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Tama tutkimusraportti on valmistunut Ikdstrategia-hankkeesta, jossa selvi-
tettiin keinoja tyourien pidentdmiseksi sekd organisaatioiden ettd yksittaisten
palkansaajien ndkdkulmasta. Jo hankkeen alussa tehty sahkoinen kyselytut-
kimus antoi viitteitd siitd, miten laajoista arkieldmadn kdytdntoéihin liittyvista
tekijoistd on kysymys. Sdhkoisestd kyselystd saatujen kokemusten perusteella
laadittiin samaan ongelmakenttdan liittyvd teemahaastattelukaavake. Tutki-
muksen kohteena olivat pirkanmaalaiset yritykset, julkisorganisaatiot seka
yksittdiset palkansaajat. Tutkimukseen osallistui yhteensd yli 80 yritysta ja
organisaatiota. Painopiste oli isommissa yrityksissa.

Tutkimuksen jalkeen olemme entistd vakuuttuneempia, ettd samaa aihepiirid
tulee tarkastella syvillisemmin ja osittain laajentaa kasiteltdvid aihealueita.
Toivottavasti viranomaiset ja eri rahoittajatahot voivat yhtya ndihin toiveisiin.
Tdmadn tutkimuksen kautta on nostettu esiin tydelaman kehittamistarpeita
ja -mahdollisuuksia tyourien pidentdmiseksi ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
edistdmiseksi.

Ikdstrategia-hanke oli Tampereen ammattikorkeakoulun (TAMK) toteutta-
ma tutkimushanke, jota rahoittivat Pirkanmaan liitto ja TAMK. Hankkeen
toiminta-aika oli 1.8.2013-28.2.2014. Ammattikorkeakoulu kilpailutti osan
hankkeen asiantuntijapalveluista ja tekijaksi valikoitui Sininen Kolmio Oy.
Hankkeelle nimettiin ohjausryhma ja projektitydryhma. Ohjausryhma ko-
koontui kolme kertaa ja tuki omalla asiantuntijuudellaan hankkeen toteutusta
ja projektityéryhmadd. Hankkeen yhteistydokumppaneina toimivat Tampereen
kauppakamari sekd joukko pirkanmaalaisia yrityksid ja organisaatioita.



Projektityéryhmadn johtajana toimi kehittdmispddllikké Tarja Heinonen ja
hankkeen projektipdallikkénd Pirja Fagerlund TAMKista. Projektiryhman
asiantuntijoina toimivat lisdksi koulutuspaallikko, yliopettaja Outi Wallin
ja yhteyspaallikko Pekka Salminen TAMKista sekd toimitusjohtaja Jukka
Hakamadki ja tutkija Pekka Peltonen Sininen Kolmio Oy:std. Yritys- ja organi-
saatiohaastatteluita tekivat Jukka Hakamadki ja Pekka Peltonen. Peltonen laati
tutkimusraportin sdhkoisestd kyselystd ja teemahaastatteluista. Kuntahaas-
tatteluita seka yksilohaastatteluita tekivat Pirja Fagerlund ja Tarja Heinonen.
Outi Wallin teki yhteenvedon kunta- seka yksil6haastatteluista ja antoi tutki-
muksen aikana hyvid kommentteja kokonaisuuteen. Pekka Salminen tarjosi
tutkimuksen aikana laajan verkostonsa tutkimuksen kayttoon.

Kiitokset rahoittajille, tutkimushankkeeseen osallistuneille organisaatioille

ja niiden henkildstdjohdolle seka yksittdisille tyontekijoille. Erityiskiitokset
hyvasta yhteistyosta Tampereen kauppakamarille.

Tampereella

maaliskuussa 2014

Pekka Peltonen

Outi Wallin
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Suomessa on tehty lukuisia tutkimuksia, joissa on selvitetty tyontekijéiden
aikomuksia jattda tydeldma ennen vanhuuseldkeikda. Tutkimusten keskeise-
nd tavoitteena ovat olleet ikdsidonnaiset tekijdt ja niiden merkitys, vaikutus
tyokykyyn ja tydurien pidentdmiseen (Gould 2006, Ilmarinen 2006, Kandolin
Tyo ja terveys Suomessa 2009). Aihetta kasittelevat selvitykset ja tutkimukset
ovat usein kohdennettu julkishallintoon tai tiettyyn tydmarkkinasektoriin.
Yksityinen sektori on jadnyt vihemmalle huomiolle. Jotta kuva eri tydmark-
kinakenttien toimintatavoista yhtendistyisi, pitdisi kunta- ja valtiosektorien
lisdksi nostaa vahvemmin esiin myos yritysten ndkokulma. Suhdanteiden
muuttuminen vaikuttaa eniten juuri yrityksiin, vaikkakin taloudellinen
niukkuus on koskettanut myos kunta- ja valtiosektoreita.

Suhdanteiden ja taloudellisten tekijoiden lisdksi ikddntyneiden tydntekijoiden
tyokyky ja heidan kokemansa tydhyvinvointi vaikuttavat tydurien jatkamiseen.
On arvioitu, ettd tyokyvyttomyyseldkkeet maksavat yhteiskunnalle vuosittain
2,3 miljardia euroa. Vaikuttamalla ennalta ty6hyvinvointiin ja suurimpiin tyo-
yhteiskunta saattaa sddstda neljanneksen kustannuksista (Perkio-Mdkeld
2012, Ty6 ja terveys Suomessa 2009).

Téassd tutkimuksessa tarkastellaan yli 55-vuotiaiden palkansaajien tyourien
jatkamista. Tavoitteena oli selvittda sekd yksilollisid ettd organisatorisia tydssa
jatkamista tukevia ndkemyksid ja toimia sekd my0s taloudellisten tekijoiden
merkitystd tyourien jatkamisessa. Kyselytutkimuksen ja haastatteluiden
avulla haluttiin saada tietoa neljasta eri kokonaisuudesta:
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tekijoistd, jotka vaikuttavat ikddntyneiden henkil6iden tyollistdimiseen

organisaatioissa toteutettavista toimenpiteistd/ohjelmista/strategioista,
joilla pidetddn ylld ikddntyneiden tyontekijoiden terveyttd ja osaamista

ikddantyneiden tyontekijoiden ndkemyksia tyduran loppuvaiheessa

taloudellisten tekijoiden vaikutuksista sekd organisaatioiden etta
ikdadntyneiden tyontekijoiden nikékulmasta.

Tutkimus tarjoaa laajan katsauksen eri ndakoékulmista tyourien jatkamisen
suhteen sekd toimenpiteistd, joita yrityksissa on sovellettu palkansaajien
tyOurien ja hyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tutkimussuunnitelmassa paddyttiin kaksivaiheiseen toimintamalliin. Aluksi
tehtiin sdhkoinen kysely 235 yritykselle Pirkanmaalla ja toisessa vaiheessa
tehtiin teemahaastattelu 15 yritykseen, 7 julkisorganisaatioon ja 8 yksittdi-
selle ikdantyneelle tai vanhuuseldkkeelle siirtyvalle henkildlle. Sahkoisessa
tutkimuksessa vastausprosentiksi saatiin 23,8. Vastausaikaa oli viikko. Sah-
koinen kysely tehtiin Tampereen kauppakamarin haastattelututkimuksiin
soveltuvalla ohjelmistolla lokakuussa 2013. Sekd sdahkoisessa kyselyssa ettd
teemahaastattelussa oli kummassakin 12 kysymystd. Teemahaastattelun
kysymykset kohdistuivat seka tyontekijoihin ettd organisaatioihin. Yksityis-
henkildille oli oma 11 kysymysta sisdltdva kaavakkeensa. Omana osionaan
olivat taloudelliset kysymykset. Sihkoisessd kyselyssd ja teemahaastattelussa
oli osittain samoja kysymyksid. Yksityishenkildille tehdyssa haastattelussa
pyrittiin kartoittamaan ikdantyneiden tydntekijéiden ndkemyksid tyoelamassa
jatkamiseen. Tulosluvuissa on yhdistetty sahkéinen kysely sekd teemahaas-
tattelut. Kirjallinen raportti etenee tydontekijandkoékulmasta organisaatioi-
den ndkokulmaan ja talouden merkitykseen tyourien jatkumisessa. Lisdksi
tutkimuksen aineistoa verrataan Teknologiateollisuus ry:n kehittamdan
tydkaarimalliin (Teknologiateollisuus 2013).

Sahkoisessd kyselyssd vastauksia saatiin yhteensd 56, ja ne jakautuivat
laajasti eri toimialoille. Eniten vastauksia oli seuraavilta toimialoilta: me-
tallien jalostus, koneiden ja laitteiden jakelu, ammatillinen koulutus ja tie-
teellinen tutkimus seka elintarviketeollisuus. Mainitut toimialat kattoivat
tutkimuksesta 47,3 %. Loput vastaukset jakautuivat tasaisesti neljdantois-
ta eri toimialaluokkaan. Teemahaastatteluissa vastaajina oli konepaja- ja
elintarviketeollisuutta seka terveydenhoitoalaa ettd palveluliiketoimintaa
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harjoittavia organisaatioita. Julkisen puolen vastaajista osa oli kuntasekto-
rilta. Yksittdisid henkil6itd oli sekd haastateltavista yrityksista ettd kyseisten
yritysten/julkisorganisaatioiden ulkopuolelta.

Tauluklko 1. Yritysten henkilomaadra sahkoisessd kyselyssa
yrityksen koko ' 1-9 . 10-49 - 50-250 >250
vastausten maira 9 18 21 8

Tauluklko 2. Yritysten ja julkisorganisaatioiden henkilomadadra teemahaastattelussa

yrityksen koko ' <50 . 50-250 . 250-500 . >500
vastausten maara 1 4 4 13

Tavoitteena oli saada vastauksia siten, ettd ne jakautuisivat mahdollisimman
tasaisesti suomalaiseen yrityskenttddan. Sihkoisessd kyselyssa yli 50 tyonteki-
jan yrityksia oli yhteensd 52 %, joista yli 250 henkil6a tyollistdvia yrityksid oli
noin 28 %. Teemahaastattelussa yritysten koko painottui yli 250 tyontekijaa
tyollistaviin yrityksiin ja organisaatioihin taulukon 2 mukaisesti.

”s m Kaikki vastaajat (N=56)

15
N

10 -

5‘ l L
0

10-49 50-250 >250

Kuvio 1. Yrityksen koko ja vastausmaarat sahkoisessa kyselyssa
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2. Tyontekijaan liittyvat tekijat
tyourien jatkamisessa

21 Ikaantyneiden tyollistamiseen
vaikuttavien tekijoiden merkitys

Euroopan Unionin alueella 60-64-vuotiaiden ikdluokka kasvaa muutamassa
vuodessa miljoonalla. Tydvoiman ikddntyminen merkitsee jyrkkad strategian
muutosta suhtautumisessa henkilostoresursseihin ja edellyttdd uutta asen-
noitumista ikdkysymyksiin tydpaikoilla. Osa tulevaisuuden kilpailukyvysta
riippuu ikdantyvdn tybévoiman suorituskyvystd ja tuottavuudesta (Ahonen
2001). Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan 60-vuotta tayttdneiden tyot-
tomyys on nykytaantuman aikana kdantynyt jyrkkdan kasvuun ja on talla
hetkelld eri ikdryhmistd kaikkein korkein. Vuonna 2004 tyévoimaan kuului
noin 31 % 60-64-vuotiaista tyontekijoistd (Lundell ym. 2011). Tyduran jatka-
misen kannalta organisaatioissa on tarkeda suunnitella ja toteuttaa erilaisia
toimenpiteitd ldhelld eldkeikad oleville henkildille. N&ita tekij6itd ovat tiedon
siirto vanhemmilta tyontekijoiltd nuoremmille henkilgille, arvot, yrityksen
eldkepolitiikka, henkiloston tyokyvystd ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen,
rekrytointipolitiikka ja operatiivinen tehokkuus.

Vuonna 2005 tydeldkelaki muuttui siten, ettd vanhuuseldkkeelle on voi-
nut jadda joustavasti 63-68-vuoden ikdisend. Joillakin ammattiryhmilld on
omia ammatillisia tai henkil6kohtaisia eldkeikid, jotka ovat joko alempia tai
korkeampia kuin 63-vuotta. Viimeisen vuosikymmenen aikana eldkkeelle
siirtyminen on my6hentynyt. Vuonna 2011 joka kymmenes 63-67-vuotiaista
oli edelleen toissa. Ndistd joka toinen oli siirtdnyt eldkkeelle siirtymistadn
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ylivanhuuseldkeidn alarajan ja puolet teki toitd eldkkeen ohella. Tilastokes-
kuksen mukaan 65-74-vuotiaista ldhes 10 % teki ty6td joko osa-aikaisena,
madardaikaisena tai kokoaikaisena. Tdmad on noin kuusi prosenttia enemman
kuin 1997.

Tyollisyysasteessa on myos tapahtunut melkoista kehitystd, koska vuonna 1997
tyollisyysaste 55-64-vuotiailla oli 35,8 % ja 2012 jo 58,8 %. Myo0s yli 65-vuoti-
aiden tyo6llisyysaste on tilastojen mukaan noussut huomattavasti viimeisten
vuosien aikana (Palomaki 2010). Mainittuja tekijoita tarkastelemalla havaitaan,
ettd haluttu 62,4 vuoden eldkeikd toteutuu nykyiselld 63-68-vuoden eldkeidlld
vuoteen 2025 mennessd. Hyvdksi koettu terveys on yksi tarkeimpid tyossa
jatkamisaikeita lisdava tekijd. Terveydentilalla on suuri vaikutus halukkuu-
teen jatkaa tyontekoa jopa 68-vuotiaaksi (Findikaattori 2013).

Vanhin tyontekijaryhma erottuu muista ikdryhmista siind, etta he ovat tyy-
tyvdisempid kehittymismahdollisuuksiinsa ja itsensa toteuttamiseen tyossa.
Motivaation merkitys ndkyy mm. halukkuutena ldhted téihin. Henkinen va-
symys tai haluttomuus on tutkimusten mukaan harvinaista yli 60-vuotiailla.
Kysymykseen, jossa tiedusteltiin henkistd vasymysta ja haluttomuutta 32 %
vastasi “ei koskaan”, kun taas kaikista palkansaajista vastasi samoin vain 19 %.
[kddntyneet tyontekijat pitavat tyotd tarkednd ja merkittdvand useammin
kuin palkansaajat keskimdarin (Forma 2004).

Pelkka koulutustason nousu lisda tulevaisuudessa yli 60-vuotiaiden eldkkeel-
lesiirtymisikaa. Tilastotutkimuksissa ja opinndytdissd on siitd selvid nayttoja.
Tutkimus, jossa tarkasteltiin 55-64-vuotiaiden koulutusrakennetta 1995-2010
tyollisten maara korkea-asteen tutkinnon suorittaneilla lisdantyi kyseisena
aikana 24 %:sta lahes 38 %:iin, kun taas perusasteen tutkinnon suorittaneilla
vastaavat luvut olivat 53 % ja 24 % (Tilastokeskus 2012/tyévoimatutkimus).
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Kuvio 2. Eldkkeellesiirtymisidn odote vuosina 1996-2010. Eldketurvakeskus

Vuonna 2008 eldkeidn odote oli 59,4 vuotta ja silloin pdatettiin, ettd odotetta
nostetaan kolmella vuodella vuoteen 2025 mennessa. Kahden vuoden pdasta
eldkeidn odote oli noussut jo 60,4 vuoteen ja 50-vuotiaan odote vastaavasti 62,3
vuoteen. Kuvion 2 mukaan kasvua eldkeidn odotteeseen on tullut vuodesta
2000 1,6-1,7 vuotta. Kasvua oli siis lyhyen ajan kuluessa tullut niin paljon,
ettd tavoite todenndkoisesti tdyttyy ilman pakkotoimia, jos samansuuntainen
kehitys jatkuu kuluvalla vuosikymmenelld.

Tyoyhteison ja palkansaajan kannalta organisaation tulee ennakoivasti ke-
hittda ja jalkauttaa my0s kdytdantoon tychyvinvointia ja tyduran jatkuvuutta
edistdvid toimenpiteitd. Kdytdnnon jarjestelyiden tulee myos elakkeelle
siirtymisen yhteydessa sujua hairidittd ja tarkoituksenmukaisesti, jotta
motivoituneisuus sdilyy hyvana vield eldkkeelle siirryttdessd. Tama takaa
vanhuuseldkkeelle siirtyneiden asiantuntemuksen kdyton vield myéhem-
minkin, mikali tydnantaja niin haluaa. Tassdkin tutkimuksessa on havaittu,
ettd kyselyyn vastanneissa yrityksissa eldkkeelle siirtyminen jarjestyi hyvin.

Useiden aikaisempien tutkimusten mukaan huono terveydentila on tarkea
tekija siirryttdessa ennenaikaiselle eldkkeelle. Toisaalta tydssad jatkamisen
kannalta hyvaksi koettu terveys on tarked tyossd jatkamista selittdva tekija.
Tutkimuksessa tyonantajat suhtautuivat terveyteen kaikkein kriittisimmin.
Noin joka kolmas piti yli 55-vuotiaiden terveydentilaa joko kohtuullisena tai
tyydyttavand. Tyoolobarometri 2009 kertoo, ettd ldhes puolella yli 55-vuotiais-
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ta tyontekijoistd ei ollut yhtddn poissaoloa sairauden vuoksi ja vanhimmissa
ikdryhmissd on eniten myos niitd, joilla ei ole lainkaan sairauspoissaoloja.

Tilastokeskuksen tydolotutkimukseen sisdltyy erddnlainen yksinkertaistettu
tyokyvyn mittari, jossa kysytdan vastaajan omaa arviota nykyisesta tydokyvysta
nollasta kymmeneen. Talla tydkykyindeksilld mitattuna yli 60-vuotiaiden tyoky-
ky on alentunut jonkin verran kaikkiin palkansaajiin verrattuna. Alentuneesta
tyokyvystd huolimatta vanhemmilla tyontekijoilld on vdhemman sairauspois-
saoloja kuin palkansaajilla keskimdarin: 51 prosenttia yli 60-vuotiaista on ollut
oman sairauden vuoksi pois toistd edellisen vuoden aikana, kun vastaava osuus
koko palkansaajakunnassa on 65 prosenttia (Tilastokeskus 2012).

2.2 Organisaatioiden odotukset ikdadntyneille tyontekijoille

Sekd siahkoisessd kyselyssd ettd haastatteluissa tarkasteltiin organisaati-
oiden ja yritysten edustajien ndkemyksid muun muassa ikddntyneiden
tyontekijoiden tyoorientaatiosta, motivaatiosta, osaamisesta ja terveydesta.
Sdhkoisessd kyselyssa kaksi kolmannesta vastaajista kertoi, ettd ikdadntyvi-
en tyontekijoiden terveys on hyva tai kiitettdavd. Osaaminen oli taas kaikilla
vahintdan hyva. Motivaatiosta kysely kertoi, ettd 1ahes 90 % vastaajista piti
tydomotivaatiota hyvana tai kiitettdavand. Yleensa motivaatio liittyy tyontekijan
tarkoituksenmukaiseen ja tavoitteelliseen toimintaan, johon vaikuttavat
tyontekijan arvot ja asenteet. Sisdinen motivaatio johtaa usein tyéhon kes-
kittymiseen ja halukkuuteen jatkaa mahdollisista ongelmista huolimatta.
Toisin sanoen tyon merlityksellisyys lisdd halukkuutta ponnistella lisda

N=54 /—\ -

Lahes 90 %

B Kiitettava .. e
Terveys - vastaajista piti
W Hyvi yli 55-vuotiaiden
; tyomotivaatiota
Osaaminen M Kohtuullinen hyvénd tai
Motivaatio B Tyydyttivi kiitettavana

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

Kuvio 3. Ikddntyvien henkiléiden terveys, osaaminen ja motivaatio organisaatiossa

® Huono e
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(Wallin 2012). Tyontekijoiden motivaatioon liittyy olennaisena tekijdnd arvot
ja niiden yhteys tyontekijan omiin arvoihin. Kun ndma tekijat ovat kunnossa,
tyontekijd on valmis panostamaan tyohon.

Tauluklko 3. [kddntyneiden osaaminen, terveys ja motivaatio

_ riztid % Dbz %

‘ terveys
‘ osaaminen : - : - : 43 : 57 ‘
‘ motivaatio 2 9 50 39 ‘

Terveyteen liittyvat seikat keskittyvat ikddntyneilld yli 50-vuotiaiden tehostet-
tuun terveystarkastukseen kolmen vuoden valein. Ndin vastasi 50 % yritysten
henkil6stojohdosta. Useat yritykset ovat tiedostaneet tyoterveyshuollon mer-
kityksen henkildston sairauspoissaolojen vihentdmiseen, mutta laheskadn
kaikilla ei ole erityistd ohjelmaa tyoterveyshuollon kanssa asioiden paran-
tamiseksi. Yhtend vaikeana tekijanad ndhtiin tietojen salassapitovelvollisuus,
joka hankaloittaa ja hidastaa huomattavasti asioiden kdsittelya ja kehittamista.

Oppiminen ndhddan usein nuorempien tyontekijoéiden vahvuutena, mut-
ta tutkimukset ja kdytannon toimet ovat osoittaneet, ettd tiedon ja taidon
koetinkivi on siind, miten hyvin toimija saa tydnsd tehdyksi. Vanhempien
tyontekijoiden vahvuutena on usein kdytdnnoén tuoma pitka kokemus ja osaa-
misen rakentaminen uusien ideoiden paalle, jotta ei tarvitse aloittaa alusta.
Vanhemmat tyontekijat osaavat kayttdd oppimisessa hyodykseen myos laajoja
verkostojaan. Nuorempien ja vanhempien oppimisessa on eroja, jotka hyva
esimies pystyy hyédyntdmé&idn organisaatiossa tehtavid jakaessaan (Lundell
ym. 2011). Sahkéinen kyselytutkimus osoitti, ettd yritysten johto on ollut hyvin
tyytyvainen ikdantyneiden osaamisen tasoon, silld kaikki vastaajat kertoivat
osaamisen olevan vahintdankin hyvalla tasolla.
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I Kaikki vastaajat (N=53)

50 -
45 | 43
40 -
35
301 25
25 - 21
20 - 1z
15 | 12
10 - 8 8
5 2
O T T T T T T T T T
) ) Iakas
Eldkemaksujen tori Jotain muuta,
o mentorina
Kohtuullisuus Tyontekijan , miti?
yhteistyd- nuoremmille
Yritykselle kykyisyys
Joustavuus
verohelpotukset .
1163 ] tydaikojen ja
i63-v. .
"11", o Tybntekijan tydn sisillén
tyollistamisesta terveys suhteen
[ )
Tyontekijan
osaaminen
tyotehtdviin ndhden
kunnossa

Kuvio 4. Tyollistdmiseen vaikuttavat tekijat (vastaajalla mahdollisuus valita useampi
vaihtoehto)

Teemahaastatteluissa kysyttiin, mitd ominaisuuksia yritykset arvostavat
eldkkeelle siirtyvalts, jotta tyollistyminen toteutuisi vanhuuseldkkeelle
siirtymisen jdlkeen. Eniten organisaatioissa arvostusta saivat samat osa-alueet
kuin sdhkoisessd kyselyssd: osaaminen, terveys ja motivaatio.

“Osaaminen ja motivaatio ratkaisevat, ei niinkddn tyontekijdn ikd.”

"Terveys ja motivaatio ovat kaiken perusta.”

“Ikddntyneiden tyontekijoiden kokemus ja ndkemys tasapainottavat
tyGyhteis6d.”
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[kddntyneiden tyontekijoiden asiantuntijuus ja oman tyon hallinta ovat heiddn
keskeisid vahvuuksiaan. My6s heiddn vahvaa motivaatiota ja halua olla ty6-
elamadssd arvostetaan. Heiddn osaamisestaan halutaan edelleen pitda huolta
muun muassa sisdisen kouluttamisen avulla, joten koulutushalukkuus ja
koko tyduran aikainen oppiminen ndhdadn merkitykselliseksi.

Osaamisen kehittdminen ja koulutus oli kaikille teemahaastatteluun osallistu-
neille yrityksille tarked ja oleellinen osa kehittdmistd. Yli 70 % vastaajista halusi
erityisesti kertoa, ettd ikd ei ole kriteerind koulutukseen padsyssa. Muutamissa
yrityksissd luotettiin henkildston omaan harkintaan hakeutua koulutukseen.
Erddssd yrityksessd pidettiin tarkednd, ettd henkilosto pitdd itse huolta omasta
kilpailukyvystdan ja hakeutuu koulutukseen, mikali havaitsee omissa taidois-
saan ja tiedoissaan puutteita. Yritys tukee ndissd tapauksissa koulutukseen
osallistumista. Padsdaantoisesti henkildston koulutussuunnitelmat rakentu-
vat kehityskeskustelujen aikana, ja henkiloston halukkuutta koulutukseen
pidetddn my0s motivaation osoituksena. Kuitenkin ldhes kaikissa yrityksissa
arvioitiin erikseen koulutuksen tarpeellisuus ammattitaidon kehittymisessa.

Tarkedd tyonantajille on myos tydhon sitoutuneisuus, jolla voidaan tarkoittaa
muun muassa vahvaa halua toimia organisaation ja asiakkaiden hyvéaksi (Wallin
2012). Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat tekijoits, jotka pitdavat hyvidkin tyonte-
kijoitd uskollisina tydonantajalleen. Tdssdkin tulee huomioida ihmisten erilaiset
tyohon liittyvat tarpeet. Toiset motivoituvat erilaisuudesta ja uusista asioista, kun
taas toiset haluavat turvallisuutta. Ndissa tapauksissa johtaminen ja esimiehen
taidot tunnistaa erilaisuudet ja ihmisten tyosta motivoitumisen haasteet ovat
erityisen tarkeitd. On siis tdrkeas, ettd tyontekijat sitoutuvat tydyhteison yhteisiin
tavoitteisiin ja arvoihin. Lisdksi ikddntyneiltd tyontekijoilta edellytetddn hyvia
tyoyhteisotaitoja ja alaistaitoja seka oikeaa asennetta tyohon. Ikddntyneet ndhdaan
myos tyoilmapiirin kannalta tarkeiksi, silld he tasapainottavat kokemuksellaan
tyoyhteis6d. Yksittdisistd ominaisuuksista voi mainita vield seuraavat: tyon ja
tydokyvyn yhteensovittaminen, jaksaminen, joustavuus, kielitaito, laaja sosiaa-
linen verkosto, perehdyttdminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen.

Hiljaisen tiedon siirtamistd, perehdyttdmistd ja erityisesti ammatillista osaa-
mista pidetddn usein tarkednd ikddntyneiden tyontekijoiden vahvuutena tyol-
listymisessa eldkeikdisenad. [kdstrategiatutkimus ei tue kaikin osin tatd vaitetta.
Yritykset, jotka mainitsivat edelld mainitut tekijat, olivat isoja yrityksid, eika heilld
perehdyttdminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen ollut sdanndéllistd toimintaa.
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2.3 Organisaatioiden halukkuus tyollistda yli 55-vuotiaita

Teemahaastatteluissa ja sahkoisessd kyselyssa tiedusteltiin organisaatioiden
halukkuutta ty6llistdaa ikddntyneita tyontekijoita sekd myos sitd, minkadlai-
siin tehtdviin voitaisiin ty6llistaa yli 63/64-vuotiaita? Vastaajista vain osa
pystyi kertomaan, mihin erityisiin tehtdviin eldkkeelle siirtyvid voisi sijoittaa.

Erds organisaation edustaja kertoi, ettd eldkkeelle siirtyneitd voidaan hyvin
tyollistdd “entisiin tehtdviin” tai “perustehtdviin”.

Toisaalta ikddntyneita tyontekijoitd voidaan tyollistdd perehdyttamistd, vahvaa
osaamista ja kokemusta edellyttaviin tehtdviin. Vastaukset kiteyttivit sen,
ettd ikddntyvien tyotehtavat eivat ole mitenkdan erilaisia tai helpompia kuin
muiden palkansaajien. Heitd voidaan myos joustavasti sijoittaa sijaisuuksiin
ja osa-aikaisiin tehtdviin.

Tauluklko 4. Yli 63/64 -vuotiaiden tyollistymismuoto

kokoaikainen 27,8 %
maaraaikainen R34
osa-aikainen 42,6 %

eimihink3din 14,8 %

Osa-aikatyOstd ei ole mitddn tuntimadradn perustuvaa yhteistd madritelmas,
vaan osa-aikatyo maddritellddn yleensd suhteessa kokoaikaiseen tyohon.
Osa-aikatyo voi olla tyOajan pdivittdmisen lisdksi tyon jakamista, tyon ja kou-
lutuksen yhdistdmista seka tyon ja eldkkeen yhdistdmistd. Valtioneuvoston
asettama tyollisyystydoryhma suositteli jo 2003 osa-aikatyon lisddmistd seka
tyomarkkinoiden joustavuutta erityisesti yli 55-vuotiaille. Osa-aikatyon ko-
rostaminen on tarkeaa siksi, ettd sen vaikutukset nakyvat tulevaisuudessa
tyottdmyyden vihenemisenad. Tahdn tekijdan ei ole riittdavasti vaikutettu. Osa-
aikatyotd tekevdt jaetaan kahteen ryhmadan: osa-aikaeldkeldisiin ja muihin
osa-aikatyotd tekeviin. Osa-aikaeldke on ikddntyneiden osa-aikatyon muoto.
Tutkimuksessa todettiin, ettd lahes puolet vastaajista piti osa-aikaista tyol-
listymistd tairkeimpdna tydaikamuotona eldkkeelld oleville tyontekijoille.
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Tarkeda on myos todeta, ettd 67 % organisaatioiden edustajista toivoi osa-aikai-
siin tydsuhteisiin liittyvien tyonantajavelvoitteiden yksinkertaistamista. Tassa
tutkimuksessa osa-aikaisuus sai vahvan, lahes 50 %:n, kannatuksen.

| Kaikki vastaajat (N=54)

20 -+ o
Osa-aikainen

15 - \/ tyosuhde tarkein
tyémuoto
10 - ".‘ vanhuuseldkkeella :
5 | l oleville
O '...‘... .‘.'...'.

Koko- Maara- Osa- E Ty
aikaisiin aikaisiin aikaisiin mlnkaan-
laisiin

Kuvio 5. Millaisiin tydsuhteisiin voisitte tyollistaa elakeidn saavuttaneita (yli 63/64-v)

Sitran ja Kauppakamarin tutkimuksessa 2013 todettiin, ettd 71 % vastaajista
voisi tarjota madrdaikaisia tyosuhteita jossakin projektissa ja kokoaikaisuutta
kannatti 29 %. Tassa kyselyssd maddrdaikaisuutta suosi noin 15 % vastaajista
ja kokoaikaisuutta 28 %. Erityisesti kokoaikaisuus sai samat prosentit mo-
lemmissa selvityksissd. Ikddntyneiden tyollisyysaste on noussut viimeisen
kymmenen vuoden aikana melko paljon. Noin puolet tastd noususta selittda
osa-aikatyon kasvu ikddntyneiden tyollistymisestda Euroopassa (Employment
in Europe 2003).

Suurin osa vastaajista korosti, etta idlla ei ole merkitystda henkilokuntaa
rekrytoitaessa. Eldkkeelle jaaneisiin suhtaudutaan siis samoin kuin keneen
tahansa tyontekijaan. Kaikissa haastateltavissa yrityksissd on palkattu omia
tyontekijoitd vield eldkeikdisend. Tama tarkoittaa sitd, ettd jo aiemmin mai-
nittuja idkkddmpien henkildiden vahvuuksia, kuten ammattitaitoa, motivaa-
tiota, osaamista ja koulutushalukkuutta sekd vahdisid sairauspoissaoloja,
arvostetaan. Esimerkiksi sairauspoissaolot olivat ikdantyvilld tyontekijoilla
pienemmat kuin muilla tydntekijaryhmilla. Erdassd yrityksessa yli 55-vuo-
tiaiden sairauspoissaolot olivat 0,9 %, kun taas yrityksen henkiloston kaikki
sairauspoissaolot olivat noin 10 %.
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"Y1i 55v. ei ole vield mikddn erityinen ikd, joka vaikeuttaisi tydhonot-
toa ja osaaminen on vield korkealla tasolla.”

Helsingin seudun Kauppakamarin ja Sitran kesalld 2013 tehdyssa haastatte-
lututkimuksessa 72 % yrityksistd ei ole palkannut eldkeldisid. Tassa tutkimuk-
sessa vain 7 % vastaajista ei ollut halukkaita tyollistamaan idkkdita henkildita.
Oheisen tutkimuksen tulokset antavat erilaisen tuloksen yritysten halukkuu-
desta tyollistad yli 63/64-vuotiaita. Jos taas kysyttdisiin ottaisivatko yritykset
oman yrityksen ulkopuolelta eldkeidssd olevia, niin vastaus olisi useimmiten
kielteinen ja molempien tutkimusten tulokset olisivat tdssd tapauksessa
yvhdensuuntaiset. Useat organisaatiot kertoivat ottavansa vanhoja tyonteki-
joitddn vield eldkeikdisenad toihin, mutta eivdt yleensd oman organisaationsa
ulkopuolelta. Tassad kohdin tutkimus antaa samansuuntaisen nikemyksen
kuin edelld mainittu tutkimus yli 63-vuotiaiden osalta. Poikkeuksena ovat
hoitoalan organisaatiot, jotka tyollistavat myos ulkopuolisia tyontekijoita.
Nédiden kahden tutkimuksen erilaisuus saattaa selittyd myos silla, etta Hel-
singissd tehdyssa tutkimuksessa kohdejoukkona olivat pienet yritykset, kun
taas oheisessa tutkimuksessa isoja yrityksid/organisaatiota oli noin 60 %.
Tédssd tutkimuksessa isot yritykset (>800 hlod), suhtautuivat myonteisesti
idkkdampien henkildiden tyollistdmiseen. Edelleen noin 30 % yrityksista
kertoi, ettd he ottavat mielellddn idkkadita henkilditd toihin, mikali terveys,
osaaminen ja asenne ovat kohdallaan. Vertailussa tulee my6s muistaa, etta
kysymyksen asettelu ei ollut molemmissa tutkimuksissa aivan samanlainen.

Erddn yrityksen henkilostopddllikké asetti tybhonottokriteerit seu-
raavasti: 1. asenne 2. asenne 3. osaaminen.

Erdassa tutkimuksessa (Perkio-Makeld M. 2012) haastateltiin 37 tydnantajaa,
jotka rekrytoivat yhteensd lahes 50 palkansaajaa yrityksiin. Tutkimuksessa
tyontekijat oli jaettu kuuteen eriikdaryhmadan, joista vanhimmassa ryhmassa
olivat yli 55-vuotiaat ja nuorimmassa ryhmadssa olivat alle 20-vuotiaat. Alle
20-vuotiaita tyollistettiin yhteensd 4 % ja yli 55-vuotiaita O %. Eniten tyo0llis-
tettiin 26-35-vuotiaita 35 % ja 36-45-vuotiaita 33 %.

Tilastokeskuksen (2012) tutkimusten mukaan tyollisten 63-68-vuotiai-
den osuus on noussut selvdsti vuodesta 2007. Kyseisend vuonna tyollisia
63-68-vuotiaita oli 1,9 % kaikista tyollisista. Kaksi vuotta myohemmin heitd



oli 2,4 % javuonna 2011jo 2,9 % eli yhteensa 72 000. Tyollisten ikddantyneiden
madrdt ovat kasvussa ja syyna siihen ovat lisddntynyt terveys, kasvanut elin-
idn odote, koulutuksen kasvu, osa-aikatyon merkityksen nousu ja julkinen
keskustelu ikddntyneiden tilanteesta. Toisaalta tulee muistaa, ettd raskasta
tyotd tekevilld on suuria vaikeuksia selvita tyokykyisend edes nykyisen van-
huuseldkkeen alarajaan asti.

Organisaatioiden edustajat mainitsivat myos, ettd organisaation imagon ja
houkuttelevuuden on oltava hyvit, jotta ikddntyneet tyontekijat haluavat
palata tydelamdan. Vetovoimatekijoiden ja ilmapiirin merkitys yrityksessa
on suuri, jotta palkansaaja kestda jonkin aikaa epavarmuutta, eika ole heti
valmis hakeutumaan muualle. Hyvdn asiantuntijuuden ja tyotaidon omaavat
tyontekijat kestdvat kauemmin epdavarmuutta ja ovat tastd syysta erityisen
tarkeita tyontekijoita yritykselle. Ikddntyneilld ja muilla tyontekijaryhmilla
on eroa siind, miten he kokevat tyossa viihtymisen ja mitka tekijdt vihenta-
vat halukkuutta tyon tekemiseen (Lundell ym. 2011). Osa organisaatioiden
edustajista mainitsi, ettd yli 55-vuotiaat kertovat muita ikdryhmia harvemmin
tekijoistd, jotka vahentdvat tyoviihtyvyyttd. Tama ikdaryhma kertoo harvoin
tiedon puutteesta, tyon epavarmuudesta ja hankalista asiakkaista. Todenna-
koisesti ikd on tuonut varmuutta kasitelld mainittuja asioita.

Yhteenvetona voi todeta, ettd tyontekijan motivaation ja asenteiden ohella
osaaminen oli tydnantajien mielestad yksi tarkeimmista tekijoistd, joka vai-
kuttaa tyollistdmiseen ja pitdd vanhoja vield eldakeidan kynnykselld toissa.
Useimpien yritysten mielestd yksilollinen ammatillinen kehittyminen jatkuu
ikdantyneilld ainakin vanhuuseldkkeeseen asti. Seuraavina olivat tyonteki-
jan terveys ja yhteistydokyky. Ndiden tekijoiden vaikutus oli yhteensd 65 %.
Vasta neljanneksi tarkeimmadksi ominaisuudeksi tuli mentorointi. Kaksi
taloudellisuuteen liittyvaa tekijaa saivat yhteensa noin 12 %:n kannatuksen.
Kauppakamarin ja Sitran tutkimuksessa kesalld 2013 tuloksena saatiin, etta
osaamisen ja kokemuksen vaikutusta palkkaamiseen piti tarkednd 88 %
vastaajista. Tutkimuksessa pidettiin tdirkednd myo6s asenteiden muokkaa-
mista, julkista keskustelua ja tyossd jaksamisen tukemista ja joustavuutta
tyotehtdvissa eldkeldisten palkkaamisessa.



IKAANTYNEIDEN TYONTEKIJOIDEN TYOURIEN JATKAMINEN

Tauluklko 5. Tyollistdmiseen vaikuttavat tekijdt sahkoisessa kyselyssa.

Tyollistaimiseen vaikuttavat tekijat

Eldkemaksujen kohtuullisuus 59
Verohelpotuksia > 63v. ty6llistimisessa 5,9 T
Tyontekijan osaaminen tydtehtdviin ndhden 31,6 «

Tyontekijan

Tyontekijdn yhteistyokyky 15,4 osaaminen, terveys,
Tyontekijan terveys 18,4 ;. motivaatio ja yhteistyé
Iikis mentorina 125 ovat tarkeimpid
Joustavuus tybaikojen ja tyon sisdllon suhteen . 8,8 tekijoita
Jotain muuta, miti : 15 vanhuuseladkkeella
olevien )
tyéllistamisessd

2.4 Tyoburan jatkaminen ikddntyneen tyontekijan
ndkokulmasta

[kddntyvid tyontekijoitd haastatteluihin osallistui 8. He edustavat julkisen
sektorin organisaatioita teknisen toimiston seka sosiaali- ja terveydenhuollon
osalta. Teemahaastatteluissa kasiteltiin kahta pdateemaa, tydorientaatiota
seka tyoelamada tukevia rakenteita.

Tydorientaatiota tiedusteltiin kysymalla tydntekijan kokemaa arvostamista
tyoeldmadssd, tekijoitd, jotka motivoivat ja innostavat tyossd seka toisaalta
tekijoitd, jotka vaikuttavat eldkkeellesiirtymisen pohdintaan ja tydeldmassa
jatkamiseen. Lisdksi haastatteluissa keskusteltiin siitd, miten ikdadantyvat
tyontekijat pitavat ylla terveyttdan, osaamistaan ja tydmotivaatiotaan seka
sitd, minkalaista ty6td he olisivat valmiita tekemddn jatkossa. Tydeldamaa
tukevia rakenteita - teemassa olimme kiinnostuneita siitd, kokevatko ikaan-
tyneet tyontekijat saavansa organisaatiossa tukea tydurien jatkamiseksi seka
siitd, minkalaiseksi ikdantyneet tyontekijdt ndkevdt tydterveyshuollon roolin
tyOurien jatkamisessa

[hmisen suhde tyohon voi olla moniulotteinen ja tydmotivaatioon vaikuttavat
useat eri tekijat. Koskisen ja Aromaan (2010) mukaan mydnteiselld tyéhon
suhtautumisella tiedetddn olevan selked yhteys haluun jatkaa tyoelamadssa.
Tyytyvaisyys, motivoituneisuus ja innostus tyohon linkittyvdt myos hyvaan
tyokykyyn (Lundell ym. 2011). My6s tdman tutkimuksen ikddntyneiden tyon-
tekijoiden tydorientaation ja tydmotivaation voidaan katsoa olevan moniulot-
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teinen. Heiddn mukaansa tyossd motivoi ja innostaa mielekds, kiinnostava,
haasteellinen ja vaihteleva tyo. He ovat myds valmiita ottamaan vastaan uu-
sia tyotehtdvid ja ndkevadt merkittdvand myods oman tyon yhteiskunnallisen
merkityksen. Erds haastateltava korosti sitd, ettd on tarkedd nahda oma tyo
koko kunnan toiminnan kannalta tirkednd. Samoin mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon, tulla kuulluksi asiantuntijana sekd hyvd oman tyon hallinta
vaikuttavat tydssd jaksamiseen ja jatkamiseen positiivisesti.

“"Vapaus, voi itse vaikuttaa omaan tyéhénsd, minun mielipiteitd
kuunnellaan. Ndmd seikat lisddvdt viihtyvyyttd.”

“Minua motivoi haastavat tapaukset, jotka vaativat selvittelytyotd...”
"Tydtehtdvdt ovat ennestddn tuttuja, osaan ja hallitsen ne hyvin.”

Tyotehtdvien lisdksi merkittdava ulottuvuus ikdantyneiden tydmotivaatiota
vahvistavana tekijand ovat tyoyhteison ilmapiiri, yhteisollisyys ja kollegat.
Hyva tydilmapiiri, mukavat tydkaverit, kollegoiden apu ja tuki seka kyky
arvostaa tyoyhteisOssa toinen toistaan toistuivat haastateltavien vastauksissa
innostavina tekijoind. Heikko ilmapiiri puolestaan vaikuttaa myos yli tiimi-
rajojen ja heikentda laajasti tydmotivaatiota.

"Tyopaikan ilmapiiri motivoisi, jos se olisi hyvd. Meiddn tiimissd
tilanne on hyvd ja voimme vaikuttaa omaan tybhémme, mutta muilla
yksikkémme tydntekijdryhmilld tilanne on huonompi ja negatiivinen
ilmapiiri vaikuttaa meihinkin.”

Arvostamisen tyontekijat kokevat sekd positiivisena ettd riittdmattomana.
[kddntyvat tyontekijat kokevat toisaalta saavansa arvostusta tyoyhteisos-
sddn. He eivdt koe ikdsyrjintda tai omaa ikdansd ongelmaksi tyoyhteisossa.
Pdinvastoin vastauksissa korostui, ettd arvostus on lisddntynyt idn myota.
Pitkd tyokokemus ja tyShistoria tuovat ikddntyneiden tyontekijéiden mukaan
sellaista asiantuntijuutta ja osaamista tyoyhteisdssd, jota kollegat arvostavat.

“Kylld koen (arvostusta), olen vanhin tyoyhteiséssdni ja minulla on
pitkd tyShistoria tddlld. Tunnen hyvin asukkaat ja heiddn tarpeensa.”

“Ikdrasismia meilld ei mielestdni ole.”
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Toisaalta my0s riittamattomastd arvostamisesta tuli haastatteluissa esille
mainintoja. Mikali tyontekijan osaamista ei osata hyodyntda riittdvasti, hdn
ei saa pddttdd omaan asiantuntijuuteensa liittyvistd asioista tai mikali hdn ei
saa riittavasti palautetta tydstadn, voidaan nama seikat kokea vahdisend arvos-
tuksena. Varsinkin esimiehiltd toivotaan enemman palautetta tehdysta tyosta.

"Tyontekijd ei vdlttdmdttd saa itsendisesti pddttdd asioista, ylhddltd
pddtetddn, kuka saa tehdd mitdkin asiaa. Asiantuntijatydéssd ndin ei
pitdisi olla.”

“Johdolta ja esimiestaholta en juuri koe saavani arvostusta, pdinvastoin.

Y114 olevat sitaatit linkittyvat johtamiseen ja esimiestyoskentelyyn. Niistd
ilmenee, ettd muun muassa johdon tapa osoittaa/mdarata tehtdvid tai viestia
esimerkiksi tyon tehokkuudesta voidaan kokea painostuksena motivoinnin
sijasta. Johtaminen on ndin ollen erittdin merkittava tydmotivaation ja tyossa
jatkamiseen liittyva tekijad ikdantyvilla tyontekijoilld. Samaan tulokseen on
padtynyt my0s Kiviranta (2010) eri-ikdisten ihmisten johtamista kasittelevdssa
teoksessaan.

Eldkkeellesiirtymiseen vaikuttavat tekijat voi haastateltavien ikdantynei-
den tyontekijéiden vastauksista jasentdd neljadn luokkaan: 1) itse tyéhon ja
tyoyhteisdon liittyviin tekijoihin, 2) omaan tyokykyyn ja terveyteen liittyviin
tekijoihin, 3) ldheisiin ja perheeseen liittyviin tekijoihin sekd 4) taloudellisiin
tekijoihin.

"Terveys tdrkein, eldkkeen riittdvyys, tyoyhteisolldkin on merkitystd.
Olen harkinnut vuorotteluvapaan pitdmistd, meilld sithen suhtaudu-
taan toistaiseksi mydnteisesti.”

“Motivaatio tehdd tditd ja taloudelliset seikat, jos fyysinen kuntoni
sdilyy ennallaan.”

“Jos pysyn terveend ja koen, ettd tyossd jatkamisesta on taloudellista
hyotyd, pysyn tyoeldmdssd.”

Oma terveys ja kokonaistoimintakyky mainitaan monen tyontekijan osalta
ensimmadisend tyduran jatkamiseen liittyvdna tekijana. Koskinen & Aromaa



(2012) toteavat, ettd ikdantyminen ei automaattisesti merkitse tyokyvyn
heikkenemist4, silla esimerkiksi kunta-alan seurantatutkimuksissa runsaan
kymmenen vuoden kuluessa noin puolella ikddntyneista tyontekijoéista tyoky-
ky sdilyi ennallaan, kolmasosalla se heikkeni ja joka kymmenennelld parani.
Toisaalta koettu tyokyky linkittyy myds ammattiasemaan ja koulutustasoon:
60-64-vuotiaiden naisten koulutustaso oli selvasti huonompi kuin kymmenen
vuotta nuorempien. He my0s kokivat tyon fyysisesti kuormittavana. Miehillad
johtajien ja asiantuntijoiden osuus oli suurin vanhimpien tydssd kdyvien
osalta verrattuna ja tyokyky koettiin paremmaksi.

Tyohon liittyvinad tekijoind ikdantyvat tyontekijat mainitsivat positiivisen
tyoilmapiirin, haasteelliset ja mielenkiintoiset tydtehtdvat, uuden oppimisen
ja mahdollisuudet edelleenkin vaikuttaa oman tyon tekemisen muotoihin.
Etenkin joustavat ty0ajat ja mahdollisuus vahvasti maaritelld tydmdard oman
kokonaiselamantilanteen mukaan ovat keskeiset tydouran jatkamiseen vai-
kuttavat tekijat.

"Tarpeeksi haasteelliset tyotehtdvdt ja positiivinen tyéilmapiiri,
mukavat tyokaverit...”

“"Pohdintaani jatkaa ty6eldmdssd vaikuttaa tyonmddrd, mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan ty6hén sekd tyépaikan ilmapiiri.

“Toivoisin, ettd tySajat olisivat joustavia ja ettd tarvittaessa toitd
voisi tehdd kotoa kdsin. Nyt meilld on kiellettyd mddritelld itse oma
tyéaikansa, vaikka meilld onkin liukuva ty6aika emmekd tee asiakas-
tyotd. Tyossdni ei ole etdtydmahdollisuutta, vaikka se tyon luonteen
puolesta olisi mahdollista.”

Tyoeldmadssd jatkamiseen vaikuttaa my0Os ikddantyneiden tyontekijoiden
laheiset ja omaiset. MyOs ikddntyneilld tyontekijoilld on tdarkedd sovittaa
yhteen eldmadn eri osa-alueet (Lundell ym. 2011). Kokonaiseldmadntilannetta
ja eldman osa-alueiden yhteensovittamista kuvaavat lausumat puolisosta ja
lastenlapsista. Erdan tyontekijan mukaan tyelamadssa voi jatkaa, silld “koto-
na eiole miestd huollettavana”. Toisaalta lapsenlapsen koulun aloittaminen
pitda tyontekijda eldkkeelld ainakin osa-aikaisesti. Taloudellisilla tekij6illd on
myos merkitys pohdittaessa tyoelamadssa jatkamista. Verotus voidaan kokea
korkeana ja osa-aikaisuutta pohditaan muun muassa tastd ndkékulmasta.
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Mikali tulevaa vanhuuseldkettd arvioidaan pieneksi, on palkka ja parempi
tuleva eldke hyva kannustin ty6eldmadssd jatkamiselle. Alla olevassa sitaatissa
on kuitenkin lopussa terveydentilaan liittyva ehto: mikali terveytta riittdd, on
tyouran jatkaminen mahdollista.

“Talouden merkitys on aika suuri. Eldke toimistotyéntekijdlle tulee
olemaan aika pieni ja raha on hyvd kannustin olemaan pidempddn
toissd, mikdli terveyttd riittdd.”

"Eldkkeeni ei tule olemaan suuri. Toisaalta olen naimisissa ja kaksi
ihmistd pdrjdd kylld, yksin asuessa tdmd olisi tdrkedmpi asia.”

Millaista tyotd ikddntyneet tyontekijit sitten ovat valmiita tekemadn jatkossa?
Haastateltavat toivovat ensinndkin voivansa tehdd oman alan perustehta-
vid, joskin kevennettynad tai pienemmalld tuntimddralla. Taman lisdksi he
madrittelevat itsensa asiantuntijoiksi, silld he voisivat tehda konsulttityots,
toimia opetustehtdvissd sekd mentoreina. Heiddn voidaan katsoa omaavan
ns. hiljaista tietoa ja asiantuntijuutta, joiden siirtdminen nuoremmille kol-
legoille vaikuttaa mielenkiintoiselta tulevaisuuden tyotehtavalta. Lisaksi
mahdollisina tyotehtdvind mainittiin toimiminen vapaaehtoistydssda. Tama
valmius varmaankin kiinnostaa etenkin jarjest6ja ja julkisen sektorin hoiva-
tyon organisaatioita, silld ikdantyneet tydontekijat voivat olla potentiaalinen
voimavara kehitettdessd eri tydomarkkinatoimijoiden valistd yhteisty6tad ja
palveluiden tuottamista.

“Samantyyppistd kuin nytkin, mutta kevennettynd.”

“Olen valmis myds neuvomaan ja perehdyttdmddn uusia tyonteki-
joita.”

“"Konsulttitoimistosta on jo kyselty, opetustehtdvid olen tehnyt aikai-
semmin.”

“Vapaaehtoistyoétd lasten ja vanhusten parissa.”

TyOelamassa jatkamiseen vaikuttavat yksilollisten tekijoiden lisdaksi myos
erilaiset organisaation rakenteet. Haastatteluissa tiedusteltiin tydelamadssa
jatkamista tukevia rakenteita tyoterveydenhuollon ja organisaatioissa mah-



dollisesti toteutettavien toimenpideohjelmien, mallinnusten tai strategioitten
avulla. Vastaukset vaihtelevat laidasta laitaan. Osa tyontekijoista kertoi, ettei
tyonantaja huomioi tarpeeksi ikddntymista tai jarjestd ennaltaehkdisevaa
ja kuntouttavaa toimintaa perusterveille. Osa puolestaan oli tietoisia yli
55-vuotiaille kohdistetuista tydohyvinvointia lisddvistad tapaamisista tai tyky
-toiminnasta. [kddntyneet ovat myds padsseet tdydennyskoulutuksiin ja erds
haastateltava koki, ettd on tyoyhteison etu pitda tyontekijoind eri-ikaisia
ihmisia.

TyOnantajat ovat my0s joustavasti suhtautuneet osa-aikatyo-ratkaisuihin
(my0s Sitra & Kauppakamari 2013). Ikdantyneet tyontekijat ovat kokeneet
hyvaksi my0s sen, ettd tydontekijdlld on oikeus itse padttdd, milloin jaa eldk-
keelle 63-ikdvuoden tayttamisen jalkeen. Tydnantaja ei ole painostanut heita
jadmadan eldkkeelle. Joustavuutta ja vapautta muun muassa etdtyon, tydaiko-
jen ja tyomadadrdn suhteen pidettiin ensiarvoisen tirkednd houkuttimena
tilanteissa, joissa ikddntyneen tyontekijan toivotaan palaavan organisaatioon
eldkoitymisen jalkeen. Hyva houkutin on myos se, ettd tyonantaja pyytda
ikddntyneen tyontekijan takaisin ja lupaa hadnelle perehdytysta.

Ty6terveyshuollon rooliin haastateltavat olivat melko tyytyvdisid. Se, mita
tyontekijat jatkossa toivovat ovat kuntouttavat toimenpiteet, perustutkimukset
ja tyoterveyshuollon palvelut.

“Olen ollut tyytyvdinen tySterveyshuollon palveluihin ja toivoisin ai-
nakin, ettd tdlld hetkelld kdytossd olevat palvelut sdilyvdt ennallaan
ja ovatjatkossakin yhtd helposti saatavilla.”

"Yleiset terveystutkimukset ja mahdollisuus fysikaaliseen hoitoon
(niska-hartia).”

"Tdrkeintd on, ettd tyonantaja on valmis joustoihin ja hyvdksyy sen,
ettd ikddntyneen tydntekijdn tyépanos ei vdlttdmdttd ole endd sama
kuin nuoremman tyoéntekijan.”






3 Toimenpiteet, mallinnukset ja
ohjelmat organisaatiossa

3.1 Ikaantyviin kohdistuvat ohjelmat osana strategista
johtamista

Strateginen johtaminen muodostaa kehyksen liiketoiminnan, organisaati-
oiden ja henkildston johtamiseen ja kehittdmiseen (Kamensky 2010). Tutki-
muksessa keskityttiin selvittdmaan toimenpiteitd, mallinnuksia tai ohjelmia,
joita on toteutettu ikddntyneiden tyontekijoiden tydurien jatkamiseksi.

B Kaikki vastaajat (N=55)

60

49
50 - Lahes 90 %
40 - B vastaajista
30 - : kertoi, etta
20 - . yrityksella ei ole
b ikdstrategiaa
0 - T T T ] . B
On, osana On oma Eiole Jotain T
henkilosto- erillinen muuta,
strategiaa ikdstrategia mita?

Kuvio 6. Onko yritykselld ikdstrategia?

Ikastrategia voidaan tehda joko henkildstostrategian osana tai omana kokonai-
suutena. Tutkimukseen vastanneista 10 % kertoi, ettd heiddn yrityksessdadn on
huomioitu ikddntyneet osana henkilostostrategiaa. Julkisen sektorin edusta-
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jien osalta oli vastauksissa hajontaa. Toisaalta he totesivat, ettd kaupunkistra-
tegiaan on kirjattu henkildsto-, tydhyvinvointi- ja toimintakykysuunnitelmat,
joiden tavoitteena on muun muassa henkildston tydhyvinvoinnin parantami-
nen ja kustannusten sekd tyokyvyn tavoitteellinen seuranta. Toisaalta 16ytyi
myoOs vastaus, missd todetaan, ettei asiaan ole riittavaa panostusta.

Viimeisen kymmenen vuoden aikana ikddntyneiden osuus yrityksissad on
kasvanut ja siksi my0s yrityksilla tulisi olla pitkdjdnteinen henkiléstosuun-
nitelma, jossa varaudutaan ikdantymiseen ja osaamiseen ja verrataan orga-
nisaation nykyista ja tulevaa suorituskykya ja osaamispddomaa (Kiviranta
2010). Ikdstrategiassa on tarkeda huomioida sen operatiivinen taso ja siina
kdytettavat toimenpiteet kuten organisaation ikdarakenne, ikddntyvien mer-
kitys strategian toteuttamisessa, oikean ikdasenteen juurruttaminen, tiedon
siirto vanhemmilta nuoremmille tyontekijoille, tyokyky, yrityksen eldkepo-
litiikka ja arvot ikdkysymyksessa.

[kdstrategian kehittdmisteemoja valittaessa niiden tulee kohdistua tiedon
kasvattamiseen ja asenteiden muokkaamiseen ikdrakenteen kehittdmisessa,
rekrytointiin, perehdyttdmiseen, osaamispdadoman yllapitoon ja sen kehit-
tdmiseen, henkilostésuunnitteluun, eldkkeelle ldhtevien osaamisen sailyt-
tdmiseen organisaatioissa, ikdantyvien ja ikddntyneiden tyossd jatkamisen
edellytyksiin sekd tyokyvyn ja hyvinvoinnin suunnitteluun (Gould 2006).

Ikdjohtamisessa tulee huomioida organisaation kilpailukyky, joka on riippu-
vainen henkil6stovoimavarojen johtamisesta. Taman tulee johtaa siihen, ettd
henkil6stévoimavaroja suunnitellaan ja rakennetaan suhteessa organisaation
tavoitteisiin. Terveyden osalta tulisi kiinnittdd huomiota tyokykya yllapitdavaa
toimintaan, jossa huomioidaan seka fyysinen ettd psyykkinen toimintakyky.
Erityisen tdrkedd on johdon ja esimiesten ldsndolo toteutuksessa. Kuten tut-
kimuksessakin todettiin yritykset huomioivat jossain maarin ikdsidonnaisia
tekijoitd organisaation henkildstostrategiassa. Edellistdakin tairkeampaa olisi
kdytdnnon toimenpiteiden huomioiminen péaivittdisessd johtamisessa.

Ikddntyneiden tyontekijoiden tyduran kehittdmiseen liittyvid malleja/oh-
jelmia on tdmadn tutkimuksen mukaan neljannekselld yrityksista. Naista
puolella on selkeitd kirjattuja ohjelmia kdytossa. Yrityksissd, joissa on selkedt
mallit/ohjelmat olemassa, toteutetaan varhaisen valittdmisen ja puuttumisen,
tyokyvyn tuen ja kuntoutuksen, laajan tyoterveyshuollon ja perehdyttdmisen
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avulla. Varhaisen vilittamisen mallit (esimerkiksi 55+ -ohjelma, kuntoremont-
tiohjelma, Aslak ja Ikind&td -ohjelma) kehittdavit yhteistydn muotoja, joissa
tavoitteena on sairauspoissaolojen vahentdminen, turvallisuuden lisddami-
nen, ristiriitatilanteiden valttdminen ja tydhyvinvoinnin kehittdminen seka
organisaation ettd yksilon kannalta. Tahdn liittyvat my0s erilaisten tekijoiden
varhaisen havaitseminen huomioiminen ja niiden kasittelya koskevien kes-
kustelujen luominen.

Tyokykyyn liittyvissd asioissa yrityksilla tulisi olla selkedt ohjelmat ja ta-
voitteet, miten prosessi etenee kdytdnnossd. Yrityksissd, joissa varsinaisia
ohjelmia ikddntyville ei ole laadittu, kehittamistoimenpiteet kohdistuvat
tyonkuviin, tydaikamuotoihin, urapolkuihin ja seuraaja-suunnitteluun.
Nama voivat olla tehtdvien vaihtamisia mm. konsultoivampaan suuntaan,
yotyon muuttumista, lyhennettyja viikkotydmaaria ja ylimddrdisten vapaiden
kayttod 58-64-vuotiaille.

Tauluklko 6. Ikddntyvien tyontekijéiden ohjelmat/mallit organisaatiossa

Toimenpiteet % IR .

Tydaikajirjestelyt 27,6 /\ :
Tehostettu tydterveyshuolto 20,7 Tysaikajarjestely
Tydnkuvan muutokset 103 : ja tehostettu '
Koulutus 6,9 : tyoterveyshuolto
Mentorijirjestelmd 10,3 48 % kaikista
Kuntoutus 0 toimenpiteistd
Kiireen hallinta . 0

Johtaminen ja esimiestyd . 38 |

Jokin muu 103

Tyo6aikajdrjestelyt olivat suurin yksittdinen toimenpide, jonka vastaajat
nimesivat yli 55-vuotiaisiin tyontekijoihin kohdistuvista toimenpiteista.
Seuraaviksi tarkeimmadt toimenpiteet olivat tehostettu tydterveyshuolto,
johtaminen ja esimiestyd. Huomionarvoista oli my0s, ettd 47 % vastaajista ei
nimennyt yhtdan toimenpidetta.
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3.2 Organisaatioiden toimenpiteet tyourien jatkamiseksi

Tutkimuksessa tiedusteltiin, minkalaisia toimenpiteitd organisaatioissa on
kohdistettu 60-64-vuotiaille tyduran jatkamiseksi. Tehty kyselytutkimus
kertoo, ettd pelkdstddn senioreille kohdennettuja toimenpiteitd toteuttaa
vain kaksi prosenttia vastaajayrityksista. Tehostetun tydterveyden ja kehitys-
keskustelujen kaytto oli 9 %:n luokkaa kumpikin. Tutkimus osoittaa myos,
ettd yritykset eivédt ole tiedostaneet kovin paljon muita mahdollisuuksia kuin
joustavien tydaikojen kayton tyouran jatkamisessa. Taman tutkimuksen sah-
koisessa osiossa joustavuus tydaikojen ja tyon sisdllon suhteen sai kannatusta
vain noin 9 %, kun taas teematutkimuksessa joustavuus tydaikojen suhteen
kerasiyli 50 %:n kannatuksen.

Taulukko 7. Mita toimenpiteitd yritys on tehnyt 60-64-vuotiaiden tyduran jatkami-

seksi?

Joustava tyGajat 51,1
Senioritoiminta . 2,2
Tehostettu tyoterveys 60-64 v. osalta . 8,9
Koulutus . 4.4
Kehityskeskustelut 60-64 v. tydllistimiseksi 8,9
Yhteisollisyyden kehittdminen . 13,3
Jotain muuta, mita? . 111

Joustavaa eldkeikdd kayttavat usein ne, jotka ovat tyduran aikana pitdneet
taukoja ja paikkaavat vajaaksi jadnyttd uraa ja sitd kautta parantavat tule-
vaa eldketta. Jos tyontekija jaad eldkkeelle 63-ikdavuoden jdlkeen, niin hin
saa 63-68-vuotiaana kolminkertaisen hydodyn verrattuna alle 52-vuotiaana
tehtyyn tyohon. Yritysten toiminta ikddntyvien tyontekijoiden tyduran
jatkamisen kannalta on hyvin vaihtelevaa. Muutamalla yritykselld (21 %)
on erillisid ohjelmia, jotka keskittyvat usein liikuntaan ja sitd kautta kun-
toutukseen tyoeldamadssa. Vain 7 %:ssa yrityksissd ohjelma on monipuolinen
ja liittyy my0s muiden tekijéiden kuin liikunnan kehittdmiseen tydokyvyn
ndkoékulmasta.
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Suurin osa yrityksistd on tiedostanut ikddntymiseen liittyvien kehittdmisme-
netelmien tarpeellisuuden. Menetelmat eivat valttdmattd ole vakiintuneita
kdytantojd vaan erillisid toimenpiteitd, joita toteutetaan tapauskohtaisesti.
Ndista toimenpiteistd voidaan mainita seuraavat: ikdkeskustelu yli 58-vuoti-
ailla, ikdantyvien vapaat, seniorit eivat ole eturintamassa jaettaessa ylitoit4,
osa-aikatyo0, joustava tydaika, osa-aikaeldke, palvelusvuosilisdt, ergonomiarat-
kaisut ja tydnantaja tukee siirtymista asiantuntija-, arvioitsija- ja perehdytysta
edellytettaviin tehtdviin.

Mielenkiintoinen vastaus saatiin erddstd yrityksestd, jossa katsottiin
ikddntyvien joutuvan tyottomdksi helpommin kuin nuorempien ja
siksi heitd ei rajattu pois uusista projekteista, vaan otettiin t6ihin
jopa nuorempien kustannuksella.

Vastaus oli poikkeuksellinen, koska siind johtaja katsoi inhimillisyyden ole-
van hyvin tarkead kriteeri valittaessa tyontekijoitd uusiin projekteihin osittain
siitd syystd, ettd vanhempien pistaminen pois tarkoittaa usein myos sitd, ettd
heiddn kohdallaan ty6ttémyys on tdman jilkeen todenndkdisin vaihtoehto.
Johtaja kertoi myos, ettd osaaminen on usein vanhemmilla palkansaajilla
vield hyvin hallinnassa.
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W Kaikki vastaajat (N=45)
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Kuvio 7. Tehdyt toimenpiteet 60-64-vuotiaiden tyouran jatkamiseksi

Tyburan jatkamisen kannalta on tarkead ylldpitdd hyvia tydolosuhteita seka
suunnitella ja toteuttaa erilaisia toimenpiteitd 1dhelld eldkeikdd oleville henki-
16ille. Teemahaastattelussa mukana olleet yritykset ldhettivat tyontekijoitddn
useimmiten Tyky-ja Aslak — kursseille, toteuttivat tyoterveyshuollon kanssa ter-
veystarkastuksia ja pyrkivat innostamaan myos tyontekijaa pitdmddn ylld omaa
tyokykya. Tyokykyisyys on avainasemassa yli 60-vuotiaiden tyollistymisessa
ja tyontekijoiden tyokykyisyyttd selvitettiin mm. kehityskeskustelujen kautta.

Erdassd yrityksessd on selkedt sidnnot miten toimitaan tyokyvyn heiketessa.

Tyokyvyn kartoittamisen ja jatkoselvitysten jdlkeen pidetddn kolmikanta-
neuvottelut, jossa selvitetddan mm. tyohon liittyvat ongelmat, niita kehittavia
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ratkaisuja sekad toimenpiteitd tyokyvyn tukemiseksi. Tyokyvyn havainnoin-
nissa tarkedan tehtavain nousee ldhiesimies, jonka tulisi ndhdda mm. ty6-
suoritteiden aleneminen, motivaation puute, keskittymisvaikeudet, tydhén
uppoutuminen ja jatkuvat ylityot.

Organisaatioiden edustajien teemahaastattelussa tydaikojen joustot eivat nous-
seet niin tarkedksi tekijaksi kuin sahkoisessd kyselyssd. Useimmiten tydaikojen
joustoa kdytetddn ns. tuotannollisena joustona, joka perustuu tyonantajan tar-
peeseen. Yksilollinen jousto tarkoittaa mahdollisuutta itse saddelld tydpdivan
pituutta liukumilla tai tekemalld tunteja jonain toisena pdivana. Tutkimusten
(Perkio-Makeld 2012, Elaketurvakeskus 2013) mukaan noin joka kolmas pal-
kansaaja voi joustaa omien tarpeidensa mukaisesti. Niin tuotannollinen kuin
yksilollinenkin jousto tydajoissa vaihteli aseman mukaan: ylemmilla toimihen-
kil6illd joustoja kaytti 35 % ja tyontekijaasemassa olevista 18 % (Polvinen 2009).

TyoOaikajoustojen kaytdssd on hyddynnetty myos tydaikapankkeja. Ndiden
kdytto on yleistymadassd Suomessa. Tyontekija voi sddstdd pankkiin vapaita,
joita voi myohemmin kdyttda tyopaikalla sovittujen sdantéjen mukaisesti.
Sddstaminen on vapaaehtoista. Tyontekija voi ottaa esim. ylitydnsa kokonaan
kateen tai vaikka vain osan ja siirtdd loput pankkiin. Jarjestelma edellyttaa
reaaliaikaista tuntikirjanpitoa, jotta tiedetdan, paljonko pidetdan vapaana ja
paljonko maksetaan rahana vai joutuuko tekemaan lisda tyota. Myos miinus-
tunteja voi olla, mikali niin on sovittu. Tyosuhteen paattyessa palkansaaja saa
saatavansa joko rahana tai vapaana.

On myos todettu, ettd 45-64-vuotiaat pitivat tarkeimpana tydpaikan varmuutta
edellytyksenad pitkdan tyossad jatkamiseen. Vaikka tyouraan ja sen pituuteen
vaikuttavat monet epavarmuustekijat, niin ikddntyvat palkansaajat ovat silti
95 % tyytyvadisia tyohonsa. Tyopaikan varmuuden ohella tarkeitd tekijoita
olivat terveydentila ja tyon henkinen rasittavuus (Palomaki 2010).

Tilastokeskuksen (Tieto & Trendit 2012) ty6llisyystilastojen ja tutkimusten mu-
kaan eldkkeellesiirtymisidn odote ja ikddntyneiden tyossdolo ovat kasvussa. Yli
60-vuotiaiden tySllistdmisessa korostuu koulutuksen merkitys (Polvinen 2009).
Mita korkeampi koulutustaso tyontekijdlld on, sitd myohemmin han siirtyy
vanhuuseldkkeelle ja sitd varmemmin hdn pyrkii tydskentelemdan myos ela-
keikdisend. (Lundell ym. 2011) Osaamista ja sen ylldpitoa tuetaan haastattelujen
mukaan tdydennyskoulutuksella, silld ikddntyneitd tydntekijoitd velvoitetaan
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esimerkiksi julkisella sektorilla osallistumaan koulutukseen. Samoin osaamis-
ta tuetaan profiloitumalla tietyntyyppiseen osaamiseen. Tavoitteena on ndin
huomioida organisaation seka ikdantyneen tyontekijan yksilolliset tarpeet.

Vahadisen koulutuksen omaavilla, raskasta tyota esim. rakennuksilla ja teol-
lisuudessa tehneilld miehilld ja useilla naisilla, on tyokyvyn ja -halun vuoksi
vaikeuksia jatkaa tyouraa 63-vuoden jalkeen. Raskasta tyotd tekevien joukko
vahenee tyévoiman rakennemuutoksen vuoksi jatkossa, mutta siitd huolimatta
Suomessa on vield pitkdan palkansaajia, jotka tarvitsevat 63-vuoden eldakeikda.

Kyselyssd selvitettiin myos toimenpiteitd johtamisosaaminen suhteen. Johta-
misosaaminen oli tarkead tekija useissa organisaatioissa ja siithen panostettiin
joko omissa tai ulkopuolisten jarjestdmissa ohjelmissa ja koulutuksissa.
Lahes kolmannes yrityksistd koulutti suurinta osaa yrityksen johtajista ja
esimiehistd. Ndissd koulutuksissa tavanomaisten talous-, strategia- ja mark-
kinointiosioiden lisdksi puhuttiin mm. esimiestoiminnan ja osaamisen kehit-
tdmisestd, valmentamisesta ja vaikeiden asioiden kdsittelystd tyoyhteisOssa.
Useissa yrityksissa panostettiin kdaytannon toimenpiteiden johtamiseen.
N&ita ovat mm. tyotehtdvien osaamiseen liittyvdt kysymykset, joustamisen
ymmadrtdminen, humaani ja inhimillinen toiminta alaisia kohtaan. Esimiestyo
ndhtiin siis merkittdvand muun muassa tyontekijoiden yksil6llisyyden huo-
mioimisessa ja konkreettisen tuen antamisessa ikdantyneelle tyontekijille.
Tulevaisuudessa on yha tarkedmpaa sujuva yhteistyo eri osapuolten valilla.

“Kaikilla on tulevaisuudessa — henkilostdjohto, tyéterveyshuolto, hal-
linto - oltava yhd parempi yhteinen ndkemys siitd, mihin henkil6ston
tybhyvinvoinnin johtamisessa ollaan menossa.”

Varsinaisella ikdjohtamisella ei yrityksissa ole selkeda sisdltod, vaikkakin
se koetaan johtamisessa haasteena. Mita sitten yritysten tulisi tietdd ikdjoh-
tamisesta ja miten sitd tulisi toteuttaa kdytannossa? Ikdjohtaminen on yksi
johtamisen osa-alue (Ilmarinen J. 2001, Kiviranta 2010). Ilmarisen malli ki-
teyttad ikdjohtamisen seuraavasti: 1) asenteisiin vaikuttaminen, jossa tarkedna
tekijdnd on arvostus ikddn katsomatta 2) vuorovaikutus tydntekijéiden valilla
ja tyokaluna kdytetddn eri-ikdisten valille rakennettuja ryhmatyomalleja 3)
toiden yksildllinen suunnittelu, jossa huomioidaan ikddntyvan yksil6lliset
tarpeet sekd 4) vuorovaikutustaidot ja avoimen keskustelun puuttuminen,
joka on tullut ndkyviin tdssdkin tutkimuksessa (Ilmarinen J. 2001).
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Kyselyssa selvitettiin myos yli 55-vuotiaiden yhteistyon kehittimisen vaiku-
tuksia heiddn tyollistamiseksi yrityksessa. Padsadantond voidaan pitad sitd, etta
kyseiselle ikdaryhmalle ei ole suunnattu erillisid toimenpiteitd yhteistydssa.
Yhden esimiehen haastattelusta kavi selkedsti ilmi uudelleensijoitusneuvot-
telut, joissa tarkoitus oli selvittdd koulutuksen ja motivaation puutteet, tervey-
teen liittyvat kysymykset ja etsid parannustoimenpiteet niihin. Yhteistyo- ja
vapaa-ajan toimikunnat, neuvottelukunnat, tiedotustilaisuudet muutaman
kuukauden vilein, eldkeldisinfot, henkilokuntakyselyt, palautetilaisuudet,
kehityskeskustelut, liikuntatapahtumat ja kulttuurisetelit ovat tarkeita yh-
teistydn elementteja yritysten arjessa. Noin 15 %:1la yrityksistd on ikdohjelma
tai ikdstrategia olemassa. Ikdohjelmia tehdddn yleensd koko henkilostolle,
eikd ainoastaan ikddntyville.

3.3 Tyoterveyshuollon ja organisaatioiden vdlinen yhteys

Tassd tutkimuksessa yhtend kiinnostuksen kohteena on organisaatioiden ja
tyoterveyshuollon vdlinen yhteistyd. Kysymyksend sekd sahkoisessa kyselyssa
ettd haastatteluissa oli tyoterveyshuollon tunnettuus ja yhteiset toimenpiteet
tyourien jatkamiseksi. Organisaatioiden edustajat kertoivat tuntevansa hyvin
tyoterveyshuollon toimintaa.
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eilainkaan huonosti kohtuullisesti hyvin

Kuvio 8. Miten hyvin tunnette oman tyoterveyshuoltonne mahdollisuudet vahentda
ennakoivasti organisaationne tyokyvyttomyyseldkeldisid ja sairauspoissaoloja?
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Yritykset, jotka vastasivat “hyvin” kertoivat suhteestaan tyGterveyteen seuraa-
vasti: varhaisen puuttumisen malli olemassa, keskustelut tydterveyden kanssa
sddnnollisig, ei ketddn tyokyvyttomyyseldkkeelld, tydsuojelutoimikunta, jossa
toimitusjohtaja jdsenend, ammatillista kuntoutusta, oma tydterveyshuolto, tydpa-
rilddkarija sairaanhoitaja kaytettavissad, ammatillinen kuntoutus ja tyokokeilut.

"Kohtuullisesti” vastanneet kertoivat seuraavaa: ei tunneta kaikkia tycter-
veyshuollon mahdollisuuksia, vain kyselyitd niska- ja hartiajumpista, ei
koottuja yhteenvetoja tydterveyskdynneistd. Haasteeksi mainittiin yhteistyon
tiivistdminen niin, ettd roolit selkiintyvat ja strateginen padamaara tyourien
pidentamisen kannalta kirkastuisi.

Tyoterveyshuollolla ja tydnantajalla on kdytettdvissdadn useita erilaisia keinoja
sairastavuuden ja sairauspoissaolojen hallintaan ja vdhentdmiseen. N&istd voi-
daan mainita Elinkeinoeldman ja teknologiateollisuuden laatima tyckaarimalli,
jossa yhteistydkumppanina on tyoterveyshuolto. Ty6terveyshuollon roolina on
olla asiantuntija ratkaistaessa toimenpiteitd, joita voidaan kayttdd henkildston
tyokyvyn kehittdmisessa erityisesti ennaltaehkdisevdssa toiminnassa. Tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessd on tarkeda koordinoida koko organisaation toiminta
ja organisoida my0s kuntoutuksen jalkeinen tulosten seuranta.

Tyoterveyshuollon kanssa kannattaa keskustella tydokyvyn arvioinnista ja
tuesta pitkittyvilld sairauslomilla. Toimenpiteet on kdynnistettava mahdolli-
simman varhain, jotta hy6ty olisi parhaimmillaan ja tydhon paluu nopeutuisi.
Suurin osa vastaajista kertoi yhteistyon olevan hyvaa ja tarjoavan mahdolli-
suuksia kehittda tyontekijoiden hyvinvointia. Vain 15 % vastaajista ei ollut
tyytyvdisid yrityksen ja tydterveyshuollon yhteistyohon.

Tyoterveyden edistamiseksi yritykset tekevat sopimuksia, joihin kuuluu mm.
erikoislddkarin tapaamisia kolme kertaa vuodessa, hierontaa, fysioterapiaa,
silmadlaseja ja konsultointia lddkdrien kanssa. Lisdksi tyoterveys saattaa tarjota
ennaltaehkdisevdd toimintaa ikdantyville ja asiantuntijaryhmien palveluita
henkildstolle sekd psykososiaalisia malleja ennaltaehkdisevana toimintana.
Varhaisen puuttumisen mallit ja erilaiset tydaikajarjestelyt ja tydkierrot ovat
my0s kdytdssda muutamissa yrityksissa.

Oman tyohyvinvointipddllikon on palkannut 12 % yrityksistd edistamdan
yhteistyotd mm. tyoterveyshuollon kanssa ja laatimaan mm. tydhyvinvointi-
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suunnitelmia ja organisoimaan kdytdnnon toimenpiteitd yrityksessa. Nailla
suunnitelmilla pyritddn vahentamadan sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyys-
eldkeldisten maaria.

Joillakin yrityksilld on varhaisen puuttumisen malleja tai yksittdisiad toimenpiteitad
kaytossd yhteistyossa tydterveyshuollon kanssa. Kdytdnnon tyossa mallit/ohjel-
mat madrittavat eri osapuolten vastuita, pelisdantdija ja yhteistyon muotoja, joiden
avulla mahdollisiin ongelmiin tartutaan. Tarkedksi tekijdaksi nousee asioiden
varhainen havaitseminen ja nopea puuttuminen, asioiden kdsittely ja tydhon
paluun tuki. Havainnoinnissa erityisen tdrkedan rooliin nousee ldhiesimies,
jonka tulisi ndhda tydsuoritteen alentuminen, muutokset kayttaytymisess3d,
motivaation puute sekd oppimis- ja keskittymisvaikeudet. Jotta ongelmat eivat
karjistyisi, tulee my0s tyoterveyshuollon olla aktiivinen ja tiedottava, mikali se
havaitsee poikkeavuuksia tyontekijan terveystilanteessa. Myos yhteenvetoja orga-
nisaatioiden kokonaistilanteesta kaivataan lisda. Yhteistoiminnan merkitystd ei
voi aliarvioida. Lahes 75 % vastaajista kertoi, ettd yhteistoiminta tyoterveyshuollon
kanssa sujuu hyvin ja vain 6 % vastaajista kertoi yhteistyon sujuvan huonosti.

Erdanad yksittdisend toimenpiteend voidaan mainita hyvinvointianalyysin
tekeminen, jossa tarkastelun kohteena ovat stressin ja palautumisen analy-
sointi, eldmantapojen tarkastukset seka fyysisen kuormituksen selvittiminen.
Stressimittauksilla valtetdan pitkdaikaisen kuormituksen aiheuttamia haitta-
tekijoitd. Mittausten lisdksi analyysiin voidaan sisdllyttad palautekeskustelut
palkansaajan kanssa, jonka my6td toimenpiteet kohdistuvat paremmin yksil6l-
lisiin tarpeisiin ja saattavat vaikuttaa myonteisesti jopa eldamadntapamuutoksiin.

3.4 Keskustelukdytannot ikdantyneiden tyontekijoiden kanssa

N=17
10

ei kylls
Kuvio 9. Keskustelevatko organisaatiot ikdantyneiden tyontekijoiden kanssa tyduran
jatkamisesta?
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Vahan yli kolmannes (n. 35 %) vastaajista kertoi, ettd organisaatiolla ei ole
vakiintunutta kaytantoa keskustelusta tyouran jatkamisesta. Lisdksi 15 % vas-
taajista kertoi, ettd asioita ei oteta esille tydnantajan puolelta. Toisin sanoen
noin puolet yrityksista ei tiedd ennalta palkansaajan halukkuudesta jatkaa
tyoeldamadssd vanhuuseldkkeen jdlkeen. Asia tulee esille yleensa kehityskes-
kusteluissa. Osalla yrityksilld tyduran jatkamista koskevat keskustelut on kyt-
ketty tiettyyn ikddn (usein yli 58 v). Tyduran jatkaminen tulee keskusteluissa
esiin joko tydnantajan tai tyontekijan aloitteesta. Padsadntoisesti keskustelut
koetaan myoOnteisind ja hyodyllisind. Joissain tapauksissa tydnantajat kokevat
eldkkeelle siirtymistd koskevien keskustelujen aloittamisen epamiellyttavaksi
ja palkansaajan yksityisasioihin puuttumisena.

Kun asioista keskustellaan, niin niissa kdyddan ldapi palkansaajan toiveet
tyOajasta, tyon tavoitteista, tulevaisuuden odotuksista tydssd, mahdollisen
ammatillisen koulutuksen tarpeellisuudesta ja joissain tapauksissa myos
perehdyttdmisestd. Usein yritysten ja tyontekijan toiveet ty0ajan suhteen
ovat yhtenevdiset ja liittyvdt useimmiten osa-aikaisuuteen.

Sdhkoisessd kyselyssa tarkasteltiin tekijoitd, jotka vaikuttavat tydnantajan
halukkuuteen tyollistdd ikddntyneitd. Ennalta annetuista vastausvaihto-
ehdoista tyonantajan edustajat nostivat korkeimmalle (31,6 %) osaamisen
tyotehtdviin ndhden. Seuraavina tulivat terveys (18,4 %), yhteistyokykyisyys
(15,4 %) ja mentorointi (12,5 %) nuoremmille tyontekijoille.

Yksittdisind huomioina vastauksista nousi esiin ns. "ketutus- ja kyy-
nisyyslomat’, ikdkeskustelut

58-vuoden jdlkeen, parannettu ergonomia, tyékokeilut ja mahdolli-
suus terveydentilaa koskevaan hyvinvointianalyysiin.

60-64-vuotiaat innokkaita opiskelemaan uutta — edistdd tyollisty-
mistd.

Tihedmmudit terveystarkastukset yli 50-vuotiaille ja erilaisia ohjelmia
yli 55-vuotiaille

Ammoatillista kuntoutusta tyokyky edelld



3.5 Tyoviihtyvyys ja -terveys yli 55-vuotiailla

Vahan alle 30 % vastaajista kertoi, ettd he eivit ole selvittaneet ikddntyvien
tyontekijoidensa tyoviihtyvyyteen ja -terveyteen liittyvid tekijoitd. Haastattelun
edetessad havaittiin, ettd ei-vastauksen antaneet saattoivat ottaa asian esille
kehityskeskusteluissa, mutta eivdt tehneet sitd jarjestelmallisesti.

Useimmissa kylla-vastauksia antaneissa yrityksissa asioita tiedusteltiin ldhinna
henkilostomittauksissa ja ilmapiirikyselyissa. Pienemmissa yrityksissa on usein
joku tietty henkil6 henkildstohallinnossa, joka tuntee erityisen hyvin kaikki
tyontekijat, heidan taustansa ja tietdd pienimmastdkin vihjeestd, mitd kunkin
henkil6n kanssa tulee tehda tulevaisuudessa. Taman jarjestelmdn heikkous on
tietysti kyseisen henkilén oma jaksaminen ja tyoskentely kyseisessd yrityksessa.

Tyoolobarometri vuodelta 2009 kertoo, ettd suomalaisilla on keskimdadrin 7,6
sairauspoissaolo-pdivaad ja vanhimmissa ikdryhmissa on eniten ikdluokkia,
joilla ei ole sairauspoissaoloja lainkaan. Kun tarkastellaan yli 55-vuotiaita
omana ryhmanddn, niin heistd 1dhes puolella ei ole sairauspoissaoloja lainkaan.

Tyoviihtyvyyteen ja -terveyteen liittyvat tekijdt ovat usein sidoksissa toisiinsa
ja terveyden edistdminen tyopaikalla on kaikkien yhteistyotd: tyontekijoiden,
tyonantajan ja tyoterveyshuollon. Tama ei perustu yksittdisiin tempauksiin,
vaan ennaltaehkdisevddn ja pitkdjanteiseen tydympdriston, tydprosessien ja
tyoyhteison kehittdmiseen. Kehittdmisen karjessa on johtaminen ja esimies-
toiminta. Organisaatioissa ndhdaan, ettd on parempi se, ettd ihminen jaa
toihin kuin ettd jaa varhennetulle eldkkeelle. Hyvdna uudistuksena voidaan
pitdd Sosiaali- ja Terveysministerion Osatydkykyisend tyossd -hankkeen
(http:/www.stm.fi/tiedotteet/tiedote/-/view/1850912) toimintatapaa, jossa
tyokykykoordinaattori ohjaa ja neuvoo tyokyvyttomyyden riskitilanteissa.

Tyoolotutkimuksen 2003 tuloksista selvida, ettd yli 45-vuotiaat pitdvat tirkeim-
pana tyossd jaksamisen kriteerind tydosuhteen varmuutta ja kuntoutusmahdol-
lisuuksia. Tyosuhteen varmuutta piti erittdin tarkednd lahes 60 % vastaajista.
Seuraavaksi tarkeimpanad tekijand nahtiin kuntoutus-mahdollisuudet. Kol-
mantena tulivat, konkreettisesti, tydohon liittyvat tekijat kuten joustavat tyoajat.
Ty6aikojen joustojen hyddyntdminen omiin tarkoituksiin on mielenkiintoinen
kysymys, koska erddssd tutkimuksissa havaittiin, ettd niitd hyddyntavat par-
haiten yli 60-vuotiaat miehet. Heistd 58 % kertoi olleensa erityisen tyytyvdisid
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joustoihin, kun taas esim. keski-ikdiset (naiset ja miehet) vastasivat samaan
kysymykseen myonteisesti vain 38 — 45 %:n osuudella (Forma 2004). Erityisesti
kuntasektorilla tyoskentelevit ovat tutkimusten mukaan kertoneet pienista
palkoista sekd suurista tyomadaristd ja kiireestd. My0s joustot osa-aikatyossa
ja vuorotteluvapaat kiinnostivat kuntatyontekijoitd enemman kuin muita
tyontekijaryhmia (Kivisté 2008, Lundell ym. 2011).

3.6 Tieto tyokyvyttomyyseldkkeelle hakeutumisesta

B Kaikki vastaajat (N=55)
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Kuvio 10. Organisaation tieto tyontekijoistd, jotka ovat hakeutumassa tyokyvytto-
myyseldkkeelle

Tauluklko 8. Prosentuaalinen jakauma tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvista
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Liikuntaelinsairaudet (35 %) ja mielenterveys/masennus (39 %) ovat suurimmat
syyt tyokyvyttomyyseldkkeelle hakeutumiseen. Joka neljas tyokyvyttomyyseldke
on myoOnnetty tuki- ja lilkuntaelinsairauden perusteella. Ndiden osuus eldkeme-
noista on 30 % ja ne aiheuttavat noin 2 miljardin euron tydpanoksen menetyksen
vuosittain (Forma 2004). Masennuksen takia alkaneiden sairauspdivaraha-
kausien ja tydokyvyttomyyseldkkeiden mdara on kaksinkertainen 1990 -luvun
lopulta mitattuna. Masennusperusteiset tydkyvyttomyysmenot 2007 olivat 491
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miljoonaa euroa ja sairauspdivarahakustannukset 109 miljoonaa euroa (Parkki-
nen 2007). Vuonna 2007 masennuksesta johtuvalle tyokyvyttomyyseldkkeelle
jdi 37 000 ihmistd (Kyyro 2012). Nykyisessa stressikeskustelussa painottuvat
enemmadn tyévoiman tehokkuus ja tuottavuus kuin hyva arki ja hyvinvointi.

Tyokyvyttomyyden ehkaisyssa stressin ehkdisemisen keinoja tulee laajentaa
myo0s tyopaikan ulkopuolisiin palveluihin - kodin, julkisen tilan ja vapaa-
ajan maailmaan. Jos ty6td on liikaa eikad siihen voi vaikuttaa, tukea ei saa ja
kohtelu epdoikeudenmukaista, sairauslomat ja tyokyvyttomyyselakkeet
lisddntyvat. Toisaalta tuki- ja liikkuntaelinsairauksien takia alkaneet eldk-
keet vihenivat 37 %, kun tyontekijat pystyivat vaikuttamaan tydaikoihinsa.
Tule-sairauksista karsivista n. 52 % ovat tyokykyisid, n. 30 % osatyokykyisia
jan.18 % tyokyvyttomia (Kyyro 2012).

Terveydestd saadaan tyokykya ja tyokyvysta toimintakykyd, joka nakyy yri-
tyksen kapasiteettina toteuttaa liiketoiminnan tavoitteita. Tamad puolestaan
motivoi tyontekijoitd ja yllapitdd hyvaa tyokykya. Osa-aikaisuuden merkitys
korostui tutkimuksessa, koska vahdn yli puolet vastaajista olisi valmis ty6llis-
tdmadan yli 63-vuotiaita erityisesti osa-aikaisiin tyotehtdviin. Mielenkiintoista
oli havaita, ettd yrityksilla oli halukkuutta tyollistaa, jo eldkkeelle siirtyneits,
myoOs kokoaikaisiin tydsuhteisiin. Tassd ja edellisessd, kesilld 2013 tehdysss,
tutkimuksessa kokoaikaisuus sai 28-29 %:n kannatuksen (Sitra ja Helsingin
kauppakamari 2013).

Kahdella kolmesta yrityksesti ei ole tietoa henkiloston ha- | i slstin o

keutumisesta tydkyvyttémyyselikkeelle ennalta. Pienissi | sttt
yrityksissa tieto perustuu usein hyvadn henkiloston tunte- ennustettavuus ja
miseen, ja tilanne kohtuullisesti hallinnassa, mutta isoissa | llel L EiE

yrityksissa tilanne on huomattavasti hankalampi tunnistaa. tuo organisaatiolle

taloudellista hyotya

Vuonna 1996 tyokyvyttomyyseldkettd sai 247 000 henkiloa
ja 15 vuotta mychemmin maara oli laskenut 35 000 hen-
gelld. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jaddneiden mdardt ovat vahentyneet erityi-
sesti tuki- ja liikuntaelinten sairauksissa. Mielenterveyden hairi6t tosin ovat
yleistyneet tyokyvyttomyys-eldkkeiden syind erityisesti nuorilla aikuisilla
(Findikaattori 2013). Tilastolukujen hyvdn kehityksen jatkamiseksi tulee
jatkossa kiinnittdd huomiota ndiden tekijéiden syihin ja parantaa tyoelaman
laadullista kehittamista.
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4 Taloudellisten tekijoiden
merkitys tydurien
pidentamiseksi

41 Tyokyvyttomyysmaksut, maardt ja toimenpiteet

Tyokyvyttomyyseldkkeitd myonnetddn joko toistaiseksi tai madrdaikaisina
kuntoutustukina. Molemmissa tapauksissa tdysi eldke myonnetdan, kun
tyokyky vahentynyt 3/5 ja osaeldke, kun tyokyky vahentynyt 2/5-3/5. Tyo-
kyvyttomyyseldke voidaan myodntda 18-62-vuotiaalle henkildlle. Jos henkild
tulee tydkyvyttomaksi 63-vuotta tdytettyddn, hdanelle mydnnetdan suoraan
vanhuuseldke (Forma 2004).

[soimmissa yrityksissd, 1ahinna yli 800 tyontekijas, tyokyvyttomyydesta tu-
levat kustannukset olivat yli kolmanneksella vastaajista yli 200 000 euroa/
tyontekija ja 14 %:1la kaikista teematutkimukseen osallistuneista yrityksista
kustannukset olivat alle 60 000 euroa.

Yli kolmannes vastaajista ei tiennyt tyokyvyttomyydestd aiheutuvien kus-
tannusten mdarad/tyontekija. Samoin yli kolmannes yrityksista ei tiennyt
tyokyvyttomyyseldkeldisten mdardd. Tama osoittaa, ettd tydkyvyttomyyden
kustannuksia ja niiden merkitysta yrityksen tulokseen ei ole vield kaikissa
organisaatioissa tiedostettu.

Lahes puolet vastaajista kertoi, ettd tyokyvyttomyyselakeldisten maarat

olivat alle kymmenen henkil6a vuosittain ja joka viidennessa yrityksessa
tyokyvyttomyyseldkeldisid oli yli kymmenen. Isommissa yrityksissa tyo-
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kyvyttomyyseldkeldisid saattoi olla vuosittain jopa 50. Samassa yhteydessa
kysyttiin my6s yritysten sairauspoissaolojen madrdd. Sairauspoissaolot oli
hyvin tilastoitu ja niiden taloudellinen merkitys oli paremmin tiedostettu
kuin tyokyvyttomyys-kustannusten.

Sdhkoisessd kyselyssa tiedusteltiin, miten hyvin organisaatio on tietoinen

palkansaajan hakeutumisesta tyokyvyttomyyseldkkeelle ja paljonko keski-
madrin yksi tyokyvyttomyyseldke maksaa yritykselle.

m Kaikki vastaajat (N=32)

| Neljannes .
yrityksista

| maksaa yli
'-._ 100 000 euroa  :
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Kuvio 11. Tyokyvyttomyyseldkkeen kustannukset yrityksille

Noin 66 % vastaajista kertoi, ettd heilld ei ole ennalta tietoa tyontekijan ha-
keutumisesta tyokyvyttomyyseldkkeelle. Samassa kyselyssd tiedusteltiin
myos tyokyvyttomyyseldkeldisen hintaa, jossa yli 100 000 euroa maksavia
yrityksid oli 25 % ja alle 60 000 euroa maksavia oli yli 60 %. Sahkoisessa ky-
selyssd ja teemahaastattelussa yli 60 000 euroa maksavien yritysten mdarat
eivdt vastanneet toisiaan. Yhtena selityksend voidaan pitaa sitd, ettd teema-
haastattelussa "ei osaa sanoa” -vastauksia oli yli kolmannes ja sdhkdiseen
kyselyyn vastasivat oletettavasti ne, jotka tiesivat kysytyt luvut.

Tyokyvyttomyyseldkettd haettaessa henkilolld tulee olla lddkdrin puoltava paa-
t6s. Tyontekijd voi hakeutua tyokyvyttomyyseldkkeelle idstd riippumatta. Hen-
kilo voidaan myos kuntouttaa tai kouluttaa uuteen ammattiin tai tychon, jota
hdn pystyy entisen tyon sijasta tekemdan. Suomessa tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtyneiden keski-ikd on 52-vuotta. Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyminen
on taloudellinen tekija sekd tyontekijille ettd tydnantajalle. Tydokyvyttomyys-
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maksu madrdytyy mm. edellisten vuosien tydokyvyttomyyseldkkeiden maaran
perusteella. Yli 50 hengen yrityksissda omavastuuosuus maksuluokissa kasvaa,
mikali tyokyvyttomyyseldkeldisid on paljon. Ndissd yrityksissa tyokyvyttomyys-
elakkeet maksetaan yhteisesti kerdtystd rahastosta (poolista). Vasta noin yli
800 hengen yritys kuuluu tdyden omavastuun piiriin. Tyokyvyttomyysriski
madrittelee maksun mdardan. Maksuluokkia on 11 ja maksuerot voivat olla
ainakin viisinkertaiset yritysten kesken. Tdyden omavastuun piirin kuuluvat
yritykset madrdytyvat yrityksen palkkasumman perusteella.

Usein ikddntyvia tyontekijoitd pidetddn kalliina, vaikka tyokyvyttomyysker-
tyma on sidoksissa yrityksen palkkasummaan eika tyontekijoiden ikddn tai
siirtymiseen tyokyvyttomyyseldkkeelle. Kunnallisessa jarjestelmdssd Kevan
valtuuskunta paattdd jokaiselle vuodelle erikseen varhaiseldkemaksun (varhe
-maksu) suuruuden.

Vuonna 2011 varhe -maksun kokonaismaara oli 153 miljoonaa euroa. Alka-
neet elakkeet vaikuttavat tydnantajan varhe -maksuun 36 kk ajan. Varhe
-maksussa on kolme maksuluokkaa, jotka mdaraytyvat tydnantajan KuEL
-palkkasumman suuruuden perusteella. Alimmassa maksuluokassa varhe
-maksun suuruus on 0,9 % palkkasummasta. Alimpaan maksuluokkaan
kuuluvat kaikki ne tydnantajat, joiden palkkasumma on alle 2,025 miljoonaa
euroa vuonna 2014 (KuEL -maksut 2014).

Kansainvalisesti merkittavimmat huomiot hyvinvoinnin toimenpiteista

e Tuottavuus nousee
e Vakuutus- ja elakekulut pienenevat
e Poissaolot ja sairaanhoitokulut vahenevdat

(Aldana review study 2001, Chapman meta-analysis 2005, Baicker review study 2010).

Tutkimuksen mukaan noin 62 % yrityksistd maksaa tyokyvyttomyyseldke-
laisesta yli 60 000 euroa. Yli 60 000 euroa maksavia yrityksid oli 38 % ja yli
150 000 euroa maksavia oli lahes 10 %. Jalkimmaiset yritykset tyollistavat paa-
sddntoisestiyli 800 henked. Tyokyvyttomyyseldkkeiden ja sairauspoissaolojen
vhteinen kustannus on huomattavan suuri erityisesti suurissa yrityksissa. On
arvioitu, ettd ennaltaehkdiseva toiminta vaikuttaa huomattavasti yrityksen
maksamiin kustannuksiin.
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Yritykset ovat myds pohtineet, mita toimenpiteitd ne voisivat toteuttaa, jotta
tyokyvyttomyys-eldkkeelle jdatdisiin mahdollisimman my6hdan tai mie-
luummin ei ollenkaan. Kyselyn perusteella koottiin ne toimenpiteet yhteen,
joita yritykset ovat suunnitelleet tai kdyttdneet ongelman vahentdmiseksi.
Kaytossd ovat osatyokyvyttomyyseldkkeet, kustannusten jakautuminen
ennaltaehkdisyn ja sairaanhoidon kesken, panostus ennaltaehkaisyyn, kes-
kitytddn rajatapauksiin, ergonomiaan ja tyokokeiluihin.

erds vastaaja kertoi, ettd oma tahto on paras lddke

Vakuutusyhtict tarjoavat ennaltaehkdiseviin toimintoihin rahoitusta ja ratkai-
suja: kuntoutusjakso - sopeutumisjakso — tydhon paluu. Muita ovat kuntoutus-
tuki, esimiesten koulutus, siahkoinen jarjestelmd, varhainen valittdiminen/tieto
esimiehelle, ajoissa kiinni ongelmiin, kevennetty tyo, korvaava tyd, osa-aikainen
sairauspdivaraha, ensin osatyokyvyttomyyseldakkeelle, konsultatiivinen apu
vakuutuslaitoksilta ja tydterveyshuollon tydkykyasiantuntijan kaytto.

Vuonna 2012 tydeldkejarjestelmasta sai tyokyvyttomyyseldkettd 192 800 henki-
164. Heista 11 % sai osatyokyvyttomyyseldkettd. Tyokyvyttomyyden aiheuttaneen
sairauden suurimmat ryhmét olivat mielenterveyden hdiri6t (39 %), tuki- ja lii-
kuntaelinten sairaudet (29 %), verenkiertoelinten sairaudet (7 %) ja hermoston
sairaudet (8 %). Mielenterveyden hiirididen osuus on ollut suurin vuodesta 2000
ldhtien (Findikaattori 2013). Vuodesta 2007 tyokyvyttomyyseldkettd saaneiden
maardt ovat vihentyneet 28 000:11a vuoteen 2012 (Tieto & Trendit 2013).

4.2 Tyokyvyttomyyseldkkeet ja sairauspoissaolot tuloksen
kannalta

N=16

O = N W N Ul 00 N ©
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Vahdinen Kohtuullinen Merkittava Erittdin merkittava

Kuvio 12. Tyokyvyttomyyseldkkeiden ja sairauspoissaolojen taloudellinen merkitse-
vyys organisaatioissa
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Tyokyvyttomyyden ja sairauspoissaolojen taloudellinen merkitys yrityksen
palkkakustannuksista vaihteli 2-8 %:n vdlillad. Teemahaastatteluissa kysyttiin
onko mainittujen tekijéiden vaikutus vdahdinen, kohtuullinen, merkittava tai
erittdin merkittava yrityksen tuloksen kannalta? Tulos oli mielenkiintoinen,
koska 47 % yrityksistd vastasi vahdinen ja 47 % vastasi merkittava tai erittdin
merkittava ja 6 % kohtuullinen.

Tutkimuksessa yrityksilta kysyttiin my0s sairauspoissaolojen kokonaismad-
rad. Sairauspoissaolojen keskiarvo tutkimuksessa oli 4,8 %. Niiden yritysten
sairauspoissaolojen maar4, jotka vastasivat kysymykseen “vahdinen” oli 3,9 %,
mutta niiden yritysten, jotka vastasivat “merkittava” tai “erittdin merkittava”
sairauspoissaolojen maarat olivat 5,7 %. Valtaosa yrityksistd, jotka vastasivat
merkittdva tai erittdin merkittdava olivat keskimaardisesti suurimpia haas-
tatteluun osallistuneista yrityksista.

Helsingin kaupungissa sairauspoissaolojen mdara on laskenut jo muutaman
vuoden ajan. Vuonna 2011 sairauspoissaolot laskivat 0,3 % ja ovat nyt 4,7 %.
Lasku merkitsi 30 000 tyopdivad ja 4 miljoonan euron sdastéd 40 000 tyon-
tekijaa tyollistavalle kaupungille (Henkilostéraportti 2012).

Suurimmissa kaupungeissa tyokyvyttomyyden valittomat kustannukset ovat
keskimdarin 6,7 %. Kun huomioidaan myos vililliset menot, niin maksu on
13,6 % palkoista (Keva 2012). Sairauspoissaolojen keskimdardinen paivahinta
vaihtelee yrityksissd 300 - 450 euroon. Vertailtaessa julkisorganisaatioiden
ja yritysten sairauspoissaoloja, niin yrityksissd niiden maarat olivat yleensa
selvdsti pienemmat kuin julkisella puolella.

Tutkimuksen ohessa keskusteltiin joidenkin yritysten kanssa tuottamatto-
masta tyOstd ja mistd kaikista tekijoistd se muodostuu. Tekemattoman tyon
kustannukset muodostuvat mm. vuosilomista, sairauspoissaoloista, tyoky-
vyttomyyselakkeistd, lakisddteisistd vapaista, ylipitkistd tauoista, riitelyista,
henkil6kohtaisten asioiden tekemisesta tydajalla ja virheiden korjauksista.
Téassd kohdin on selvitetty vain tydkyvyttomyytta ja sairauspoissaoloja. Ndiden
kaikkien tekijéiden yhteiskustannus on vdahintddankin merkittava yrityksille
ja organisaatioille. Tarkkojen lukujen kerddminen on hyvin vaikeaa, koska
yritykset eivét sitd yksityiskohtaisesti selvittdneet.






5 Tyouran jatkaminen ja
tyokaarimalli

Téassd tutkimuksessa tehtyja havaintoja peilataan kolmen ammattiliiton teke-
madn tyokaarimalliin. (Teknologiateollisuus 2013). Tyokaarimalli on ammat-
tiliittojen yhteisesti rakentama ikdantyneiden tyontekijoiden tyohyvinvointia
ja tyourien jatkumista tukeva ohjelma, joka pohjautuu tydehtosopimuksen
toimeksiantoon. Mallissa tarkastellaan ikddantyneiden tyontekijoiden ajan-
kayttod, tyokykyd, tyourien jatkamista ja niiden taloudellisia vaikutuksia.
Malli on tarkoitettu tydpaikkojen tueksi helpottamaan yksittdisen tydopaikan
jarjestelyjd. Tavoitteena oli etsid hyvia kdaytantoja tyopaikoille.

Lahes kaikki tydkaarimallin tavoitteet ndakyivat yritysten vastauksissa, mutta
sirpaleisina. Yrityksissa on kaytossad joitakin yksittdisid toimenpiteitd, mutta
harvemmin mitddn ohjelmia tai malleja, jotka olisivat organisoidusti kdytossa.
Seuraavassa on joitain huomioita valituista teemoista.

Vertailtaessa tyohyvinvointia ja taloutta yrityksiltd saadut vastaukset olivat
samansuuntaisia. Tiivis yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa takaa parhaimman
tuloksen tyohyvinvoinnin kehittymisessa yrityksissa. Tyoterveyshuollon tulisi
kannustaa johtajia ja esimiehid ratkomaan ongelmia ennaltaehkadisevasti
yhdessd heiddn kanssaan. Jos tietoa ei tule riittavasti tyoterveyshuollolta, niin
johtajat eivat huomaa muiden tehtdviensa ohessa kiinnittda riittdvasti huo-
miota tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Vuoropuhelun tulee olla sddannollista,
tiivistd ja hyvin organisoitua tydnantajan, tyontekijéiden ja tyoterveyshuollon
kanssa. Yritykset, joissa oli oma tyoterveyshuolto, ndkivat tilanteen hyvani,
koska suhteet tyGterveyteen olivat laheiset ja avoimet.
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Muutamissa vastauksissa korostettiin tydpaikan ilmapiirin vaikutusta hen-
kiseen ilmapiiriin ja sitd kautta tuloksellisuuden kehittymiseen. Tulokselli-
suutta ei saa tehda tydkuormaa lisdamalla. Valittujen toimenpiteiden tulee
nousta alhaalta ylospdin ja henkiloston tulee voida vaikuttaa ratkaisuihin ja
ottaa vastuuta niiden onnistumisesta.

Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan voidaan todeta, ettd isot yritykset
ovat melko hyvin tietoisia toimenpiteistd, mutta niiden toteutuksessa teori-
asta kaytantdon on vield kehittdmista.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd seka yrityksiltd ettd julkisen alan
organisaatiolta, milld toimenpiteilld he olisivat valmiita pitimadan/ottamaan
tyontekijoikseen ikdantyvid henkil6itd tai jopa jo eldkkeelle siirtyneitd. Toinen
nakokulma, jota tarkasteltiin, oli ikddntyneiden tyontekijoiden halukkuus
jatkaa tyoeldmadssa pidempaadn. Lisdksi tarkasteltiin, mitd toimenpiteita yri-
tykset ja julkisen alan organisaatiot ovat toteuttaneet kaytannossa.

51 Tyouran suunnittelu

Kehityskeskustelut ovat useilla tyopaikoilla vakiintunut kdytdnto, jossa
kayddan lapi tyon ja tydorganisaation tavoitteita seka niiden toteutumista
ja tyontekijan tavoitteita, toiveita ja aiempien tavoitteiden toteutumista.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd kehityskeskustelut ovat kdytetyin toimen-
pide tyburan suunnittelussa ja sen kehittdmisessd. Kehityskeskusteluissa
tyontekijalld on mahdollisuus selkiyttdd oman tyonsa tavoitteita ja kertoa
omia urasuunnitelmiaan ja toiveitaan. Tyokaarimallin mukaan 58-vuotta
tayttdneiden tydntekijoiden ja toimihenkiléiden kanssa tulisi kdayda keskus-
telu toimenpiteistd, jotka tukevat ikddntyneet tyontekijan tyossa jatkamista.
Toimenpiteet voivat liittyd esimerkiksi terveyteen, johtamiseen, osaamisen
hyodyntdmiseen ja kehittdmiseen, tydaikajoustoihin, tydn mukauttamiseen
tai kuormituksen sopeuttamiseen vastaamaan tyontekijan voimavaroja.

Tyouran loppuvaiheessa kdynnistetddn viimeisten tyovuosien suunnitte-
lu, valmistaudutaan eldkkeelle siirtymiseen ja suunnitellaan tiedon seka
osaamisen siirtdmista yrityksen toimintakulttuurista ja tulevista tehtavista
uusille tai nuoremmille palkansaajille. Urasuunnittelu on tdrkedd vield ennen
elakkeelle siirtymistd, koska silld voi olla ratkaiseva merkitys ikdantyneen
palkansaajan motivaatiolle jatkaa tyoelamadssa.
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52 Osaaminen

Tyouran loppupuolella kiinnostus, motivaatio ja tyon mielekkyys ovat la-
heisessd yhteydessa siihen, miten tyontekija voi hyédyntda pitkan tyduran
aikana opittuja asioita ja rakentaa uutta osaamista vanhan paille. Teema-
haastattelun vastaajista yli 70 % kertoi, ettd ika ei ole kriteeri koulutukseen
padsyssd. Muutamissa yrityksissd luotettiin henkiléston omaan harkintaan
hakeutua koulutukseen. Erddssa yrityksessa pidettiin tarkedns, ettd henki-
16st0 pitdad itse huolta omasta kilpailukyvystdan ja hakeutuu koulutukseen,
mikali havaitsee omissa taidoissaan ja tiedoissaan puutteita. Padasadntoisesti
henkildston koulutussuunnitelmat rakentuvat kehityskeskustelujen aikana.
Ty6kaarimallin mukaan tyopaikan tulee madritelld osaamisen ja ammatti-
taidon kehittamistd koskevat toimintaperiaatteensa ja -tapansa ja varmistaa
siten eri sukupolviin kuuluvien tyontekijéiden osaaminen ja ammattitaito.

Osaamisen ja ammattitaidon kehittdmismuotoja tyopaikoilla ovat tutkintoon
johtava koulutus, oppisopimuskoulutus, nayttotutkinnot, ohjaustehtdvat,
kuten tyonopastus, kouluttajana ja perehdyttdjdnd toimiminen ja opiskeli-
joiden kaytto. Lisdksi osaamisen kehittiminen voi tapahtua tyotehtavien
laajentumisen ja muuttumisen kautta. N&dita tekijoitd ovat tyo- ja henkilo-
kierto, osallistuminen projekteihin/hankkeisiin ja liittyminen erilaisiin
verkostoihin. Osaamisen kehittdmisessd on huomioitava myds tyopaikan
eri-ikdisten ja tyduransa eri vaiheessa olevien palkansaajien vilisen tiedon
jakaminen ja toisilta oppiminen. Tdma voidaan hoitaa varautumalla henkilds-
tovaihdoksiin ennakolta ja tunnistamalla osaaminen, jota organisaatiolla ei
ole varaa menettdd. Mainituista koulutusmuodoista 10ytyy hyvid vaihtoehtoja
myos ikddantyneiden osaamisen ja muutosvalmiuden kehittdmiseen.

53  Yritysja tyoterveyshuolto

Lahes 75 % vastaajista kertoi, ettd yhteistoiminta tyéterveyshuollon kanssa
sujuu hyvin. Vain 6 % vastaajista kertoi yhteistyon sujuvan huonosti. Osalla
tutkimuksessa mukana olleilla isoimmilla organisaatioilla oli oma tyoterveys,
eikd ongelmia silloin esiintynyt. Sihkoisessa kyselyssa vastaajista 18,4 % kat-
soi, ettd tyontekijan terveys on tarkein elementti ikddntyvien tyontekijéiden
tyollistamisessa. Tyoterveyden edistdmiseksi yritykset tekevdt sopimuksia
tyoterveyshuollon kanssa. Ndihin sopimuksiin kuuluu normitoimintojen
lisdksi mm. erikoislddkarin tapaamisia, hierontaa, fysioterapiaa, konsultoin-
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tia 1ddkarien kanssa ja ikdantymiseen liittyvid ennaltaehkdisevid ohjelmia.
Ty6terveyshuollon toimintamuotona on myos tyokyvyn arviointi ja tuki pit-
kittyvalld sairauslomalla. Nama toimet on kdynnistettdvd mahdollisimman
varhain, silld arvio jaljelld olevasta tyokyvystd ja mahdollisuuksista palata
sen puitteissa tydhon tarvitaan viimeistddan kolmen kuukauden sairaus-
pdivarahapdivan kohdalla. Ndin osittainenkin tydokyky saadaan tarvittaessa
kayttoon esimerkiksi muokkaamalla tydaikaa ja tydolosuhteita yhteistyossa
tyonantajan kanssa.

Tybkaarimallissa tydntekijoilld on halutessaan mahdollisuus henkilokohtai-
seen kontaktiin ja tyoterveyshuollon ennaltaehkdiseviin palveluihin. Myo6s
kuntoutukseen ohjaaminen, sen koordinointi seka kuntoutuksen jalkeinen
tuki ovat tarkeitd toimia tyourien pidentdmisessd ja ne linkitetdan tyoter-
veyshuollon kautta osaksi tyopaikan toimenpiteita.

Tyontekijan tyokyvyttomyyden ehkdisy ja tydssd jaksamisen tukeminen on
tyoterveyshuollon ja tydpaikan yhteisprosessi, joka kulkee seuraavasti:

aloite » tilanneselvitys » tyokyvyn arviointi »
tyoterveyshuoltoneuvottelu » toimenpidesuunnitelma »

ohjaus tarvittaessa muihin palveluihin ®» ty6hén paluun tuki
seuranta

54  Tyokyky ja -aikajdrjestelyt

Kysyttdessa ikddntyneiden tyollistdmiseen vaikuttavia tekijoitd sahkoisessa
kyselyssd joustavuus sai seitsemdn muun vaihtoehdon joukossa vain 10 %:n
kannatuksen. Kysyttdessd yli 60-vuotiaisiin kohdistuvista toimenpiteista
tyouran jatkamiseksi joustavat tydajat nousivat ylivoimaisesti suosituim-
maksi vaihtoehdoksi. Toimivien ty0aikajdrjestelyiden taustalla on hyva yh-
teistoiminta ja tyopaikan kulttuuri. Lihtékohtana on seka tyonantajan ettd
henkil6ston tarpeiden tunnistaminen, yhteisten etujen tavoittelu ja niiden
saavuttamiseksi tarvittavien uusien ratkaisujen etsiminen.

Hyvin toimivat ty0aikajarjestelyt mukautuvat asiakkaiden muuttuvien tar-
peiden ja tyoyhteison sisdisten tarpeiden mukaisesti. Kun tyontekij6illd on
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mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihinsa se parantaa motivaatiota, viahentda
poissaoloja ja vaihtuvuutta. Jos tydntekijoilla on vdhdiset mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohonsa ja siind tehtdviin pdatoksiin ne vaikuttavat selvasti
tyokykyyn. Tama ndkyy erityisesti vanhemmissa ikdryhmissd ja miehilla
enemman kuin naisilla. Nditd ongelmia esiintyy enemman tyépaikoilla,
joissa on vihdiset mahdollisuudet keskustella tydn tavoitteista (Forma 2011).

Palkansaajan mahdollisuus sdddelld itse tyopdivan pituutta esimerkiksi
liukumien avulla tai tekemalld tunteja toisena pdivana ei ollut kovin yleista
muuta kuin tuotannollisista syistd. Kolmannes tyontekijoista voi joustaa
usein omien tarpeidensa mukaan (Gould 2006). Tyontekijéiden yksilollisten
tarpeiden sovittaminen tuotannon tarpeisiin edellyttda tyon rasittavuuste-
kijoiden, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, asenteiden ja tottumusten
tarkastelua. Keinoina voivat olla esimerkiksi tydaikapankki, keskimddrdinen
tyOaika, liukuva ty6aika ja erilaiset osa-aikatyon mallit.

5.5 Tyojarjestelyjen muutokset

Tyojdrjestelyiden ldhtokohtana on tieto tyon vaatimuksista ja yksilollisista
kuormitustekijoistd, jotka voivat muodostua kriittisiksi tyontekijéiden tyo-
kyvylle. Arvioitaessa edelld mainittuja tekijoitd tulee kiinnittdd huomiota
sekd tydtehtdvien laatuun ettd tyon madraan. Idn myotd ihmisen fyysinen
toimintakyky muuttuu ja sama tydmadarad aiheuttaa entistd suuremman fyy-
sisen rasituksen. Oleellista on pyrkida muokkaamaan ty6td ja tydoloja niin,
ettd tyokyvyttomyys voitaisiin valttdd. Kun puhutaan yksittdiseen tyontekijan
kohdistuvasta muutoksesta, kuten tydn muokkaamisesta, muutokset on usein
mahdollista toteuttaa varsin pienin kustannuksin. Vajaakuntoisen tydntekijan
tyon muokkaamiseen on mahdollista saada tapauksesta riippuen taloudellista
tukea tai neuvontaa tydelakeyhti6ilts, tapaturmavakuutusyhtioiltd ja Kelalta.

Tyojdrjestelyihin liittyvat mahdollisuudet ovat tyokierto, parityoskentely,
joustavat tyOajat, tydtehtdvien rajaus ja priorisointi, vuorotyojarjestelyt,
yotoiden vahentdminen ja apuvalineiden kaytto.
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5.6  Varhaisen vdlittamisen mallit ja toimenpiteet

Varhaisen valittimisen malleja ja erityisesti yksittdisid toimenpiteitd ovat
toteuttaneet osa isoimmista yrityksista. Tassa hyvdana kumppanina ja avain-
asemassa on organisaation tydterveyshuolto. Tyoterveyshuolto eivoi paljon
auttaa, jos organisaation tydntekijit ja esimiehet eivit ole sitoutuneet suunni-
teltuihin toimenpiteisiin. Erittdin tarkeda on maaritelld kaikkien osapuolten
vastuut ja tehtdvat. Valittdmiseen liittyy ongelmien varhainen havaitseminen
ja kasittely seka tyohon paluuseen kuluvat toimenpiteet.

Tyoterveyshuollon laatimat kyselyt ja terveystarkastukset ovat pohjana hyvin
suunnitellulle mallille. Erityisesti tarkkaillaan stressiin, tyduupumukseen ja
liikuntaelinsairauksiin liittyvid kdynteja. Tyokykyongelmiin ja pitkittyviin
sairauslomiin liittyvéat terveystarkastuskdynnit ovat osa tyoterveyshuollon
lakisddteistd ennaltaehkdisevad toimintaa.

Johdon ja erityisesti esimiesten tulisi kdsitelld tyohon liittyvat asiat ja ndahda
alentuneet tyosuoritukset, tarkkaavaisuuden katoaminen, pitkittyneet pois-
saolot sekd jatkuvat ylityot. Ndissa tapauksissa esimiehet joutuvat erittdin
vaativan tehtdvan vartijoiksi.

Teknologiateollisuuden tydkaarimallissa kerrotaan, ettd monella tydpaikalla
on kdytossd tyokyvyn hallintamalli, jonka osana on varhaisen valittdmisen
malli. My6s Kela pitda tydkyvyn hallintamalleja edellytyksenad tySterveys-
huollon toiminnan korkeammalle korvausprosentille.

Erddssd suomalaisessa yrityksessd on laadittu ikdohjelma, joka koskettaa

kaiken ikaisid tyontekijoitd. Henkil6sto on jaettu kolmeen ryhmadn: alle
35-vuotiaat, keski-ikdiset ja yli 55-vuotiaat. (Liite 1)
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Tutkimuksessa todettiin, ettd ikddntyneiden tyollistyminen organisaatiossa
ei ole pelkka numero, vaan ratkaisevaan asemaan nousevat tyontekijéiden
terveys, tyokyky, osaaminen, motivaatio ja asenne sekad yhteistyo. Kaksi kol-
mannesta organisaatioiden edustajista kertoi, ettd ikddntyvien tyontekijoiden
terveys on hyva tai kiitettava. Osaaminen oli taas kaikilla vdhintdan hyva.
Motivaatiosta kysely kertoi, ettd ladhes 90 % vastaajista piti tydmotivaatiota
hyvana tai kiitettdvand. Motivaatio liittyy usein tyontekijan tarkoituksenmu-
kaiseen ja tavoitteelliseen toimintaan, johon vaikuttavat tyontekijan arvot
ja asenteet. Sisdinen motivaatio johtaa usein tyohon keskittymiseen ja ha-
lukkuuteen jatkaa mahdollisista ongelmista huolimatta. Toisin sanoen tyén
merkityksellisyys lisdd halukkuutta ponnistella lis3da. Kiteytyksend tyohoénot-
tokriteereistd ikddntyneille ja muillekin tyontekijodille oli seuraava: 1. asenne
2. asenne 3. osaaminen. Tama johdattelee kysymdan, mika ja minkadlainen
on oikea asenne ja kuinka sitd saadaan ylldpidettya.

Ikddntyneet tyontekijdt toivoivat tydjarjestelyihin joustavuutta, asiantuntijuuden
ja osaamisen tunnustamista ja kuulluksi tulemista seka hyvaa tyoilmapiirid ja
vhteisollisyyttd organisaatiossa. Lisdselvitystd tarvitaan edelleen sithen, mika
on tyontekijdan vastuu oman osaamisen ylldpitdmisessa elakkeellesiirtymisen
jdlkeen, miten organisaatiot voisivat tukea osaamisen ylldpitoa ja miten yhtei-
sOllisyyttd ja suvaitsevaisuutta parannetaan organisaatioissa, jotta elakkeelle-
siirtyminen pitkittyy ja paluu eldkkeeltd organisaatioihin on houkuttelevaa.

Tutkimuksessa isot yritykset, suhtautuivat myonteisemmin idkkddmpien
henkildiden tyollistamiseen kuin pienet yritykset. Noin 30 % yrityksista
kertoi, ettd he ottavat mielellddn idkkaita henkilditd toihin, mikali terveys,
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osaaminen ja asenne ovat kohdallaan. Tydaikajdrjestelyt olivat suurin yksit-
tdinen toimenpide, jonka vastaajat nimesivat yli 55-vuotiaisiin tyontekijoihin
kohdistuvista toimenpiteistd. Seuraaviksi tarkeimmat toimenpiteet olivat
tehostettu tyoterveys sekd johtaminen ja esimiestyo.

Osalla organisaatioista ei ollut malleja ikdkysymyksen kdytdnnon jarjestelyi-
hin. Ikddntyneiden tyontekijéiden osaamista, oma-aloitteisuutta ja yhteistyota
pidettiin arvossa, mutta ndiden ominaisuuksien hydédyntdminen tyeldman
jatkon kannalta ei noussut kdytdnnossa kovin korkealle tasolle. Tahdn lienevat
syynd asenteet, huono tyollisyystilanne ja eldkkeisiin liittyvat taloudelliset vas-
tuut. Naihin toivottiin viranomaisilta ja poliittisilta paattdjilta ratkaisumalleja.

Lahes 75 % vastaajista kertoi, ettd yhteistoiminta tyoterveyshuollon kanssa
sujuu hyvin ja vain 6 % vastaajista kertoi yhteistyon sujuvan huonosti. Joilla-
kin yrityksilld on varhaisen puuttumisen malleja tai yksittdisiad toimenpiteita
kdytossa yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa. Kdytdnnossd mallit maaritta-
vdt eri osapuolten vastuita, pelisddntojd ja yhteistydon muotoja, joilla asioihin
tartutaan. Tarkeimpanad tekijdnd on asioiden varhainen havaitseminen.

Vahan yli kolmannes vastaajista kertoi, ettd organisaatiolla ei ole vakiintunutta
kdytantod keskustella tyduran jatkamisesta. Lisdksi 15 % vastaajista kertoi, ettd
asioita ei oteta esille tydnantajan puolelta. Noin 50 % yrityksista ei tiedd ennalta
palkansaajan halukkuudesta jatkaa tyoeldmadssa vanhuuseldkkeen jalkeen.

Vahan alle kolmannes vastaajista kertoi, ettd he eivat ole selvittdneet ikdan-
tyvien tyontekijoidensa tyoviihtyvyyteen ja -terveyteen liittyvid tekijoitd.
Haastattelussa selvisi, ettd ei-vastauksen antaneet saattoivat ottaa asian esille
kehityskeskusteluissa, mutta eivdt tehneet sitd jarjestelmallisesti.

Ikdstrategiatutkimuksessakin on selvinnyt, ettd seka osa tyonantajista etta
tyontekijoistd on kiinnostunut palkkaamaan ja tyoskentelemadn vield virallisen
vanhuuseldkeidn jalkeen. Tamad edellyttda palkansaajalta hyvaa terveyttd, osaa-
mista ja asennetta tydhon. TyOnantajat arvioivat, ettd erityisesti 60-64-vuotiailla
kaikkein tarkeimmat ja halutuimmat tekijat tyduran jatkamisessa ovat tyoaika-
joustot, yhteisollisyyden kehittdminen, osaaminen, motivaatio ja tehostettu
tyoterveyshuolto. Tyduran jatkumisen kannalta tyokykyisyys on avainasemassa
yli 60-vuotiaiden tyollistymisessa. Noin 10 %:ssa haastatelluista yrityksista
oli selkedt sddnndt, miten toimitaan tydkyvyn heiketessd. Tilannekohtaisia
toimenpiteitd oli useilla organisaatioilla.



Suurin osa tyonantajista tiedosti hyvin sairauspoissaolojen merkityksen,
mutta tyokyvyttomyys-elakkeiden osalta tietoisuus oli selvdsti alhaisemmalla
tasolla. Epdtietoisuus oli sidoksissa organisaatiossa olevien tyokyvyttomyys-
tapausten mdardan. Tutkimuksessa paljastui, ettd /4 organisaatioista maksaa
yli 100 000 euroa yhdesta tyokyvyttomyyselakkeestd. Jos alle 35-vuotias
joutuu tyokyvyttomyyseldkkeelle, maksut ovat vahintddn kolminkertaiset
ikdantyneisiin verrattuna. Tutkimuksen mukaan lihes puolet yrityksista
kertoi tyokyvyttomyyseldkkeiden olevan merkittdva talouden kannalta

Tyollisten 63-68-vuotiaiden osuus on noussut selvasti vuodesta 2007 vuoteen
2011. Vertailun pohjana vuonna 2007 kyseisen ikdaryhman tyontekijoita oli
1,9 % kaikista tyollisistd. Vuoteen 2011 mennessd heitd olijo 2,9 % eli yhteensa
72 000. Kasvun syyna ovat lisddntynyt terveys, kasvanut elinidan odote, koulu-
tuksen lisddntyminen, osa-aikatyon merkityksen kasvaminen ja keskustelu
ikdantyneiden tilanteesta. Suomessa tulee erityisesti kiinnittdd huomiota
osa-aikatyon vahvistamiseen tyoeldmadssa. Tassa tutkimuksessa osa-aikaisuus
saivahvan, lahes 50 %:n, kannatuksen yrityksiltd. Samoin tutkimukseen osal-
listuneet ikddntyneet tyontekijat toivoivat joustoja ja kevennysta tydaikoihin.

Ikdantyneiden ja eldkkeelld olevien tydllistdiminen tai eldkkeellesiirtymisen
ikdrajojen korottamista, huoltosuhteen ja kestavyysvajeen vuoksi, pidetddn
nykyisin yhtena tarkeimpand rakenteellisena toimenpiteena. Edelld mai-
nittuihin tekijoihin liittyy oleellisena osana tyon madran lisddantyminen,
asenteiden muokkaaminen myonteiseksi ikdkysymyksessa ja valtiovallan
toimet palkkaus-kysymyksissa sekd nuorille ettd vanhemmille tyontekijoille.

Koko yhteiskunnan talouden ja hyvinvoinnin ndakékulmasta valtiovallan ja
organisaatioiden toimenpiteet ovat tarkeitd, koska niin nuorten kuin keski-
ikdisten ja ikdantyneiden tyopanosta tarvitaan tulevaisuudessa. Valtiovallan
tulee luoda raamit toiminnalle ja tydpaikoilla tulisi toteuttaa kunkin orga-
nisaation itsensd ndkoéisid malleja ilman pakottavia toimenpiteitd. Tarkas-
teltaessa tutkimuksessa saatuja tuloksia organisaatioissa kaytettyihin me-
netelmiin havaitaan, ettd isommat organisaatiot ovat melko hyvin tietoisia
toimenpiteistd, mutta yksittdisten toimenpiteiden kdytdnnon toteutuksia ei
ole vield kirjattu malleiksi ja ohjelmiksi. Organisaatiotasolla tarvitaan syste-
maattista toimenpideohjelmien ja tukitoimien suunnittelua ja toteuttamista
seka strategialdhtoistd ikdjohtamista ja sen jalkauttamista. Tarvitaan myos
uusia rakenteita organisaatioiden ja ikddntyneiden tyontekijoéiden rajapin-
nalle tyourien jatkamiseksi.
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Liite1 Esimerkkityokaarimallista

Alle 35-vuotiaille tarkoitettujen ohjelmien tavoitteena on auttaa nuoria
verkostoitumaan ja luomaan vertaisryhmid, parantaa tyéhyvinvointia ja
sitouttaa nuoria yritykseen. Tapaamisissa on ryhmdlle ajankohtaista tietoa
ja aktiviteettejd itsensd kehittdmisestd ja verkostoitumisesta. Ryhmdlle
muodostetaan myds mentorointipareja ja tyéntekijoilld on mahdollisuus
tyon ohella suorittaa ammattitutkintoja.

Keski-ikdisten tyéntekijéiden (35-54) ohjelma koostuu tapaamisista ja
keskustelutilaisuuksista ajankohtaisista teemoista yhteistydssd tydter-
veyshuollon kanssa. Vuosittain jdrjestetddn virkistyspdivd ja vapaa-ajan
harrastusten tukemisella (litkunta/kulttuuriseteli) pyritddn edesauttamaan
tyGssd jaksamista ja ty6hyvinvointia. Mentorointi ja ammattitutkinnot
koskevat myds keski-ikdisid.

Yli 55-vuotiaiden ryhmddn kuuluvilla on oikeus ylimddrdiseen vapaaeh-
toiseen terveystarkastukseen. Vuosittain koko henkil6ston kanssa kdydddn
kehityskeskustelu, mutta 55-vuotta tdyttineiden kanssa kdydddn syvdllinen
kehityskeskustelu, jossa pyritddn suunnittelemaan tyéuraa eldkkeelle jadé-
miseen asti. Vuosittain on 55 plus-virkistyspdivd ja lisdksi on muutaman
tunnin tapaamisia, joissa on alustuksia esim. terveysaiheista ja eldkeasi-
oista. 55 plus-ryhmd osallistuu mentorointiin.
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Yksilotekijat/tyontekijaan liittyvit tekijat

1.  Mitd ominaisuuksia eldkkeelle siirtyviltd odotetaan, jotta heidadn tyollis-
tymisensa toteutuisi? Minkdlaisiin tehtdviin voisitte tyollistda yli 63/64
-vuotiaita?

2. Mita toimenpiteitd olette tehneet 60-64-vuotiaiden tyduran jatkumisen
kannalta?

3. Mitka tekijat vaikeuttavat eniten yrityksen halukkuutta tyollistaa yli
55-vuotiaita?

Toimenpiteet/mallinnukset/ohjelmat organisaatiossa

4. Miten olette mielestanne kehittdneet seuraavia yli 55-vuotiaiden tyol-
listimiseen vaikuttavia tekijoitd yrityksessa:

* o0saaminen
* terveys

+  yhteistyo

* johtaminen

5. Millaisia malleja / ohjelmia teilld on suunnitteilla tai toteutettu ikdanty-
vien tyontekijoiden tyduramallin rakentamisessa yrityksessa?

6. Miten hyvin tunnette oman tySterveyshuoltonne mahdollisuudet vahentda
ennakoivasti organisaationne tyokyvyttomyyseldkeldisid ja sairauspois-

saoloja?

a) hyvin []
b) kohtuullisesti | |
c) huonosti []

d)enlainkaan | |
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7. Onko tyoterveyshuollon ja yrityksen valinen yhteisty0 ja tehtavat selvat
tydurien pidentamiseksi. Kerro lyhyesti.

8. Onko organisaatiolla vakiintunut kdytanto keskustella ikddantyneiden
tyontekijoiden kanssa tyduran jatkamisesta.

Ei
Jos kyll, | | niin kerro lyhyesti miten?

Q. Onko yritys selvittanyt yli 55-vuotiaiden tyéviihtyvyyteen ja tySterveyteen
liittyvia tekijoita?

On selvittanyt |:|
Eiole selvittinyt | |

Miten on selvittdanyt? Kerro lyhyesti

Taloudellisten tekijéiden merkitys tyéurien pidentdmiseksi

10. Mitd yksi tyokyvyttomyyseldkeldinen maksaa ja miten paljon heitd on
teidan yrityksessda? Mitd toimenpiteitd olette toteuttaneet kustannusten
vdhentamiseksi?

a) tyokyvyttdmyyselikeldisen hinta | |

b) tydkyvyttdmyyseldkeldisten miird | |

c) el mitdan toimenpiteitd []

d) Jos on tehty toimenpiteitd, niin kerrothan niistd lyhyesti
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11. Kuinka merkitsevid tyckyvyttomyyseldkkeet ja sairauspoissaolot ovat
yrityksenne tuloksen kannalta?

Véahiinen []
Kohtuullinen []
Merkittavi []

[]

Erittdin merkittava

12. Minkalaisilla ty6terveyshuollon ja yrityksen toimenpiteilld olisi pysyvaa
vaikutusta tyohyvinvointiin ja yrityksen talouteen.
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Tyborientaatio:

1.

Mika motivoi ja innostaa sinua tyossasi?
Koetko saavasi arvostusta tyoelamadssa talla hetkelld?
Minkadlaiset tekijat vaikuttavat eldkkeellesiirtymisen pohdintaasi?

Mika saa sinut jatkamaan tyoeldmadssa virallisen eldkkeellesiirtymisen
jalkeen?

Mika on talouden merkitys tyoelamaan osallistumisessa elakeikdisend?

Miten pidat ylla terveyttd, osaamista ja motivaatiota, jotta voit toimia
tyoelamassa?

Minkadlaista tyota olisit valmis tekemdan jatkossa?

Ty6eldamaa tukevat rakenteet

1.

Miten organisaatiossasi tuetaan/huomioidaan ikdantyvat tyontekijat
(+55v.) ja heiddn tyduriensa jatkaminen?

Mita tyonantajan tulisi tehd3, jotta tyontekija voisi palata takaisin tyoela-
madn eldkkeellesiirtymisen jalkeen?

Miten tyoterveyshuolto tukee ikdadntyvia tyontekijoitd tydaikana?

Kaipaatko tyoterveyshuollon palveluita, jos palaat toihin eldk6itymisen
jalkeen?

en
kylla

Jos kylld, minkalaisia palveluita toivoisit tydterveyshuollosta?

Olisitko valmis antamaan osaamisprofiilisi “kokemuspankin” tiedostoon ja

sitd kautta tydnantajien tietoisuuteen eldkeidn alkaessa tai eldkkeelld ollessa?



Ikddntyneet tyontekijdt toivovat tydjarjestelyihin joustavuutta,
asiantuntijuuden ja osaamisen tunnustamista, kuulluksi tulemista
sekd hyvaa tyoilmapiirid, yhteisollisyyttd ja esimiestoiminnan kehit-
tamistd. Ennaltaehkdisevid toimenpiteita tulisi kohdistaa ikdanty-
viin riittdvan varhain, jotta kiinnostus tyouran jatkamiseen sailyisi
vield vanhuuseldkeidn kynnykselldkin.

Tyontekijan osaaminen, terveys, motivaatio ja yhteistyon kehitta-
minen olivat organisaatioiden mielesta tarkeitad tekijoita tyollista-
misessd. Organisaatioissa arvostettiin myos poissaolojen vahyytta ja
ikddntyneiden asennetta tyohon.

Jotta edelld mainitut myOnteiset asiat tulisivat jatkumaan, meidan
tulee jatkaa selvittelyd uusien rakenteiden luomiseksi ikddantynei-
den ja eldkkeelle siirtyvien ja organisaatioiden rajapinnassa.
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