnan tavat ja parhaassa tapauksessa ovat viela koulutettujakin tervey-
denhuoltoalalle. Jotta tama tyoreservi tulisi tydvoiman tarpeessa ensisijaisesti
kayttoon, pitaisi 16ytya ratkaisuja, joilla saataisiin tyokykyinen ja -haluinen vaesto

mukaan tyossakayviin.

Toinen nakokulma on tydikaiset tyontekijat, jotka eivat enaa viihdy tydelamassa
syysta tai toisesta. Tassa olisikin hyva tutkimuskohde, miten tyén houkuttelevuutta
saataisiin lisattya, jotta haluttomat yhteiskunnan elatit saataisiin takaisin kanta-
maan kortensa kekoon. Ei ainakaan sanktioimalla ja lisaamalla pahoinvointia. Oli-

siko porkkanan paikka?

Tyouran keskeytymisista syytetaan usein tydnantajaa. Varsinkin jos on kyse ikaan-
tyneesta tyontekijasta. Usein syyné on kuitenkin tyontekijan oma tahto. Halutaan
elakkeelle nauttimaan tyduran tuloksista, ja varsinkin silloin, jos terveys on viela
hyva. Ja viela aivan oikeutetusti. Mutta l6ytyisiko viela jotain asioita, jotka haastai-
sivat myds ikaantyneita jatkamaan tydelamassa. Ikaantyneita ja jo elakoityneita
tyontekijoita on tydelamassa viela paljon. Nailtd ihmisilta voisi saada vastauksia
siihen, mika houkuttaa jatkamaan tyburaa aina vaan. Ja toisaalta voisi saada vas-

tauksia myos kysymykseen, mika ajaa pois tyoelamasta.

Jokaisella ihmisell& on mielestani oikeus omiin mielipiteisiin ja oman elaméankulun
maarittamiseen. Pakottamalla ei kenellakaan ole hyva mieli. Yritetdan saada siir-

rettya ikaantyneilta kaikki mahdollinen tieto nuorille ja annetaan heidan nauttia
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loppuelamasta. Nuoret jaksavat tehda tdita ja tekevat varmasti mielellaén talo- ja
autolainojen kanssa ja perheen eteen.
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