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In Finland the rapid ageing and the retiring of the large age classes of the population
are causing changes in coming years. Due to the ageing of the population a shortage of
labour may occur. This again has given a reason to establish new personnel services to
secure the availability of labour force. One of the new forms of personnel services is
the “Opteam Nestor” service for retired people, founded by the Opteam Yhtiét Oy.

This thesis has been made for the Opteam. In the thesis, the experiences from retired
workers of their customer companies hired within the Nestor service were studied.
During the same time, the suitability of a personnel service company as a means to
recruit already retired workers was studied.

Customer companies representing different fields were selected to be the object of the
study. Those companies have experiences from hired retired workers. The data was
collected by interviewing six persons representing five fields. The analysis of data was
qualitative. The theme interviews were carried out in November-December 2010 in
different parts of Finland.

The results indicate the shortage of labour appears differently in different fields. Re-
tired old workers are mostly employed in part-time and temporary jobs. Their working
has been successful because of their experience and know-how. The customer compa-
nies have been satisfied with the available and well-motivated workers. They expect
working during retirement to increase in the future. The study results indicate that the
retired persons form a potential source to the labour reserve in our society. The per-
sonnel service company is a suitable channel to recruit them especially to part-time
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1 Johdanto

Suurten ikdluokkien elikkeelle siirtyminen ja sen tuomat haasteet yhteiskunnalle ovat
innoittaneet tutkimaan ty6elimissa tapahtuvaa muutosta. Suomessa tydmarkkinoilta on
poistunut vuodesta 2004 lahtien enemman ithmisia kuin uusia tyontekijoitd on tullut
tilalle, jonka seurauksena vuonna 2009 Suomessa oli jo 1,3 miljoonaa elakeldistd. (Tilas-
tokeskus 2010b.) Suomessa elikkeelle siirtyvien miiri lisidntyy runsaasti jo lihivuosi-
na, kun taas muissa EU-maissa se tapahtuu noin 15 vuotta meiti myohemmin (Veste-
rinen 2002, 5). Yhdysvallat ja Japani ovat samassa tilanteessa Suomen kanssa, silla niissa

vaeston ikimurros nikyy voimakkaana (Shea 2000, 8).

Elakeikiisten jatkaminen pidempian tyoelimassa helpottaisi tulevaa tyontekijavajeen
uhkaa. Elikevakuutusyhtié Etera ja henkil6stopalveluyritys Opteam Yhtiot Oy tekivit
kevailla 2010 selvityksen elakeldisten kiinnostuksesta tyontekoon. Tutkimuksen mu-
kaan lihes 80 prosenttia elikkeelle siirtyvista tai jo eldkkeelld olevista tyontekijoista ha-
luaist tai olisi valmiita jatkamaan tyGelimassa elidkkeelle siirryttyddn (Kesd & Kovero
2010, 8). Tutkimuksen tuloksissa painotettiin mielekkaaksi ty6ta, jota voi tehda jousta-
vasti omien voimavarojen kuten terveyden ja itselle sopivan aikataulun mukaan. My6s
yritysten kiinnostusta elidkeldisten tySllistimiseen Suomessa on tutkittu. Suomen Yritta-
jat ry:n tekemin tutkimuksen mukaan jopa 71 prosenttia yrityksista olisi halukkaita ty6l-

listimédn elikeldisid tulevaisuudessa (Hietala 2009, 6).

Varsinainen innostus opinndytetyon atheeseen syntyi alkuvuodesta 2010 kuultuani
Ruotsissa olevasta eldkeldisten tyonvilityspalvelusta. Tutkittuani tarkemmin vastaavan
palvelun 16ytymista Suomessa, huomasin henkiléstopalveluyritys Opteamin toimivan
maassamme edelldkivijind omalla Nestor-palvelullaan. Opteam Nestor on keviilld
2010 perustettu eldkeldisten tyonvalityspalvelu, joka tarjoaa ty6elimian konkareille jous-
tavaa ty6td ja yrityksille eldkeldisten arvokasta osaamista ja kokemusta. Opinnéytetyo
on tehty toimeksiantona Opteamille ja siina tutkitaan eldkeldisten tyontekoa Opteamin

asiakasyritysten nikokulmasta.

OpinniytetyOon tavoitteena on tutkia asiakasyritysten kokemuksia henkiléstépalveluyri-

tyksen kautta tyollistyneista vanhuuselakeldista tyontekijoistd. Tarkoituksena on kerité



ajatuksia eldkeldisistd tyOvoimavarana ja selvittda miten henkilostopalveluyritys soveltuu
elikeldisten tyollistimiseen. Tyontekijoiden ja tyonantajien mielenkiintoa elakeldistyo-
hon on tutkittu aikaisemmissa tutkimuksissa lahinna kiinnostuksen osalta, joten on
mielekasta tutkia millaisia todellisia kokemuksia tyGsuhteet ovat tuoneet tyoyhteis6ihin.
Samalla voidaan kartoittaa ajatuksia eldkeldistyévoiman kiinnostavuudesta tulevaisuu-

dessa.

Tutkimuksessa etsitddn vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Millaisena tyévoimavarana asiakasyritykset kokevat vanhuuselakeldiset?
2. Miten henkilostopalveluyritys soveltuu vanhuuselikeliisten tyollistimiseen?

3. Millaisia muutoksia vaeston ikdantyminen on tuonut tyoyhteis6ihin?

Keskeisid kasitteita tassa opinnaytetyossa ovat eldkeldiset tyontekijit, joista kohderyh-
mind ovat vanhuuselakeikiiset henkil6t. Vanhuuselikeliisista kdytetddin opinnaytetyOs-
si yleisemmin termeji elidkeldinen, vanhuuseldkeldinen ja elikeldinen tyontekija. Van-
huuselakeliisten tulot koostuvat padosin elakkeestd. Vanhuuselake maaritellaan yksityi-
silld aloilla eldkkeeksi, jolle voi jadda joustavasti 63 — 68 vuoden idssi. Eldke on sadn-

nollisesti kerran kuussa maksettava verollinen rahasuoritus, joka voi koostua tyoelak-

keestd tai kansanelikkeestd. (Hietaniemi & Ritola 2007, 9.)

Opinniytetyossa tutkitaan henkilostopalveluyrityksen kautta tyollistyneiden vanhuus-
elikeldisten tyontekoa. Henkilostopalveluyritykselld tarkoitetaan yritystd, joka tarjoaa
asiakasyrityksilleen erilaisia henkilostopalveluita. Palveluita voivat olla henkil6stévuok-
raus- ja rekrytointipalvelut, henkil6arvioinnit, ulkoistamis- ja alihankintapalvelut ja suo-
rahakupalvelut. Lisaksi palveluita voivat olla henkiloston valmennus ja kehittaminen,
soveltuvuuden arvioinnit, psykologiset testit seka uudelleensijoittamisvalmennus. Asia-
kasyritykset voivat ostaa henkil6stpalveluyrityksiltd nditd palveluja ja ndin keskittya
paremmin omaan ydinlitketoimintaansa ja osaamiseensa. (Henkilostépalveluyritysten
Liitto 2010.) Opinnaytetyon kannalta olennaisin palvelu on henkil6stovuokrauspalve-

lut.

Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani Ilmarinen mairittelee ikadntyvin tyon-

tekijan olevan yleensa yli 45-vuotias henkil6 ja ikddntyneen henkilon yli 55-vuotias (Il-



marinen 2006, 60). Nditi kisitteitd hyddynnetddn opinndytety6ssd kuvaamaan tyonteki-

joitd padpainon ollessa ikdantyneissa tyontekijoissa.



2 Muuttuvat tydmarkkinat

Tyomarkkinat vaikuttavat olennaisesti yhteiskunnassa vieston koulutukseen, ajankayt-
toon ja tulonjakoon (Nitti 1989, 2). Tyomarkkinat voidaan mairitelld paikaksi tai aree-
naksi, jossa tydvoimaa ostetaan ja myydddn (Natti 1989, 2) tai markkinoiksi, joilla tyon-
tekijoiden ja tyonantajien valille solmitaan tyosopimuksia (Tilastokeskus 2010a). Tyon-
tekijd madrittdd tyolleen hinnan, jonka tyGnantaja voi saada kiytt6onsid korvausta vas-
taan. Kokonaisuudessaan tydmarkkinat koostuvat tyévoiman ostajista, myyjistd sekd
tyovoimaa sddtelevistd instituutioista, kuten laeista, sopimuksista ja julkisesta vallasta.
(Natti 1989, 2.) Muutosta tydmarkkinoilla ohjaa yleinen talouden kehitys Suomessa ja
maailmalla, rakenteelliset muutokset viestossa, talouden toimialarakenteessa ja tyovoi-
massa. Lisdksi suuntaan vaikuttavat laadulliset muutokset tuottavuudessa, teknologias-

sa, koulutustasossa seki arvoissa ja asenteissa. (Haavisto 2010, 68.)

Historia osoittaa Suomen tyomarkkinajarjestelmin kehittyneen sadan vuoden aikana
yhdeksi Euroopan keskitetyimmisti ja vahvimmista kokonaisuuksista. Tarkasteltaessa
sitd kansainvalisestd nikokulmasta, voidaan sen todeta olevan yksi menestyksekkaim-
pid, kun kyseessi on talouden kilpailukyky, tietotekniikan kdytt66notto, korruption va-
hiisyys tai osaaminen. Vakautta ja yhteishenkei jirjestelmédin ovat tuoneet tyémarkki-
najarjestot. Niiden avulla kilpailukyky on pysynyt hyvani ja paitoksentekoa on voitu
siirtad hallitusti tyopaikoille. Lisiksi ne ovat turvanneet yritysten joustotarpeet ja tyon-
tekijoiden turvan. Tyomarkkinajarjestelma ei muuta toimintojaan jatkuvasti, vaan se

muuttuu juuri murrosten johdosta. (Kauppinen 2005, 330-331.)

Tutkimuspaillikko Ilkka Haavisto Elinkeinoeliman Valtuuskunnasta kuvaa nykyisessa
tyoelimassa tapahtuvia muutoksia suuren murroksen vatheeksi, jossa Suomen perintei-
set vientiteollisuuden tuotteet ja palvelut hakevat itselleen uusia jalansijoja kansainvili-
sen kilpailun edelleen kiristyessd. Samalla pyritddn etsimidn uusia mahdollisuuksia ta-
louden kasvualoille. Suurten ikaluokkien siirtyessa elikkeelle ja tyéelaiman sukupolven-
vaithdoksen seurauksena joutuu myos julkisen talouden kestivyys koetukselle. Tama
nikyy paitsi tuottavuuden nostamistarpeina julkisissa palveluissa, my6s paineena yllapi-
tad tyollisyysastetta pidentimalla tyéuria. (Haavisto 2010, 68.) Tyo6ikiisen vieston maa-

rin muutokset ovat niin suuria ja nopeasti tapahtuvia, ettd ne tulevat vaikuttamaan



merkittdvisti koko tyémarkkinoiden toimintaan (Sthto ym. 2003, 9). Ennustettavissa
olevat suuret rakennemuutokset tarkoittavat tydvoima- ja koulutustarpeiden huolellista

ennakointia (Valtionvarainministerié 2000, 42).

Osaamisen uudistaminen pelkistidn tyoelimain tulevien nuorten avulla on vaikeasti
toteutettavissa, vaikka tyomarkkinoille tulevista nuorista yli 80 prosenttia on ammatilli-
sesti koulutettuja. Eldkkeelle siirtyvisti ikaluokista noin kolmannes omaa ammatillisen
koulutuksen. Ty6émarkkinoiden kysynnin muutoksiin tulisi vastata tyGvoimassa jo ole-
viin voimavaroja hyodyntden. Niitd toimenpiteitd ovat muun muassa uudelleenkoulut-
tautuminen, elinikdinen oppiminen seka tyollistymistd tukevat toimenpiteet. (Vesteri-

nen, 0.)

2.1 Tyo6elamin megatrendit

Suomen tyomarkkinoilla tapahtuu lihivuosina nopeita muutoksia. Muutoksia tapahtuu
paitsi markkinoiden taloudellisessa perustassa, myos tyontekijoiden tavoissa sitoutua ja
suhtautua tyohon ja tyén tekoon (Aho, Agren & Juva 2006, 24). Tyomarkkinajirjestel-
mi ei muutu jatkuvasti vaan sysayksittiin murroskausina. Jotta murroksia voitaisiin k-
sitelld hallitusti, tulisi tutkia tyoelamin kehitysta ja miettid, miten hyvin nykyinen jarjes-
telmi pystyy kisittelemddn muutoksia ja sopeuttamaan Suomen tyéeliméin muutoksiin

(Kauppinen 2005, 334),

Ty6elimin tulevaisuuden kehityssuuntaa tarkastellaan niin sanottujen megatrendien
kautta. Elinkeinoelaimin Tutkimuslaitoksen tutkimusjohtaja Hannu Hernesniemi (2001,
61) midrittelee megatrendit kehityksen suuriksi linjoiksi. Ne ovat ilmidité tai ilmicko-
konaisuuksia, joilla on jo toteutuneen kehityksen perusteella tunnistettavissa oleva
suunta ja suunnan voidaan perustellusti ajatella jatkuvan samansuuntaisena tulevaisuu-
dessakin. Samalla ne ovat yhteiskuntien rakenteita syvillisesti muuttavia ja toteutuvat

usein globaalisti. (Hernesniemi ym. 2001, 61; Mannermaa 1999, 84-85.)

Tamin tutkimuksen kannalta olennaisina kehityslinjoina voidaan pitad globaalin talou-
den tuomaa talouden turbulenttisuutta ja vieston ikddntymisestd syntyvid tyGvoimapu-

lan uhkaa. Trendien seurauksena tyévoiman kysynnin ajallinen, paikallinen ja sisall6lli-



nen vaihtelu lisadantyvit. Tama tarkoittaa merkittavia vaihteluja tydvoimatarpeessa vuo-

denajasta ja vuorokauden ajasta riippuen. (Aho & Agren 2004, 18-20.)

2.2 Vieston ikddntyminen ja suuret ikdluokat

Viesto ikdantyy ja vanhenee samanaikaisesti. Puhuttaessa ikadntymisesta tarkoitetaan
kronologista, kalenterin vuosien mukaista ikadntymista. Vanhenemisella taas tarkoite-
taan yksilollistd vanhenemisen prosessia, johon vaikuttavat perimi ja eletty ymparisto.
Elintavat ja tydympiristo vaikuttavat vanhenemiseen enemmain kuin perima. Toisin

kuin ikddntymiseen, vanhenemiseen voi vaikuttaa hidastavasti. (Ilmarinen 2006, 60—61.)

Vanhenemiseen voidaan vaikuttaa merkittavisti yksilotasolla itsestdan huolehtimalla ja
tiedostamalla omat voimavaransa. Vieston kronologinen ikddntyminen on helposti mi-
tattavissa, jolloin siitd saatetaan harhaanjohtavasti tehda yleistyksia esimerkiksi tyoela-
min kulkuun. Koska ikddntyminen perustuu yksilon kalenteri-ikdin, kertyy ikda jokai-
selle tasapuolisesti ja sitd voidaan kisitelld normatiivisena tapahtumana. Ikaintyminen
perustuu lukuihin, mika tekee siitd my6s helposti dokumentoitavan. (Ilmarinen 2000,
63.) Vaahtio kiyttid tyontekijan idstd mieluiten kasitettd tydmarkkinaika, jolla hin tar-
koittaa yksilon eri-ikien, muiden ominaisuuksien ja tyomarkkinoiden vaatimusten suh-

detta (Vaahtio 2000, 11).

Vieston ikddntymistd mitataan sddnnollisesti Tilastokeskuksen tutkimuksilla. Tilasto-
keskuksen viimeisin viestéennuste vuosille 2009-2060 on julkaistu syyskuussa 2009
(Kuvio 1). Viestoennuste kuvaa tulevaa viestonkehitysté tietylld alueella niin sanottujen
demografisten trendilaskelmien avulla. Laskelmissa on oletuksena, ettd vieston kehitys
jatkuu tiettynd ajanjaksona samanlaisena kuin edellisind vuosina. Tilastokeskuksen vaes-
tOennusteessa vieston tuleva miiri ja rakenne lasketaan hedelmillisyys-, kuolevuus- ja
muuttokertoimien avulla. Tilastokeskus julkaisee viestoennusteen kolmen vuoden vi-

lein.
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Kuvio 1. Viestéennuste Suomessa iin mukaan vuosina 2009-2030. (Mukaillen Tilas-

tokeskus 2009.)

Viestoennusteesta voidaan huomata yli 65-vuotiaiden ikdryhman olevan ainoa kasvava
ryhma vuodesta 2011 eteenpain. Vieston raju ikarakennemuutos heijastuu myos yh-
teiskunnan huoltosuhteisiin. Viestolliselld eli demografisella huoltosuhteella tarkoite-
taan sitd, kuinka monta tyévoiman eli 15—64-vuotiaiden ulkopuolella olevaa on yhti

ty6llistd kohti (Nieminen 2003b).

Taloudellinen huoltosuhde syntyy verrattaessa tyossiakdyvid muuhun viest6on. Nain
laskettuna huoltosuhde kertoo, ettd Suomessa on vuonna 2015 lihes yhti paljon ty6s-
sakdyvia kuin tyoelamin ulkopuolisia (Ilmarinen 2006, 74; Tilastokeskus 2009). Talou-
dellisessa huoltosuhteen tarkoituksena on, ettd tyossidkdyvit kustantavat tyGssda kaymat-
tomien kuten lasten, koululaisten, opiskelijoiden, ty6ttomien ja toimeentulotuella eldvi-
en yhteiskunnallisia kuluja. Taloudellinen huoltosuhde on lihelld sitd todellista lukua,

joka kuvaa huoltajien ja huollettavien suhdetta. (Nieminen 2003b.)

Eldkeldisten suhdetta tyossikayviin kuvaa elikesuhde, joka kertoo, kuinka suuri osa
seniorivdestostd on osittain riippuvainen tyossikayvien tuloksesta. Eldkeldisten huol-
tosuhdetta laskiessa on hyvi huomioida, etté elikeldiset ovat ansainneet tyollddn toi-
meentulonsa ja maksavat elikkeestain veroa. Lisaksi osa elakelaisistd on vielad aktiivises-

ti mukana tyGeldmassa tai kolmannen sektorin tehtivissd esimerkiksi yhdistys- tai hy-



vantekeviaisyystoiminnassa. Kuitenkin merkittava lisirasitus huoltosuhteeseen tulee
siitd, ettd elikeldisten terveys- ja sosiaalipalveluiden tarve kasvaa idn myota, jota makse-

taan padosin verovaroin. (Ilmarinen 20006, 76.)

Huoltosuhteiden kasvu rasittaa kansantaloutta. Tuottavuudella pystytain osittain hel-
pottamaan vaestOsta syntyvia kuluja, mutta ennemmin tai myohemmin tarkoittaa se
verotuksen kiristimisti tai valtion velanoton lisidmistd. Huoltosuhteen kasvua voidaan
yrityksissd ja organisaatioissa hillitd esimerkiksi senioreiden tai nuorten ty6llisyyteen

vaikuttamalla. (Ilmarinen 2000, 74.)

Puhuttaessa vieston ikdantymisesta sithen liittyy ajankohtaisesti kasite suurista ika-
luokista. Yli 65-vuotiaiden kasvavaa méaria selitetdan suurella syntyvyydelld tiettyna
ajanjaksona. Sodan jilkeen Suomessa syntyvyys kasvoi runsaasti patkkaamaan sota-
vuosien alhaista syntyvyyttd, minké seurauksena suuret ikdluokat syntyivat. Tilastotietei-
lija Mauri Nieminen mairittelee suurten ikdluokkien koostuvan vuosina 1946—-1959
syntyneistd henkil6ista, joita varten yhteiskunta on joutunut ja joutuu tulevaisuudessa
tekemain runsaasti demografisia investointeja. Demografisilla investoinneilla tarkoite-
taan yhteiskunnan palveluiden lisdidmista, kuten koulutuksen jarjestimistd, asuinpaikko-
jen rakentamista ja erilaisten palveluiden tarjoamista. (Nieminen 2003a.) Monissa muis-
sa Buroopan Unionin maissa suurimpia ikaluokkia ovat vasta 1960- ja 1970-luvuilla

syntyneet (Valtionvarainministerié 2008, 43).

Tulevaisuuden investointien ennustetaan kohdistuvan vahvasti terveys- ja sosiaalipalve-
lujen lisidmiseen. Valtion Taloudellinen Tutkimuskeskus arvioi tutkimuksissaan, ettd
vieston ikdantymisen seurauksena sosiaali- ja terveysaloille tarvitaan tavoitteellisesti
vuoteen 2025 mennessi lisda jopa 120 000 tyontekijaa. (Honkatukia, Ahokas & Marttila
2010, 95.) Kansantaloutta uhkaa my6s voimakkaiden taloudellisten ongelmien ja inflaa-
tion riski, kun suuri maira tuottavista thmisista siirtyy samanaikaisesti tavaroiden ja pal-

veluiden padasiallisiksi kuluttajiksi (Shea 20006, 9).



2.3 Uhkaava tyévoimapula

Suurten ikdluokkien ty6elimisti poistumisen seurauksena on uhka tyontekijavajeelle.
Tarvitaan tekijoitd tekemiin tyGelimisti poistuneiden toitd sekd uusia toitd, joita vies-
ton ikadntymisen seuraukset vaativat. Tutkimusten mukaan tyovoiman kysynnan ja tar-
jonnan muutokset seuraavien 10—15 vuoden aikana ovat suuremmat kuin vuosikym-
meniin Suomen taloushistoriassa. Huomattava muutos nikyy siing, ettd vuodesta 2004
lihtien ty6eldimistd on poistunut enemmin tyontekijoita kuin tyémarkkinoille on tullut
uusia tyontekijoita. Talla hetkelld tydmarkkinoilta poistuu vuosittain noin 10 000 henki-
164 enemmin kuin mita sinne tulee ja kasvu on kithtymain pain. (Elinkeinoeliman kes-
kusliitto 2010b; Tilastokeskus 2009). Muutosten johdosta tyonantajien markkinoista
siirrytddn tyontekijoiden markkinoihin, kun on enemmain ty6paikkoja kuin tyontekijoita
ja tyénhakijoista tulee enemmainkin tyonvalitsijoita (Honkatukia, Ahokas & Marttila

2010, 36).

Vieston ikddntymisen mukana tulevien demografisten muutosten kohdalla on huomi-
oitu, ettd erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluiden kysyntddn syntyy merkittiva kasvu.
Yhden toimialan kasvu vaikuttaa muiden palvelutoimialojen tyévoimapotentiaalin saan-
tiin, mika osaltaan hidastaa niiden toimialojen kasvua. Kun tyovoiman kysynnassa ta-
pahtuu niin suuria muutoksia, voi sen vaikutukset nakyd negatiivisina my6s esimerkiksi
teollisuuden toimialojen kehityksessa. (Honkatukia ym. 2010, 10.) Tyovoiman tarpeen
madrdytymistd sidtelevit monet tekijit. Ensisijaisesti vaikuttava tekija on valtion tuo-
tantorakenne, jonka muotoutumiseen vaikuttavat kansantalouden resurssit, tuotettavien
tuotteiden kysyntd seka niiden tarjonta esimerkiksi tuontituotteina. Talla tavalla méari-
teltynd valtion tuotantorakenne, kysynti- ja tarjontarakenne seka tuotannontekijiraken-

ne ovat kiintedssd vuorovaikutuksessa keskenain. (Honkatukia ym. 2010, 21.)

Tyovoimapula, tai pikemminkin uhka siitd, saa my0Os osaltaan kritiikkia. Vaahtio (2005)
nostaa esille nakokulman tulevaisuuden tyomarkkinoiden tuntemattomuudesta. Han
muistuttaa, ettd vaikka tyomarkkinoilta poistuvien ja tydvoiman tarjoajien maarit pys-
tyttiisiin laskemaan, on vaikeaa ennustaa tyévoiman todellista tarvetta edes vuosikym-

men paasti. Lisaksi on vaikea maarittaa, minkalaisia toitd tullaan tekemiin ja minkalai-



sia laadullisia ominaisuuksia tyontekijéissd tullaan painottamaan tulevaisuudessa. (Vaah-

tio 2005, 223.)

Otala (1996, 46) on esittinyt vuosia sitten nikemyksensa tulevaisuuden yrityksista. Ha-
nen mukaansa menestyvissa yrityksissia on puolet nykyisesta henkilosta, jolla on kaksin-
kertainen osaamistaso ja joka tuottaa kolminkertaisen lisiarvon yritykselle. Hinen mie-
lestddn osaamispadoman tehokkaassa johtamisessa on paljon mahdollisuuksia (Otala
2008, 15). Otalan mukaan muutokset suomalaisessa tyOelimassa ovat nostaneet osaa-
misen ja oppimisen johtamisen keski6on. Osaavien, patevien tyontekijoiden ja osaa-
mispddoman merkitys kasvaa entisestddn yritysten ja organisaatioiden resurssina, jolloin

kilpailu tyontekijoistd kasvaa. (Otala 2008, 11-13.)

2.4 Keinoja ty6voiman tarjonnan lisidmiseen

Ty6voiman saatavuuden turvaamiseksi on esitetty monia eri keinoja. Valtionvarainmi-
nisterion vuosien 2006 ja 2008 analyyseissa esitetaan ratkaisujen tyGvoimapulaan olevan
tuottavuuden parantaminen, kohtaanto-ongelman parempi ratkaiseminen, tyOperdinen
maahanmuutto sekd ty6urien pidentiminen (Valtionvarainministerié 2006; 2008).
Tuottavuuden parantaminen lieventia tyovoimapulaa pitkalla aikavililld, mutta odotet-
tavissa ei ole sellaisia teknologisia lipimurtoja, jotka mahdollistaisivat nopean ratkaisun

tuottavuuden nostamiseen.

Kohtaanto-ongelma eli tyévoiman tarjonnan ja kysynnin yhteensopimattomuusongel-
ma on haasteellinen jo nyt alueellisesti sekd ammatillisesti. Tilastokeskuksen tyovoima-
tutkimuksen mukaan Suomessa oli vuoden 2010 marraskuussa noin 186 000 tyotonta.
Samanaikaisesti Tyo6- ja elinkeinotoimistoihin ilmoitettiin 34 000 avointa tyopaikkaa.
(Tilastokeskus 2010c.) Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tyévoiman tarjonnan ja
avoimien tyopaikkojen epaedullista suhdetta. Kohtaanto-ongelma voi esiintyi alueelli-
sesti, jolloin ty6ttOmit tyonhakijat ovat sijoittuneet eri alueille kuin tarjottavat tyopaikat
tai sitten ammatillisesti, jolloin tydvoiman kysyjan hakema ja tarjoajan olemassa oleva

osaaminen ja ominaisuudet eivit kohtaa. (Cohen & Zaidi 2002, 9-13.)
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Alueelliset ja ammatilliset kohtaanto-ongelmat muodostavat kasvavan riskin talouden
kasvumahdollisuuksilla. Suomen kaltaisessa pinta-alaltaan suuressa ja harvaan asutussa
maassa tarkoittaa timi usein vaikeita paikallisia ty6ttomyysongelmia. Useat tuotantolai-
tokset siirtyvat kannattavampina muihin maihin kansainvilistymisen my6ta ja kun uusia
tyopaikkoja avautuu, ne ovat usein muilla aloilla ja alueilla kuin tuotannon vahennysten
ja rationalisointien seurauksena lopetetut ty6paikat. Suuret vaihtelut ty6llisyydessd maan
eri alueilla viestivit tuotanto- ja viestorakenne-eroja seké tyovoiman heikosta liikku-
vuudesta maan sisilld. Nami tekijit kertovat tydmarkkinoiden heikosta maansisiisesti
kohtaannosta, eli kuinka tehokkaasti tyonhakijat ja avoimet tyopaikat alueiden kesken
kohtaavat. (Valtionvarainministerié 20006, 42.) Tyottomyyttd voidaan osittain perustella
silld, ettd nuoret kokevat tyon vihemman tirkeaksi kuin vanhemmat henkil6t ja ovat

niin haluttomampia muuttamaan tyon perissia (Haavisto 2010, 27).

Tilastotieteilija Mauri Niemisen mukaan tyévoimapula voidaan ratkaista ainoastaan
houkuttelemalla tyévoimaa ulkomailta. Muuten seurauksena on vadjadmaittd tyovoiman
maarin lasku ja taantuva talous, koska veronmaksajia ei riitd yllapitimédan nopeasti kas-
vavaa elikeldisten méarid. Niemisen mielestéd tulevaisuuden elintirkeisiin kysymyksiin
kuuluukin, miten muuttolitke Suomeen kehittyy. (Nieminen 2007.) Muuttoliike on ollut
aina keskustelua herittiva aihe. Monissa kehittyneissid maissa tehdyissd kyselyissd on
voitu huomata, ettd huomattava osa vastaajista epailee muuttoliikkeen vievin tyopaikat
maan kantaviestoltd ja niin aiheuttavan oman maan tyontekijoiden syrjaytymista. Li-
siksi muuttoliikkeen peldtidn vaikuttavan negatiivisesti palkkojen alenemista tyévoi-
man tarjonnan lisdantyessi, verojen nousuun sosiaalimenojen kasvaessa, muuttoliik-

keen painottumista kaupunkeihin seka jopa kulttuurien ristiriitaan. (Vesterinen 2002, 8.)

Suomalaisten asenteita tyoperiiseen maahanmuuttoon mitataan vuosittain Elinkei-
noelimin Valtuuskunnan asenne- ja arvotutkimuksella. Hitaasti kohti my6nteisempii ja
positiivisia asenteita maahanmuuttoa kohtaan edennyt kehitys nayttda pysiahtyneen taas
vuoden 2010 talvella. Neljd vuotta sitten tehty tutkimus osoitti, ettd kolmannes suoma-
laisista olisi valmiita helpottamaan ulkomaalaisten maahanmuuttoa vaeston ikdantymi-
sen vuoksi. Saman tutkimuksen tulokset osoittivat talvella 2010, ettd luku oli pienenty-
nyt neljinnekseen suomalaisista. Tutkimuksen vastaajista lahes puolet torjuvat ajatuk-

set maahanmuuton edistamisestd. (Haavisto 2010, 21.) Kansantalouden tasapainon ja
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vieston nopean ikdaantymisen kannalta Suomeen tulevan muuttolitkkeen toivotaan ole-
van voimakasta nuorten ja parhaassa tyoidssd olevien keskuudessa. Tami lisdisi tyoikai-
sen vieston madrad, nostaisi tuotantoedellytyksid sekd parantaisi vieston elatussuhdet-
ta. Toisaalta muun muassa Oxfordin yliopiston professori Stephen Castles on kritisoi-
nut ajatusta korkeasti koulutetuista maahanmuuttajista. Hinen mukaan nayttiisi pi-
kemminkin siltd, ettd pahin tyévoimavaje muodostuu pitemmalld aikavililld juuri mata-
lapalkkat6ihin, joita eurooppalaiset korkeasti koulutetut eivit halua tehda. (Vesterinen

2002, 17.)

Ty6voiman tarjonnan lisidmisen keinoista ollaan tutkijoiden mielestd montaa mielta.
Pentti Vesterinen Valtionvarainministerion kansantalousosastolta tiivistda, ettd olennai-
sinta tyGvoiman saatavuuden varmistamisen kannalta on miettid, kuinka kotimaiset
kayttamattomat tyovoimaresurssit eli tyottomait ja tydvoiman ulkopuolella oleva ty6-
voima saadaan kayttoon. Erityisesti naisten ja idkkddmpien tyontekijéiden tydhon osal-
listumisessa olisi nousuvaraa. Myos nuorten aiempi osallistuminen ty6elimain nostaisi
Suomen tyévoimaosuutta. (Vesterinen 2002, 7.) Tutkija Monika von Bonsdorff vertaa
nopeasti ikdantyvin Yhdysvaltojen tilannetta Suomeen. Yhdysvalloissa tyévoimaan
osallistuu yli kolmannes 65—69-vuotiasta miehista ja naisista toité jatkaa yli neljisosa.
Syitd jatkaa tyontekoa eldkeikiisend ovat hinen mielestdan haluttomuus paisti irti
omasta tyOroolistaan ja toisaalta osalla ei ole varaa jiada elikkeelle. (Bonsdorff 2009,
25.) Yhdysvalloissa virallinen elakeika on 65 vuotta ja 8 kuukautta ja sitd tullaan nosta-

maan 67 ikdvuoteen vuonna 2027 (Social Security Administration 2009).

Tyomarkkinoiden toimintaedellytykset ovat lisinneet henkilostovuokrauksen maaria.
Henkil6stovuokrauksessa henkil6 on rekrytoitu vuokrausyritykseen, josta toinen yritys
(kayttajayritys) voi korvausta vastaan vuokrata henkil6itd oman yrityksensi tehtaviin.
Kayttdjayritys johtaa ja valvoo vuokratun tyontekijin tekemai tyotd. Vuokrausyritys
maksaa tyontekijalle tydsopimuksen mukaisen palkan ja vastaa kaikista tyonantajalle
kuuluvista lakisddteisistd kuluista, kuten mahdollisista sairausajan palkoista. (Vaahtio

2005, 126.)

Viitala ja Mikipelkola (2005) maarittelevit lisdidntyneen vuokratyén johtuvan muun

muassa yritysten kokemuksista laajoista ja raskaista irtisanomisista, joita ei haluta toistaa

12



palkkaamalla tyontekijoita, joita ei ole varaa pitad. Yritysten tuloksen mittaaminen on
siirtynyt lyhyen aikavilin tavoitteisiin ja vakituisen henkil6ston kustannukset tuovat
suuren kiinteiden kustannusten erin, jota halutaan pienentii tuloksen parantamiseksi.
Onnistunutta johtajuutta mitataan yhd useammin talouden kasvavalla tuottavuudella ja
kun talouden nikymat ovat epdvarmat, turvaudutaan usein rekrytointikieltoon. Naissa
tilanteissa vuokratyovoiman kaytto tai palvelun ostaminen ulkopuoliselta yritykseltd on
kaytinnossa ainoa vaihtoehto selviytyi suurista ja kasvavista tyomaarista. Lisaksi henki-
16st6n kdytén muutostrendejd on lisddntynyt tietoisuus erilaisista vaihtoehdoista ja hen-
kil6stovuokrauksen suosiota on nostanut vuokratydvoiman laajentunut tarjonta. (Viita-
la & Maikipelkola 2005, 16—17.) Hyo6tyna kayttdjayrityksen nikékulmasta on, ettd vuok-
ratyOntekij6illd voidaan tasoittaa kiireellisid sesonkihuippuja, ruuhka-aikoja ja saada
suuri joukko tyontekijoiti tarvittaessa vain tydovuoron keston ajaksi. Tyosopimus voi
vaithdella muutamasta tunnista pariin vuoteen. Vuokratyon suosiota voi myOs nostaa se,
ettd kayttajayrityksen tyonantajalla on mahdollisuus tutustua tyontekijdin vuokra-aikana
ja muodostaa kisitys hinen osaamisestaan ilman varsinaista sitoutumista pitkaaikaiseen

tyosuhteeseen. (Vaahtio 2005, 127.)

Elinkeinoelimin keskusliiton vuonna 2009 omille jasenilleen tekemin tutkimuksen

mukaan 21-24 prosenttia yrityksista alasta riippuen oli kiyttinyt vuokratyovoimaa. Vi-
hittdiskaupan yrityksistd 62 prosenttia on kayttinyt vuokratyévoimaa ja yhteensa kaikil-
ta toimialoilta 23 prosenttia yrityksista suunnittelee lisidgvansa vuokratyovoiman kayttoa

vuosina 2010-2012. ( Elinkeinoelamin keskusliitto 2010a.)
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3 Vanhuuselikeldinen tyontekijina

Ian mukana thmisen tyokykyyn vaikuttava toimintakyky muuttuu. Ihmisen toimintaky-
ky on jakautunut fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn (Kuvio 2). Nuo-
rena kaikki toimintakyvyn osa-alueet kasvavat ja kun thminen ikdantyy, kehittyvit osa-
alueet yksilollisesti jokaisella henkilolld. (Reina-Knuutila 2001, 7.)Vanhetessaan thmisen
ruumiissa tapahtuu selvid tyokykya heikentavid muutoksia. Iin mukana hengityselinten
sekd tuki- ja liikuntaelimiston kapasiteetti heikkenee, lihasvoima, tasapaino-, niko- ja
kuuloaisti heikkenevit, nivelten litkeradat supistuvat, havaintotoimintojen nopeus ja
tarkkuus heikkenevit, tietojen kasittely ja muistaminen heikkenee, seki erilaisia sairaus-

oireita ja sairauksia ilmestyy (Ilmarinen 2006, 120—130; Reina-Knuutila 2001, 7).

Fyysinen toimintakyky

Psyykkinen toimintakyky Sosiaalinen toimintakyky

Kuvio 2. Ihmisen toimintakyvyn jakautuminen. (Mukaillen Reina-Knuutila 2001, 7)

Tutkija Ulla Reina-Knuuttila Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojeluosastolta on tut-
kinut ihmisen ty6kyvyn muuttumista ikdantymisen seurauksena ja niiden muutosten
vaikutusta tyon tuottavuuteen. Tutkimuksissaan hin on todennut, ettd vaikka idn li-
sadntyessa fyysinen suorituskyky heikkenee, henkil6n psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky kehittyvat. Sen seurauksena idn tuomat vahvuudet ja kokemus voivat
usein korvata fyysisen suorituskyvyn heikkenemisti. Normaali vanheneminen ei ole
tyonteon este tai rajoita ihmisen kykya hoitaa vaativiakin tehtivia. (Reina-Knuutila
2001, 1.) Tyontekijan idn erityinen huomioiminen voidaan kokea loukkaavaksi, joten

1dstd tulisi puhua ty6paikoilla saistelidgasti (Vaahtio 20006, 37).

Reina-Knuutilan tutkimuksia idn tuomista vahvuuksista tukevat myos Julkusen tutki-
mukset. Vertailtaessa alle ja yli 35 -vuotiaiden tyoskentelytapoja ja tapaturmariskejd, on

havaittu vanhempien tyontekijéiden kiyttivit useammin vihemmain kuormittavia ta-
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loudellisia ty6tapoja, tyoskentelevin hitaammin, saavan useammin apua tyokaverilta ja
tekevian vihemmain virheita. Lisaksi vanhemmat tyontekijit olivat vihemmain visyneitd

tyopaivan jalkeen kuin nuoret. (Julkunen 2003, 22.)

Iin mukana syntyy paljon positiivisia tekijoitd. Joskus ne voidaan kiteyttda viisaudeksi
tai henkiseksi kasvuksi, kuten Ilmarinen (2006) mairittelee ja luettelee piirteiksi strategi-
sen ajattelun, terava-alyisyyden, viisauden ja kyvyn perustella. Iin mukana tukevia piir-
teitd ovat my0s asioiden kokonaisvaltainen hahmottamisen, korkea oppimismotivaatio,
sitoutuminen tychon, uskollisuus tyénantaja kohtaan, poissaolojen vihdisempi maara
(verrattuna nuorempiin) ja tyokokemus. (Ilmarinen 2006, 141-142.) Kun yksi huomi-
oon otettava tekijd on tyGelimissi tarvittavan lihasvoiman ja ketteryyden merkityksen
vihentyminen ja ajattelun ja viisauden merkityksen korostuminen, on sen perusteella

yhé varhaisempi tyOsta poisjdanti osittain ristiriitaista (Julkunen 2003, 24).

3.1 Suomen elikejirjestelmin vaikutus vanhuuselikkeisiin

Suomen eliketurva rakentuu ansiotyGsta kertyneesti tyoelikkeesti ja asumiseen perus-
tuvasta vihimmaisturvasta, jota kutsutaan kansanelidkkeeksi. Elikkeen tarkoituksena on
turvata toimeentulo vanhuuden, tyokyvyttomyyden, perheenhuoltajan kuoleman tai
ikddntyneen henkilon ty6ttomyyden varalta. (Eldketurvakeskus 2010.) Eldkejirjestelma
uudistui merkittivisti tydelakkeiden osalta vuonna 2005. Elakeuudistuksen seurauksena
otetaan huomioon ansiot koko ty6uran ajalta elikkeen perustana olevaan palkkaan.
Vanhuuselikkeelle siirtymisen ikd muuttui uudistuksen my6ti joustavaksi 63—68 vuo-
den idlle, ty6ttomyys- ja yksilolliset varhaiselakkeet poistuivat kokonaan ja elinajan pi-
tenemisen merkitys alettiin huomioida elikkeen mairissi. (Hietaniemi & Ritola 2007,

9.

Elinaikakerroin on vanhuuselakkeen maaraan vaikuttava mekanismi, jolla varaudutaan
elinian pitenemiseen. Jos keskimaidrdinen elinika jatkaa nousuaan, pienentia elinaikaker-
roin kuukausieldkkeitd. Kavennuksella pyritidn hillitsemiin elikkeiden tuomia kustan-
nuksia. Elinaikakerroin vaikuttaa elidkkeisiin ensimmaista kertaa vuonna 2010 ja se kos-
kee vuonna 1948 ja sen jilkeen syntyneita henkiloita. Tarve tyoelidkejarjestelmin kehit-

tamiseksi johtui yhteiskunnallisista syistd, koska toisen maailmansodan jilkeen synty-
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neiden suurten ikdluokkien takia vanhusvieston méiri kasvaa Suomessa eurooppalai-
sittain poikkeuksellisen suureksi seuraavina kahtena vuosikymmenend. Uudistukset
astuivat voimaan vuonna 2005 eli lihes samanaikaisesti, kun tyémarkkinoilta alkoi pois-

tua viked enemmain kuin sinne tulee uusia tyontekijoita. (Eldketurvakeskus 2010, 13.)

Eldkeidn muuttamisella joustavaksi on tarkoitus saada thmiset pysymdin tyOssd pidem-
paan. Eldkettd kertyy sen mukaan, kuinka pitkadn tyontekija pysyy tyoelaimissa. Eliket-
td karttuu 1,5 prosenttia kunkin tydssdolovuoden tyéansioista 18 vuoden idstd 53 vuo-
den ikddn. Tamin jilkeen karttumisprosentti on 1,9 prosenttia 63 vuoden ikdan, minka
jalkeen karttumisprosentti tyéansioista on 4,5 prosenttia 68 vuoden ikdin asti. Viimeksi
mainittua kutsutaan kannustinkarttumaksi, jonka tarkoitus on motivoida pidempadin

tyouraan. (Hietaniemi & Ritola 2010, 21.)

Tyonteon jatkaminen vanhuuseldkeikdisend rahan takia ei houkuta kaikkia. Elin-
kenoelimin Valtuuskunnan tekemin tutkimuksen mukaan 60 prosenttia suomalaisista
vastaajista oli sita mieltd, ettei elikeuudistuksen my6ta tehty kannustinkarttuma 63-
vuoden jilkeiselle tyoskentelylle houkuta (Haavisto 2010, 84). Henkil6 voi my0s ikdnsi
puolesta jaida varhennetulle vanhuuselikkeelle 62 vuotta tiytettydan. Varhennettu
vanhuuselike on pysyvisti matalampi kuin normaali vanhuuselidke. Vastaavasti elak-
keelle siirtymistéd voi lykita tyonantajan suostumuksella yli 68-vuoden iin, jolloin jokai-
sesta ylittavasta kuukaudesta korotetaan elikettd 0,4 prosenttia. (Hietaniemi & Ritola

2010, 21.)

Vieston vanhenemisen aitheuttamiin menoihin on jo 60-luvulta lihtien varauduttu etu-
kateisrahastoinnilla. Yksityisten tyoelakelaitosten keraamat rahastot riittdisivat elakkei-
den maksuun viideksi vuodeksi, vaikka elikemaksuja ei kerattaisi lainkaan. Rahastojen
kokoamiseen suuret ikdluokat ovat osallistuneet koko tyouransa ajan. (Eldketurvakes-
kus 2010, 12.) Suomessa 63—67 vuotiaista jatkaa tyoelamaissa ilman elikettd 6,5 prosent-
tia, tOissd ja eldkkeelld 5,8 prosenttia ja osa-aikaelakkeelld 1,4 prosenttia (Tilastokeskus

2010c).
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3.2 Ikidjohtaminen tyon tekemisen tukena

Ikajohtamisella tarkoitetaan eri-ikdisten johtamista, missd esimies ottaa huomioon
ikadntymisen vaikutukset tyontekijoissa. Ikdjohtamisesta on ollut useita eri méaritelmia,
riippuen korostetusta nikokulmasta. Korostettaessa tyOterveytti ja tyon tavoitteita voi-
daan ikdjohtaminen miiritelld tyontekijin idn ja ikdsidonnaisten tekijéiden huomioon
ottamista paivittaisjohtamisessa, tyon suunnittelussa ja organisoinnissa (Kuvio 3). Tar-
koituksena on, etta jokaisella tyontekijalld on ikddn katsomatta mahdollisuus saavuttaa
terveellisesti ja turvallisesti sekd henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet. (Ilmari-
nen 20006, 56.) Linkolan (2000, 9) mukaan ikdjohtamisella tarkoitetaan niitd johtamis-
toimenpiteita, joilla tyonantaja tukee tyontekijoidensd uran ja ikadntymisen hallintaa ja
jopa yleistd elimin hallintaa. Ikdjohtamisen merkitykseen on alettu kiinnittid enemman
huomiota, kun tyopaikkoja uhkaa ty6voimavaje useiden avainhenkildiden siirtyessa sa-

manaikaisesti elakkeelle (Juuti 2001, 6).

Hyvi elima

1

Menestyvi tyontekija

1

Ty6hyvinvointi

1

Jaksaminen

—)

Ikdjohtaminen

\
/

<4—

Tydkyky

[
\

-

Tuottavuus

]

Menestyvi yritys

1

Hyvi tulevaisuus

Kuvio 3. Ikdjohtamisen vaikuttavuus (mukaillen Ilmarinen 2006, 198)
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Ikajohtaminen ei kohdistu vain ikddntyvidn tyontekijadn, vaan my6s nuoreen tyonteki-
jadn. Nuoret tyontekijit tarvitsevat heiddn tilannettaan tukevaa ja edistivii johtamista,
kun seniori tyontekijit tarvitsevat toisenlaista tukemista jaksamiseen ja motivoinnin
yllapitimiseen. Molemmissa tapauksissa tirkeina voidaan pitda esimichen ja tyontekijan
vilistd yhteisty6td ja luottamusta toisiinsa. Ty6ntekoa voidaan muuttaa yhteisilld pe-
lisadnnoilla, jonka seurauksena molemmat osapuolet asettavat tavoitteet saavutuksille.
Onnistunut ikdjohtaminen on ikadntymisen ja vanhenemisen merkityksen soveltamises-

ta yhteisien tavoitteiden saavuttamiseen, joka tapahtuu koko organisaation tasolla. (Il-

marinen 2006, 197.)

Ikdjohtamisen vaikuttavuus kohdistuu henkil6ston tyokykyyn ja jaksamiseen, minka
tuloksena seka henkil6ston tychyvinvointi etta yrityksen tuottavuus paranevat (Ilmari-
nen 20006, 197). Ilmarisen mukaan vastuulliseen ikdjohtamiseen kuuluu my6s tyonteki-
jan tyollisyydestd huolehtiminen. Se tarkoittaa, ettd tyontekijan kehittymisestd pidetidn
huolta koko ty6uran ajan, jotta hin voi ikdantyneenikin saada toitd muualta, jos alkupe-

rilnen tyonantaja on pakotettu irtisanomisiin.

Juuti (2001, 44) on selvittinyt ikdjohtamisen tilaa suomalaisilla tyGpaikoilla. Tutkimuk-
sessa kavi ilmi, ettd suomalaisilla tyopaikoilla ikdjohtamista el yleensa ole mitenkdan
maadritelty eika silld ole selkeai sisaltod. Viidennes tutkimuksen lihes 800 vastaajasta
olikin sitd mieltd, ettd ikdjohtamisesta on turha puhua, koska mikain ei tule muuttu-
maan. Hyvi johtaminen on samalla myos hyvia ikdjohtamista 84 prosentin vastanneista
mielestd. Ikdjohtamisen erityisesti osaamisen johtamiseksi koki 79 prosenttia vastan-

neista ja thmiskeskeisemmaksi johtamiseksi 74 prosenttia.

Ikisytjintd tydelimidssd on Suomessa lainvastaista. Tyosopimuslain (55/2001) 2 luvun 2
§:n 1 momentti kieltaa syrjinnan ” idn, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai
etnisen alkuperin, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon,
mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toi-
minnan tai muun naihin verrattavan seikan” vuoksi. Laki koskee seka tyontekijoiden

kohtelua ty6ssa etta tyohonottotilanteita.
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Ikddntymisen ja tyOssd suoriutumisen tutkimuksissa voidaan tehdi erilaisia johtopéia-
toksid riippuen siitd, halutaanko tutkia yksittdisestd tyotehtdvisti suoriutumista vai tyo-
panosta ja aikaansaannosta laajemmissa elamin yhteyksissd. Kielteista ikdasennetta tut-
kittaessa on ilmennyt tutkimustuloksia, joiden mukaan ika korreloi positiivisesti tyon
tuloksiin, mutta negatiivisesti esimiesten arvioihin tuloksellisuudesta. (Ilmarinen 2006,
62.) Tutkittaessa suomalaisten ikasyrjintakokemuksien yleisyytta ja luonnetta tyohon
otossa on mairitelty suoraksi ikédsyrjinnaksi, jos sytjintd johtuu suoranaisesti hakijan
idstd. Epdsuoraksi syrjinniksi voidaan miiritelld henkilon itsensd kokema sytjinta tilan-
teessa. Tutkimuksessa havaittiin enemmin epasuoraa syrjintia, jolloin tilanne painottui
enemminkin tyontekijoitten kokemuksiin, eikd ndin ollen ollut todellista syrjintda. Ikaa
tutkittaessa on saatu aikaisempaa ikimyonteisempia tuloksia. Kokemus on tyonantajien
mielestd merkittavin tekijd. Ikd on vain yksi kriteeri muiden joukossa. (Vaahtio 2003,

95-96.)

3.3 Elikeldisten motiivit ty6hon

Ikadntyneiden ihmisten kiinnostusta tyonteon jatkamiseen on tutkittu jonkin verran.
Gould (1994) vertasi ty6ssi jatkavien tyon piirteitd elikkeelle haluavien tyon piirteisiin.
Jatkamaan halukkaiden ty6ssa korostui kiinnostavuus, mahdollisuus tyotehtavien saate-
lyyn, automaation hyédyntiminen ja hyva palkkaus. Elikehakuisten ty6ssi korostui
puolestaan yksitoikkoisuus, pitkit tyopaivit, epamiellyttavat fyysiset olosuhteet, pakko-
tahtisuus, rasittavuus ja arvonannon puute. Ty6ssd jatkavien nikemykset tyopaikastakin
olivat positiivisemmat. TyGpaikan ilmapiiri oli parempi ja ikddntyneitd kannustettiin
jatkamaan enemman kuin elikkeelle haluavien ty6paikoilla. Tyon jatkuvuus tuntui tur-
vatulta ja viimeisen kolmen vuoden aikana oli tehty parannuksia tekniikkaan, ulkoisiin
tyooloihin, ty6tahtiin ja palkkaan useammin kuin eldkehaluisten tyopaikoilla. (Gould

1994, 8-10.)

Elakeldisten motiiveja tyontekoon voidaan tarkastella my0s teorian valossa. Elakelais-
ten tyontekoa puoltaa muun muassa Atchleyn (1989) kehittimi jatkuvuuden teoria ih-
misen ikddantymisessd. Teorian mukaan ithmisten identiteetti ja kasitys itsestadn eivat

muutu heidin ikddntyessddn tai siirtyessddn elikkeelle, vaan he pyrkivit toimimaan ko-

kemustensa perusteella samojen aktiviteettien, kayttaytymisen ja ihmissuhteiden mukai-
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sesti. Jatkuvuuden teoria korostaa thmisen ulkoista ja sisdisti jatkuvuutta. TyOssid aktii-
viset yksilot pyrkivit siilyttimaan paivittaiset rutiininsa osallistumalla itselleen merki-
tykselliseen toimintaan tai osallistuvat edelleen tyéelimiin. Tyoelima tarjoaa luontevan
mahdollisuuden jatkuvuuden siilyttimiseen seka sosiaalista kanssakdaymista kollegojen,
esimiesten ja asiakkaiden kanssa. Eldkkeelle siirtymisen jalkeen voidaan tavoitella ty6-

elaimin ulkopuolisia merkityksellisia aktiviteetteja. (Atchley 1989, 189-190.)

Suomalaisten viimeaikaista kiinnostusta ja halukkuutta jatkaa tyoelimassa elakkeelle
siirtymisen jilkeen on mitattu kansallisella T6issa ja Elidkkeelld — tutkimuksella henki-
l6stopalveluyritys Opteamin ja Keskindisen Elidkevakuutusyhtié Eteran toimesta. Kyse-
lytutkimus suoritettiin haastattelemalla yli 1000 suomalaista, jotka olivat jadmassa tai
olivat jo jadneet elikkeelle. Haastatteluja suoritettiin vuoden 2009 loppupuolelta kevail-
le 2010 asti. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten suomalaiset suhtautuvat tyon
tekemiseen elikkeelle jadmisen jilkeen ja minkalaista tyotd elikkeelld olevat ovat kiin-
nostuneita tekemain. Erityisesti tarkoituksena oli selvittad elikeldisten kiinnostusta
joustavaan tyon tekemiseen, jolla pyrittiin selvittamaan sitd, voisivatko elidkelaiset toimia

yritysten joustotarpeiden resurssipankkina. (Kesd & Kovero 2010, 2-3.)

Tutkimuksen vastaajista 63 prosenttia koki, ettei elikeidn nostamien ratkaise tyévoima-
pulaa. Parempina ratkaisuina haastatellut nikivit tyokyvyttomyyden ennaltaehkaisyn,
opiskelijoiden tyoelaimaan tulon vauhdittamisen sekd kannustamisen ja palkitsemisen
pidemmasti tyOurasta. Tutkimuksen mukaan joustavan tyénteon malli elikkeelld ollessa
kiinnostaa ithmisia ja jopa 78 prosenttia elikkeelle siirtyvistd on kiinnostunut tyoskente-
lemiin eldkkeelld ollessaan. Elikkeelld jo olevien osalta kiinnostus on 40 prosenttia.
Kyselyyn vastanneista on elidkkeelle jo siirtyneita 61 prosenttia. Joustavalla tyonteon
mallilla tarkoitetaan tassa mallia, jossa henkilo saa itse maaritella milloin t6ita haluaa
tehda ja kuinka paljon. Tirkeimmiksi tekijaksi tyoskentelyn jatkamiseksi pidempidin
nousi oma jaksaminen 60 prosentilla vastaajista. Tarkeiksi edellytyksiksi tyonteon jat-
kamiselle koki vastaajista 39 prosenttia paremman palkitsemisen ja 22 prosenttia vas-

taajista joustavammat tyoajat. (Kesa & Kovero 2010, 4-9.)

Joustavan tyonteon mallista ovat kiinnostuneita 54 prosenttia kyselyyn vastaajista. Jous-

tavan tyonteon malli kiinnostaa useimmiten tyossé tai osa-aikaelidkkeelld olevia mies-
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puolisia henkil6ita, jotka ovat asemaltaan toimihenkil6ité tai johtavassa asemassa olevia.
Vastaajista 70 prosenttia 55—-63 —vuotiaista vastaajista on kiinnostunut joustavan tyon-
teon mallista, joista kiinnostavimpina tilapdiset sijaisuudet ja ennakoidut ruuhka- ja kii-
rehuiput. Valtaosan mukaan joustavan tyonteon malli vaikuttaa yhteiskunnan kannalta

myonteiselti. (Kesa & Kovero 2010, 7-10.)

Mieluisista tyotehtavistd kysyttdessa oli vastaajista 58 prosenttia kiinnostuneita teke-
méin jotain muuta tyotd kuin mitd parhaillaan tekee tai mista oli jaamassa eliakkeelle.
Kiinnostavimpina tyontehtivina nihtiin erilaiset vapaaehtoisty6t, koulutus, asiantuntija-
tyo ja konsultointi, ympdristoalan ty6t, vanhusty6 ja lastenhoito. Vihiten kiinnosta-
vimmiksi koettiin tarjoilijan, kahvilan ja keittidalan tyot. Suurelle osalle vastaajista ei ole
merkitysti silld, kenen palveluksessa he tyoskentelisivit. Vastaajista titd mieltd oli 47
prosenttia. Neljasosa vastaajista tyoskentelisi mieluiten nykyiselle tydnantajalleen. 70
prosenttia vastaajista tyOskentelisi mieluiten yksityiselld sektorilla. (Kesd & Kovero
2010, 12—13.) T4td mielipidettd puoltaa my6s Shean (2006,10) nikemys yksityisen sek-
torin tyOnantajien olevan avain menestykseen ikdantyvien tyontekijoiden tyollistajina.
Tyon tekemisen merkittdvimmaksi esteeksi koettiin oma terveydentila. Muita merkittd-
vid esteitd ovat vapaa-ajan korkea arvostus tehtyjen tyévuosien jilkeen ja tyoelimin
kovat vaatimukset. Vastaajat kokivat, ettd esteisiin voidaan vaikuttaa joko yhteiskunnan,

tyonantajan tai molempien puolesta. (Kesid & Kovero 2010, 12-13.)

Perusteluita tyonteon jatkamiseen elikeiilld on tutkittu my6s Elinkeinoeldimin Valtuus-
kunnan tekemin tutkimuksen nakokulmasta. Tutkimuksessa selvitettiin valtakunnalli-
sesti eri-ikdisille vastaajilleen tyén tuoman eliminsisillon merkitystd. Kaikista vastaajis-
ta 47 prosenttia korostaa tyon tarkeytta ja merkitysté ja yli 65 — vuotiaista vastaajista
jopa 75 prosenttia on sitd mielta, ettd tyo on thmisen tirkein osa eliminsisaltod. (Haa-

visto 2010, 27.)

3.4 Tyo6nantajien kiinnostus elikeldisty6voimaan

Gordon F. Shea on tutkinut ikddntyvien tyontekijoiden sijoittumista tydmarkkinoille
Yhdysvalloissa, missd pohditaan parhaillaan samoja ikddntymiskysymyksid kuin Suo-

messa ja esimerkiksi Japanissa. Han kuvaa kasityksen nykyajan vanhemmista henkil6ista
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muuttuneen viime vuosina. Heiddn koko eliminsi ajan kestinyt oppiminen on koko
ajan enemman kysyttya varsinkin osaamista ja tietoa vaativissa tehtdvissia. Vanhempien
henkil6iden dlykkyys, sosiaaliset kyvyt, vahva etiikka ja arvot ovat jo ja tulevat jatkossa
olemaan suuri kilpailuetu ja hy6ty organisaatioille. Ikddntyneet ovat voimavara, joka on
epailematta hyvin saatavilla ja jota on aika alkaa ymmartdd, kunnioittaa ja arvostaa.
(Shea 20006, 3.) Yhdysvalloista on tullut my6s kisite ”bridge employment”, joka tarkoit-
taa suomennettuna siltatyota, jossa siirrytadn 7sillan” kautta osa-aikaiseen tai tilapdiseen
tyontekoon varsinaisen vakituisen tyénteon paityttyd elikkeelld ollessaan (Feldman
1994, 285-311; Shultz & Adams 2007, 4-6). Kun katsotaan tyontekoa tistd nikokul-
masta, tulee eldkkeelle siirtyminen luonnollisena jatkumona ja silld voidaan ehkaista
kerralla tyonteon lopettamisen tuomia negatiivisia vaikutuksia (Beehr & Bennet 2007,

277-302).

Erityisesti Suomessa suurten ikdluokkien siirtyminen elidkkeelle on saanut yritykset
miettimain, kuinka paljon arvokasta osaamista poistuu eldkkeelle siirtyvien mukana.
Yrityksen sisalld on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, jonka eteenpdin siirtimisesta ja
toiselle opettamisesta on tullut menestystekija. Hiljainen tieto on thmisten péassi, jol-
loin paras tapa tiedon siirtimiseen on henkilokohtainen vuorovaikutus, miki tekee
my0Os mentoroinnista sopivan keinon tiedon siirtimiseen. (Juusela, Lilia & Rinne 2000,

10.)

Mentorointi voidaan mairitelld vuorovaikutussuhteeksi tai toiminnaksi, jolla on tietty
tavoite ja joka noudattaa tiettyjd periaatteita. Mentorin ja mentoroitavan vilille syntyy
kehittivi, osallistuva ja auttava vuorovaikutussuhde, missi toinen thminen investoi
omaa atkaansa, tietimystadn ja vaivannakoa edesauttaakseen toisen ihmisen kasvua,
tietimysta ja taitoja. Mentori pyrkii tapaan, jolla hin voi parantaa yksilon saavutuksia ja
tuloksellista toimintaa niilld osa-alueilla, jotka vaikuttavat kriittisesti mentoroitavan ela-
miéin. Mentorointi on tavoitteellinen prosessi, jossa mentori ja mentoroitava tyoskente-
levit tiiviissa vuorovaikutuksessa tunnistaakseen mentoroitavassa piilevia kykyja ja
ominaisuuksia seka kehittidkseen niitd. Mentoroinnin tarkoituksena ei valttimatta ole
auttaa nuorta henkil6a uralla eteenpiin, vaan tukea hinti 16ytimain kyvyt ja kasvupo-

tentiaalin sekd kannustaa hantd kehittimain niitd. (Juusela ym. 2000, 14-15.)
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Suomesta elakeliisten tyontekoa on tutkittu ldhivuosina myos tyonantajien nakokul-
masta. Suomen Yrittdjit ry teki kesakuussa 2009 jasenilleen kyselyn, missi kasiteltiin
vanhuuselikeldisten mahdollisuuksia ty6skennelld pk-yrityksissd. Kyselyn aitheet koski-
vat yritysten nykyhetked ja tulevaisuutta. Tutkimuksen kohdejoukkoon poimittiin sa-
tunnaisesti 1000 vihintiddn 5 henkil6a tyollistavad pk-yritysta Suomen Yrittdjien jasen-
rekisteristd. Yhteensa vastauksia kertyi 103 kappaletta. Vastanneista yrityksista on seu-
raavan viiden vuoden kuluessa vanhuuselidkkeelle jaamassd 0-12 henkil6d. Vastaajayri-
tysten joukossa oli my6s yrityksia, joista kaikki 5-6 tyontekijaa ovat siirtymassa elakkeel-

le seuraavan vuosikymmenen puolessavilissa. (Hietala 2009, 1-3.)

Kyselyyn osallistuneista yrityksistad 62 prosentilla ei ollut lainkaan kokemusta seniori-
tyévoiman hyodyntimisestd ja 33 prosenttia omasi vain vahin kokemusta. Vain 5 pro-
senttia yrityksistd vastasi omaavansa paljon kokemusta. Yrityksistad 56 prosenttia oli sitd
mieltd, ettd vanhuuseldkkeelle siirtyvien tyontekijoiden mukana koetaan lihtevin paljon
merkittivain tietoa ja osaamista. Vastaajista 19 prosenttia arvioi, ettei yrityksistd lahde
merkittdvaa tietoa ja osaamista elakkeelle siirtyvien myota. Loput vastaajista eivat olleet

perehtynyt atheeseen tai eivit osanneet sanoa. (Hietala 2009, 5-6.)

Kyselyn merkittdvini tuloksena voidaan pitdd, ettd jopa 71 prosenttia yrityksista ei ole
vield palkannut, mutta on halukkaita tyollistimadn vanhuuselakeliisid tulevaisuudessa.
Vanhuuselakkeella olevia henkil6itd tyollistaneitd yrityksia oli 17 prosenttia. Vastaajayri-
tyksistd 12 prosenttia ei usko vanhuuselikkeelld olevista henkil6istd olevan tyévoimaksi
yrityksiin. Nailld vastaajilla on taustalla yrityksen tarve esimerkiksi fyysisesti rasittavaan
ty6hon tai osaamiseen, mité idkkdimmiltd ei uskota 16ytyvin. Tyohon otettavalta se-
niorityontekijiltd edellytettiisiin ennen kaikkea ty6tehtivian soveltuvaa ammattitaitoa,
osaamista ja hyvia tyoterveyttd. Joustavuutta tyoaikoja kohtaan edellytti kolmasosa ja
joustavuutta tyétehtivid kohtaan 27 prosenttia. Muita esille tulleita edellytyksid olivat

aito kiinnostus, innostus ja aktiivisuus tyontekoon. (Hietala 2009,7-8. )

Suhtautumista ikddntyneiden tyontekoon on tutkittu my6s Skotlannissa 2000- luvun
alkupuolella hotelli- ja ravintola-alan yritysten johdon nakékulmasta. Tutkimuksen pe-
rusteella nousi esille ikddntyneiden tyontekijoiden palkkaamisesta seuranneita hy6tyji ja

etuja yrityksille. Ikdantyvien tyontekijoiden uskottiin tuovat yrityksille positiivista ima-

23



goa, vihemman ty6tapaturmia, motivoituneisuutta, kurinalaisuutta ja korkeata tyotyyty-
vaisyytta. Lisaksi tirkedna koettiin uskollisuus organisaatiolle, asiakkailta saatu luotta-
mus ja hyvit kommunikaatiotaidot. Myonteisimmit asenteet ikddntyneitd tyontekijoitd
kohtaan oli tyonantajilla, jotka olivat jo palkanneet ikdantyneitd. Negatiivisia idn muka-
na tulevia haittoja tuli tutkimuksessa esille hitaammassa tyotahdissa, uuden teknologian

omaksumisessa sekd haluttomuudessa muuttaa toimintatapoja. (Magd 2003, 396-398.)
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4 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Opinniytetyon empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittad asiakasyritysten ko-
kemuksia vanhuuseldkeldisistd tyontekijoistd. Tutkimuksen pohjalta halutaan vastaus
sithen, minkalaisena tydovoimavarana yritykset kokevat elikelaiset tyontekijat ja miten
henkil6stépalveluyritys soveltuu heidin tyollistimiseensa. Samalla tutkitaan miten vies-

ton nopea ikadntyminen on vaikuttanut tyoyhteisoihin.

Metodit ovat keskeisessd asemassa tutkimuksen suorittamisessa, joten olemassa olevien
menetelmien tunteminen ja soveltaminen on tirkeda. Menetelma valitaan sen mukaan,
minkalaista tietoa etsitddn ja keneltd tai mista sitd 16ydetadn. (Hirsjarvi, Remes & Saja-

vaara 2005, 172-173.)

4.1 Opteam Nestorin esittely

Elakeldisten tyoskentelya on aikaisemmin tutkittu tyontekijan ja tydnantajan nakokul-
masta. Tutkimuksissa on selvitetty eldkeldisten kiinnostusta tyohon ja myos tyonantaji-
en kiinnostusta palkata vanhuuselakeliisid toihin. Niiden pohjalta henkilostopalveluyri-
tys Opteam teki oman strategiaty6nsa lanseeratakseen uuden elikeldistyévoimaa hy6-

dyntavin palvelukonseptin Opteam Nestorin.

Opteam Yhtiét Oy on vuonna 1999 perustettu franchise -periaatteella toimiva henki-
l6stopalvelualan yritys. Ketjulla on 24 toimipistettd Suomessa, 2 toimipistetta Slovaki-
assa, yksi Puolassa ja yksi Filippiineilli. Opteamin Yhtiéiden tavoitteena on tarjota asia-
kasyrityksille mahdollisimman kattava talous- ja henkilostohallinnon palvelupaketti ja
olla ty6elimai uudistava henkilostépalveluyritys. Runsaassa kymmenessi vuodessa Op-
team on kasvanut yhdeksi Suomen johtavista henkil6stéalan yrityksistd. Opteamin pal-
veluntarjonta kattaa henkilostovuokrauksen, rekrytoinnin, kansainvilisen rekrytoinnin,
henkil6ston tietojirjestelmin, osaamisen hallinta- ja koulutuspalvelut, uudelleensijoit-
tumispalvelut seka tiimi-, vuorovaikutus-, ja esimiesvalmennuksen. Opteamin litketoi-
minta-alueista suurin on henkilston vuokraus, jossa yritys on keskittynyt erityisesti

palvelusektorille. Palvelusektorilla kaupan ja hotelli-, ravintola-, ja catering toimialat
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kattavat yli 60 prosenttia tyontekijoiden vuokrauksesta tulevasta litkevaihdosta. (Op-

team Yhti6t Oy 2010.)

Opteam Nestor on yrityksen uusin palvelukonsepti, joka on lanseerattu kevaalld 2010.
Ensimmiisen vuoden aikana vanhuuselikeliisid on ty6llistynyt palvelun kautta seitse-

mille toimialalle muutaman kymmenen vanhuuselikeldisen kanssa.

4.2 Laadullinen tutkimusmenetelma ja teemahaastattelut

Opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
musote, koska tutkimuksen aihe kasittelee yksiloiden omia ajatuksia ja nakemyksia van-
huuselikeliisistd tyontekijoind. Tarkoituksena on saada syvillinen ymmairrys eldkeléis-
tyovoiman kiyton kokemuksista asiakasyrityksissa, mika tavoitteellisesti vastaa laadullis-
ta tutkimusta (Alasuutari 1999, 38—39). Tutkimuksessa kartoitetaan asiakasyritysten

edustajien mielipiteitd ja syitd kiyttdytymiselle heidin kokemustensa perusteella.

Opinndytetyo perustuu asiakasyritysten edustajien yksil6haastatteluihin, jotka voidaan
laadullisessa tutkimuksessa kisitelld kokonaisuutena. Aineiston kokonaisvaltainen kasit-
tely ei silti poista yksittaisten vastausten merkityksellisyytté, vaan tutkittavasta asiasta
voidaan olettaa saatavan selked kokonaiskuva. (Alasuutari 1995, 38.) My6s Aaltola &
Valli kuvailevat kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kiyton ottavan huomioon yksiloi-

den tulkintoja ja antavan yksittdisten tapausten vaikuttaa kokonaisuuteen (Aaltola &

Valli 2001, 19-20).

Vanhuuselikeldisia Opteam Nestorin kautta tyollistineitd asiakasyrityksia ei ole monta,
miké puoltaa laadullisen menetelmin valintaa. Laadullinen tutkimusmenetelma antaa

mahdollisuuden pienen aineiston perusteelliseen ja kokonaisvaltaiseen tutkimiseen (Es-
kola & Suoranta 1998, 18). Mairilliseen tutkimukseen verrattuna, laadullisen tutkimuk-

sen etuihin voidaan katsoa se, ettei tutkimustulosten saaminen ei edellyteta tutkittavien

suurta joukkoa (Alasuutari 2005, 39).
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Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmit koostuvat yleisesti haastattelusta,

kyselystd, havainnoinnista ja erilaisista dokumenteista kerittivasti tiedosta (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 71).

Tutkimusmenetelmia pohdittaessa tuli valinnan pohjautua tutkimuksessa tiytettaviin
kriteereihin. Hirsjarvi ja Hurme maarittelevat kriteerien olevan tehokkuus, taloudelli-
suus, tarkkuus ja luotettavuus. Tutkimusmenetelmaksi valitun haastattelun koettiin tayt-
tivin edellytykset parhaiten. Haastattelu on tehokas sen tuodessa kerralla paljon yksi-
tyiskohtaista tietoa yhdelti tutkittavalta. Haastattelun katsotaan olevan tissi tutkimuk-
sessa taloudellinen, koska se sulkee pois suurimman osan kiytettivistd materiaaleista
koostuvista kustannuksista. Tiedon tallentamisessa on esimerkiksi mahdollisuus kdyttda
omaa tietokonetta ja nauhuria. Menetelmini haastattelu on tarkka, koska siind on
mahdollisuus esittaa dialogisesti selvennyksia ja syvennyksia kysymyksiin ja vastauksiin.
Lisaksi luotettavuutta tuo vastausten ohella tehdyt aistimukset. Valintaan paadyttiin
my0s kysymysten pohjautuessa vihin kartoitettuun aithealueeseen, jolloin vastauksia on
vaikea ennakoida, koska puhutaan yksittiisten henkil6iden kokemuksista. Haastatteluti-
lanteessa ihminen nahddin subjektina, joka on samalla luova ja aktiivinen osapuoli, joka
saa tuoda itsedan koskevia asioita esille mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme

2000, 34-35.)

Haastattelumenetelmat eroavat toisistaan lihinna siind, missa mairin ne ovat struktu-
roituja eli miten kiintedsti kysymykset ovat muotoiltuja ja miten haastattelija voi puut-
tua haastattelun kulkuun (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43). Haastattelun suunnitteluvai-
heessa vaihtoehtoina oli kolme haastattelutyyppid; avoin haastattelu, strukturoitu ja
puolistrukturoitu haastattelu ja teemahaastattelu. Avoimen haastattelumenetelman kat-
sottiin antavan liian laajoja vastauksia, jolloin tutkimuksen kaikkiin haluttuihin kysy-
myksiin ei valttimattd saataisi vastauksia. Strukturoitu haastattelu suljettiin pois liian
rajattujen kysymysten takia, koska haluttiin antaa mahdollisuus esittda vastauksia tay-
dentivii jatkokysymyksid ja poiketa haastattelun rungosta tarpeen mukaan. Puolistruk-
turoitu- ja teemahaastattelu sopivat yleensa tilanteisiin, joissa selvitetdan mielipiteita,
kasityksid tai heikosti tiedostettuja asioita. Puolistrukturoidussa haastattelussa samat
kysymykset esitetddn kaikille, mutta vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin,

vaan haastateltavat voivat vastata kysymyksiin omin sanoin ja ilmaisuin. (Hirsjarvi &
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Hurme 2000, 47.) Koska tutkimuksen aihe on selkeisti yksiléiden mielipiteisiin pohjau-
tuva, ei tutkimuksen kysymyksiin haluttu saada valmiiksi annettuihin vaihtoehtoihin

perustuvia vastauksia.

4.3 ‘Taustatiedot haastateltavista

Haastateltavia valittaessa on otettava huomioon laadullisen tutkimusmenetelman vaa-
timat edellytykset. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin. Tutki-
musmenetelmissi voidaan pitdd tirkedni, ettd henkil6t, joilta tietoa keritddn, tietivit
asiasta mahdollisimman paljon tai ettd heilli on kokemusta asiasta (Tuomi & Sarajirvi
2009, 85; Alasuutari 1999, 38-39). Haastateltavien joukosta puhutaan laadullisessa tut-
kimuksessa harkinnanvaraisena niytteend, jossa muutamaa henkil6d haastattelemalla
voidaan saada merkittdviai tietoa tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 58—

59).

Opinniytetyon tutkimuksen kohteena ovat asiakasyritykset, jotka ovat tyollistineet
vanhuuselikeldisida Opteam Nestor-palvelun kautta. Aluksi tarkoituksena oli haastella
kaikki Nestor-palvelun kayttdjayritykset. Tarkempi perehtyminen tyontekijoihin kuiten-
kin osoitti, ettd heista kaikki ovat ikadntyneitd, mutta eivat ikansa puolesta vield van-
huuselikeliisia. Tutkimuksen tavoitetta vastasi parhaiten kohderyhmin tarkempi rajaus
koskemaan yli 63-vuotiaita tyontekijoita. Lisaksi kokemuksen maira haluttiin rajata ta-
voitetta vastaavaksi. Yritykseltd edellytettiin vihintiddn yhden vanhuuselikeldisen sddn-
nollistd osa-aikaista tyésuhdetta. Koska kaikki palvelun asiakasyritykset eivit vastanneet
tutkimuksen tarkoitusta, paitettiin valita yrityksistd ndyte edustamaan padjoukkoa. Tut-
kimusniyte on rakennettu harkinnanvaraisesti ottaen huomioon eri puolilla Suomea
Opteam Nestor- palvelun kautta tehdyt tyontekijoiden tyotunnit, iat seka toimialat.
Yritysten valinnan jilkeen valittiin haastateltavat henkil6t. Tarkoituksena oli, ettd haas-
tateltavat henkil6t olivat joko itse palkanneet tyontekijin tai tyontekijat. Henkiloilta
edellytettiin tyontekijin nakemistd tyokentalla, jolloin kokemusta elikeldisten tyonteosta

on perustellusti syntynyt.

Opteam Nestor-palvelun kautta eniten tyosuhteita on syntynyt kaupan alalla. Elikelai-

sistd kaupan alalle on tyollistynyt 46 prosenttia. Tyosuhteista 23 prosenttia on solmittu
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sosiaali- ja terveysalalle, missd on vahvasti esilld terveyden- ja vanhustenhoitopalvelut.

Kolmanneksi eniten ty6suhteita on solmittu horeca- alalle, joka kattaa hotelli-, ravinto-

la- ja catering-alat. Loput Opteam Nestorin ty6llistimat alat ovat auto-, teollisuus-, sii-

vous- ja taloushallintoala.

Haastateltaviksi on valittu kuusi eri-ikaistd henkil6a. Heistd yksi on mies ja loput ovat

naisia. Haastateltavat ovat viideltd eri toimialalta. Kaupan alalta on valittu kaksi edusta-

jaa sen ollessa Opteamin suurin elikelaisia tyollistava toimiala (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Asema
Organisaatiossa

Yrittdja/
omistaja

Yrittaja/
omistaja
Tiiminvetaja
Palvelupaillikkd

Osastonhoitaja

Asiakaspalvelija

Sukupuoli

Mies

Nainen

MNainen

Nainen

Nainen

MNainen

1kd

43

30

35

48

33

Organisaatiossa
oloaika (vuosia)

23

B kk

14

24

Organisaation
koko
(henkiloa)

4 vakituista + 2
osa-aikaista

2 vakituista +
3-4 osa-
aikaista

120 vakituista

+ osa-aikaisia

kausittain

143 vakituista

30

30

4.4 Haastattelun runko ja haastattelujen kiytinnoén toteutus

Ala

Autoala

Ravintola-ala

Kaupan ala

Kaupan ala

Sosiaali- ja

terveysala

Teollisuusala

Haastattelurunkoa suunniteltaessa kysyttiin Opteamissa tyoskenteleviltd henkil6ilta,

mitd he haluaisivat tietad asiakasyritystensa kokemuksista. Suunnitteluvaiheessa koros-

tuivat muun muassa mahdolliset tyotehtivit vanhuuselikelisille, asiakasyritysten kiin-

nostus elakeldistyévoimaan tulevaisuudessa sekd mentoroinnin tarve yrityksissa.

Haastattelurunko on jaettu neljddn eri teemaan, joihin on laadittu puolistrukturoidusti

valmiita kysymyksid. Teema-alueet edustavat teoreettisten paakasitteiden eli tdssa tut-

kimuksessa muuttuvien tydmarkkinoiden ja eldkeldinen tyontekijana aihepiirien spesifi-
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oituja alakisitteitd. Ne ovat alueita, joihin kysymykset varsinaisesti kohdistuvat (Hirsjir-
vi & Hurme 2000, 66). Haastattelujen aikana kysymyksia tdydennettiin liittimalld uusia
kysymyksia saatuihin vastauksiin, jolloin henkil6ita saatiin motivoitua paremmin. Sa-
malla yritettiin saada esille syvempia ajatuksia kysyttivistd aiheista. Vastausten ollessa
suppeita yritettiin kysymysta selittdd tarkemmin, jolloin haastateltavat saivat enemman
aikaa miettid kysymyksia. Talla haluttiin varmistaa kattavien vastausten saanti jokaiseen

tutkittavaan aihealueeseen.

Kysymysten teemat johdettiin tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta ja suunniteltiin
alkavan enemmain yleisluontoisista aiheista. Alun kysymysten jalkeen siirtyminen tutki-
muksen paiteemoihin oli luontevaa. Tarkoituksena oli, ettd haastateltavat saivat vastata
aluksi helpompiin kysymyksiin, joista voitiin siirtyd haastattelun haastavampiin kysy-

myksiin.

Haastattelut toteutettiin marras-joulukuussa 2010 eri puolilla Suomea. Lupa jokaiseen
haastatteluun pyydettiin silti Opteamin toimipisteeltd, joka on vastuussa valitusta asia-
kasyrityksestd. Samalla eri toimipisteiden edustajien kanssa keskusteltiin valittavista
henkil6istd. Tarkoituksena oli 10ytaa ihmiset, joilla voisi olla mahdollisimman paljon
tietoa ja kokemusta eldkeldisistd tyontekijoind. Itse haastattelut sovittiin henkil6kohtai-
sesti asiakasyritysten kanssa joko sihkopostitse tai puhelimitse. Haastatteluun pyydetta-
essd kerrottiin tutkimuksen atheesta ja sen teemoista ja varmistettiin, etta kyseessa oli
tutkimuksen kannalta sopiva henkilé. Muutamassa tapauksessa suunniteltu haastatelta-

va vaihtui henkil66n, jonka oletettiin omaavan enemman kokemusta aiheesta.

Haastateltaville lahetettiin kysymykset (Liite 1) etukiteen, josta he saivat tutustua lapi-
kaytaviin teemoihin ja valmiisiin kysymyksiin. Haastateltavien valmistautuminen haas-
tatteluun vaihteli paljon. Osa haastateltavista oli tehnyt jo etukateen omia muistiin-

panoja kysymysten perusteella, kun taas osa ei ollut lukeneet kysymyksia lainkaan.

Haastattelut tehtiin eri puolilla Suomea padosin yritysten omissa toimitiloissa. Kaikki
tapaamiset danitettiin ja niista tehtiin varamuistiinpanot keskustelujen aikana. Kysymyk-
set etenivat haastattelurungon mukaisesti ja keskustelu oli luontevaa. Jokainen haasta-

teltava oli ilmeisen kiinnostunut tutkimuksen aiheesta ja he kokivat tutkimukseen osal-
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listumisen mielenkiintoiseksi. Haastattelutilanteessa painotettiin selkeasti, etteivat yri-
tyksen eikd haastateltavan nimi kavisi ilmi lopullisessa ty6ssa, joka osaltaan rohkaisi

heita vastauksissaan.

4.5 Tutkimusaineiston analysointi ja raportointi

Haastattelujen analysointivaihe aloitettiin litteroinnilla, missa haastatteluaineisto muu-
tettiin tekstimuotoon. Kuuden aineiston litterointi suoritettiin joulukuun 2010 aikana.
Haastattelut kuunneltiin ensin useaan kertaan, jotta litterointi pystyttiin suorittamaan

mahdollisimman sanatarkasti.

Laadullisen aineiston kasittely pitdd sisallidn analyysin ja synteesin vaiheet. Analyysivai-
heessa aineistokokonaisuus eritellddn ja luokitellaan, jonka jilkeen synteesissd pyritidan
luomaan kokonaiskuva, tulkitsemaan ja esittimaan tutkittava ilmié uudesta nakokul-
masta. Laadullisten tulosten esittimisessa ei tulisi pysahtyi analyysiin, jolloin tulkinnan
osuus jaa vahaiseksi. Ilmio tulisi saattaa synteesin tasolle, jossa ilmio tulee kisitellyksi ja
ymmirretyksi syvillisemmin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 143—144.) Koska haastattelu oli
jaettu neljadn kisiteltdvain teemaan, oli luonnollista analysoida aineisto teemoittelun
kautta. Teemoittelulla tarkoitetaan analyysitapaa, jossa tarkastellaan sellaisia aineistosta
esiin nousevia piirteitd, jotka ovat yhteisid usealle haastateltavalle. Ne saattavat pohjau-
tua teemahaastattelun teemotihin ja odotettavaa onkin, ettd ainakin laht6kohtateemat

nousevat esille. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.)
Analyysivaitheessa haastateltavien vastaukset koottiin litteroiduista teksteista teemojen ja

tutkimuskysymysten alle. Aineiston jirjestiminen neljan keskeisen teeman alle sujui

selkedsti laaditun haastattelurungon ja tekstinkisittelyohjelman avulla vaivattomasti.
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5 Tutkimustulokset ja niiden arviointi

Opinnidytetyon tutkimuksen tavoitteena oli saada selville kokemuksia vanhuuselikelii-
sistd tyontekijoind. Elakeldisten tyontekoon liittyvit kokemukset kerdttiin keskustele-
malla haastateltavien kanssa neljastd teemasta. Teemoja olivat muuttuvat tyémarkkinat,
tyévoimapulan ilmeneminen, henkilostopalveluyritys ja Opteam Nestor sekd motiivit

elakelaistybvoiman kayttoon.

5.1 Vieston ikddntymisen vaikutus tyomarkkinoilla

Haastattelut aloitettiin tiedustelemalla vieston ikddntymisen nikymisestd haastateltavien
tyOyhteisoissd. Haastateltavat kertoivat ikddntymisen nakyvin eniten vakituisten tyonte-
kijoiden kohonneessa keski-idssa ja vuokratyontekijéidenkin mainittiin olevan vanhem-
pia kuin aikaisemmin. Lisiksi vieston vanheneminen nikyy vanhuuselikkeelle siirtyvien
ja osa-aikaeldkeldisten kasvaneessa mairassa, minké takia muutoksia on huomattu tyon
tekemisessd. Vieston ikdantymisen seurauksena tyotehtavida on jouduttu joissain tyoyh-
teisGissd raataloimadn, mikd kuvaa hyvin ikdjohtamisen merkitystd tyOyhteisossa. Ika-
johtamisessa luodaan mahdollisuus ikdan katsomatta saavuttaa terveellisesti ja turvalli-
sesti sekd henkil6kohtaiset ettd organisaation tavoitteet (Ilmarinen 20006, 56). Haasta-

teltava kaupan alalta kuvaa tyontekijoiden ikdrakenteen muuttuneen vanhemmaksi.

Meilld itse asiassa nakyy kylld siind mielessd, ettd meilld on paljon ihmisid jadnyt osa-aika
clikkeelle. Elikki heiddn niin kun osuus tyontekijoéistd on kasvanut. Ja toki se sitten hei-
jastuu sinne niin kuin sithen ty6n tekemiseenkin. Et ei voi olettaa endd niin kun, ettd
kuuskytviisivuotias ehkd ihan samalla ty6tahdilla sitten kuin se kolmikymppinen. Et
meilld on esimerkiksi kassa, joka tekee vaan aamuvuoroa kahdeksasta neljdin, ihan siitd
syystd, ettd hdn ottaa sydinlddkkeen aamulla ja illalla. (Palvelupéillikké 143 hengen yksi-

kosta.)

Seuraavaksi haastateltavilta tiedusteltiin tyontekijan idn merkitystd tyonteolle hyotyjen ja
haittojen kautta. Vastaukset jakautuivat painottuen hyo6tyjen puolelle, joita haastatelta-
vat kokivat idn tuovan eniten. Positiivisena koettiin osaaminen ja kokemus, itsevarmuus
tyonteossa, sitoutuneisuus sekd vihdisemmat sairauspoissaolot verrattuina nuorempiin
tyontekijoihin. Tyon tekemiseen liittyva rauhallisuus ja tilanteiden hallitseminen koettiin

myo6s ikadntyneiden etuna. Yrityksen sisalld syntyva hiljainen tieto tuntui tarkeélta ja sitd
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haluttiin siirtdd muille ty6yhteison jasenille. Haastateltavien vastaukset olivat saman-
suuntaiset kuin esimerkiksi Magdin (2003, 398) tutkimuksessa Skotlannissa. Suomessa
tutkitaan vuosittain sairauspoissaolojen miirid tydolobarometrilld. Barometristd voi-
daan lukea, ettd yli 54-vuotiaiden ikdryhmasta puolet eivit ole ollut pdivadkdin poissa
oman sairauden takia vuoden 2010 aikana (Yl6stalo & Jukka 2010, 76). Haastateltavien
vastaukset tukevat hyvin tata tutkimusta. Ravintola-alalla koettiin idn tuovan varmuutta

tyontekoon.

Mi koen sen kylld hy6tyni, ilman muuta hy6tyna. Se kylld tuo sellaista nikemysti ja ko-
kemusta elimdsti ja turha poukkoilu jdd pois ja panikointi. Heilld on niin kun hirveen
paljon paremmat edellytykset sellaiseen itsendiseen ajatteluun. (43-vuotias ravintola-alan

yrittdjd.)

Haittapuolia kokivat hyotyjen lisaksi puolet haastateltavista. Iin mukana tulevia haitta-
tekijoitd olivat ldhinna fyysiset tekijit ja mahdollisesti lisddntyvit sairaudet. Fyysisten
ominaisuuksien heikkenemista kuvaavat my6s Ilmarisen (2005, 120—130) ja Reina-
Knuutilan (2001, 7) tutkimukset tyokykyé heikentdvistd muutoksista toimintakyvyssa.
Haittapuolena nihtiin my0s muutosvastarinta, joka nikyy negatiivisina asenteina uusien
toimintatapojen ja mallien oppimisessa tai esimerkiksi uuden tekniikan kayttoonottami-
sessa. Aikuisen oppimisessa tirkedd on poisoppiminen vanhoista tutuista kaavoista.
Aikuisen oppimisen ero lapsen oppimiseen on Knowlesin mukaan aidon koetun tar-
peen kokeminen, jotta motivaatiota uuden oppimiselle 16ytyy. Lisiksi hin toteaa luon-
taiseksi aikuisen oppimiselle ongelmaldhtéisen tutkimusotteen. (1985, teoksessa Viitala
2008, 141.) Kaupan alan haastateltava kuvaa ian tuomia hy6tyjen ja haittapuolten kul-

kevan vahvasti kisi kddessa riippuen painotettavasta nikokulmasta.

Ettd jos miettii meijidn eldkeldiset on hirveen sitoutuneita, ettd heilld ei niinku sairaslomia
oikeen oo. He ihan oikeasti haluu tehdi t6itd. Et sitten jos taas miettii nuoria, niin heilld
on sitten vahin enemmin sairauspoissaoloja ja he ei ehké oo niin sitoutuneita. Mut sit
taas heilld on se tyStaht erilainen, se on vihin, ettd miten punnitsee. (Palvelupiillikké

143 hengen yksikosti.)

Vieston ikadntymista kasitteleva teema paittyi kysymykseen mentoroinnin tarpeelli-

suuden kokemisesta tyoyhteis6issd. Mentoroinnin kokivat kaikki haastateltavat hyvin
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tarpeelliseksi. Mentoroinnin merkitys erityisesti perehdyttimisen tukena nihtiin tirkea-
nd. Vanhemmilla tekij6illi on enemmin talon sisdista tietoa tyostd ja tyOtavoista, jonka
siirtiminen onnistuu vain titviissa vuorovaikutuksessa. My6s nuoremman henkilén
tyOssd oppimisessa kaytettiin mielellidn vanhempaa henkil64, joka kuvastaa mento-
roinnista saatavaa hyotyd parhaimmillaan (Juusela ym. 2000, 14—15). Kokemukseen ja
hiljaiseen tietoon pohjautuvalla intuitiolla on kasvava merkitys oikean oppimissuunnan
valinnassa. Téll6in kokeneiden henkiléiden merkitys tyoelimassi korostuu. (Otala
2008, 72). Teollisuuden alan haastateltava kuvaa mentoroinnin tarpeellisuutta alan eri-

tyisosaamisen yllapitdimisessa ja eteenpdin viemisessa talon sisalla.

Et kyl tdd on se yks keino milld me koitetaan saada tietoa eteenpdin. Ku mistddn koulus-

tahan me ei saada tinne mitdin tyontekijoitd. (Asiakaspalvelija 50 hengen yrityksesti.)

Kaiken tiedon saamiseen ja yllapitimiseen mentorointia ei haastateltavien mielesta voi-
da kayttdd. Osalla haastateltavista aloista kehitys menee kokoajan hyvin kovaa vauhtia
eteenpain, jolloin koulutuksen merkitys ja tiedon paivittiminen koetaan mentorointia

tarpeellisemmaksi.

5.2 Tyo6voimapulan ilmeneminen

Haastattelun seuraava teema kisitteli tydvoimapulan nakymistd haastateltavien ty6yh-
teis6issd. Tyovoimapulaa ilmenee haastateltavien mukaan paikoittain aloista riippuen.
Tdhin voi vaikuttaa muun muassa alueellinen tai ammatillinen kohtaanto-ongelma
(Cohen & Zaidi 2002, 9-13), koska haastateltavat olivat eripuolilta Suomea ja osa pie-
nemmiltd paikkakunnilta. Erityisesti alakohtainen erityisosaaminen on haastateltavien
mukaan vaikeasti saatavilla olevaa osaamista. Nelja kuudesta haastateltavasta sanoi ty6-
voimapulan nakyvin selkedsti vaikeutena 16ytad patevid tyontekijoita seka tilapéista tuu-
rausapua. My0s tyOperiistd maahanmuuttoa havaitaan, koska osaajia ei ole 16ytynyt
omasta viestostd. Sosiaali- ja terveydenhoitoalaa edustava haastateltava huomaa muu-
toksen tapahtuneen lihivuosina, joka vahvistaa jo aikaisemmin tehtyja tutkimuksia

(Honkatukia ym. 2010, 143) alakohtaisesta ty6ttomyydesta.

No kyl meilld sillai, et meilld on sairaanhoitajista ollut pulaa pidemmin aikaa. T4illd ja

yleisesti alalla. Lahihoitajia on paremmin saatavilla tilld hetkelld. On muuttunut kylla.
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Viimeisen kahden vuoden aikana on ollut nihtivissd. (Osastonhoitaja, organisaatiossa

oloaika 24 vuotta.)

Haasteltavat ovat varautuneet tyévoimapulan pahenemiseen tarjoamalla mahdollisim-
man paljon tyovuoroja vuokratyontekijoille ja kouluttamalla itse tyontekijoita erityis-
osaamista vaativiin tehtiviin niin sanotulla oppipoika-periaatteella. Nopealla oppimisel-
la uusitaan ja kasvatetaan kaikkein tehokkaimmin osaamispddomaa (Otala 2008, 16—17).
Lisaksi yrityksiin on tyollistetty paljon harjoittelijoita ja opiskelijoita, jotka nihdain

mahdollisena tulevaisuuden tyévoimana.

5.3 Henkilostépalveluyritys vanhuuselikeldisten tyénantajana

Seuraava haastattelun teema oli henkil6stopalveluyritys ja Opteam Nestor. Teema on
tutkimuksen kannalta merkittdva osa haastattelua. Haastattelussa kysyttiin aluksi tilan-
teita, joissa yritykset ovat kiyttineet ulkopuolista yritysta tyontekijin rekrytointiin. Suo-
ranaisesta rekrytoinnista ei kaikissa yrityksissd ollut kyse, vaan enemmankin vuokra-
tyontekijoiden saannista. Henkilostopalveluyritystd on kaytetty haastateltavissa yrityk-
sissd vuokratyontekijoiden osalta alakohtaisen erityisosaamisen 16ytimiseen, sairausta-
pauksien paikkaamiseen seka kiireellisten ja osa-aikaisten tehtavien tayttimiseen. Tama
kuvaa hyvin vuokratyon hyotyja tilapdisestd tyovoimasta (Vaahtio 2005, 127). Joissakin
yrityksissd oli haettu ulkopuolisen yrityksen kautta yrityksen kaikkiin avoimiin tehtaviin,
jolloin my0s rekrytointia on kaytetty. Henkilostopalveluyrityksen eduksi katsottiin juuri
tilapdisen ja satunnaisen tyOvoiman saanti, jota voi saada my6s nopealla varoitusajalla,
koska tyontekijareservi on laaja. Hy6tyna nahtiin, etta tyontekijoilld on mahdollisuus
tehdd haluamansa maira t6itd myOs muissa yrityksissd, koska kaikissa yrityksissa et vilt-
tamattd pystytd tarjoamaan kuin satunnaisesti tyovuoroja. Kaupan alan haastateltava

kuvaa henkil6stopalveluyritysta jarkevaksi valinnaksi tilapaisen tyévoiman yhteydessa.

On vaikeampi rekrytoida kymmenen ihmistd omille listoilla ja antaa heille tyGtunteja sil-

loin till6in kuin, ettd ne ovat kaikki yhden kanavan kautta (Tiiminvetdjd kaupan alalta).

Seuraavaksi keskusteltiin henkilostopalveluyrityksen edistdmisesta tyon ja tyontekijan
kohtaamista. Kysymys tuntui monista hankalalta ymmartaa, jolloin kysymyksen taustaa

ja tarkoitusta selitettiin tarkemmin. Haastateltavien mielestd henkilostopalveluyritys
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pystyi helpottamaan osa-aikaisen tyovoiman loytamista, jota voi muuten olla vaikeasti
saatavilla. Lisaksi kun tarvitaan runsaasti tydvoimaa esimerkiksi uuden toimipisteen
avaukseen, nihtiin koko rekrytoinnin ulkoistaminen toiselle yritykselle mahdollisena
ratkaisuna. Téti ei kuitenkaan oltu vield kokeiltu missddn haastateltavissa yrityksissa.
Haasteena koettiin lisidntyneen tiimityoskentelyn tuoma paine 16ytda tiimiin sopiva

henkil6 tuntematta tiimié ja sen tarpeita.

Tyontekijian valintaan kohdistuvaksi kysymykseksi oli tarkoituksen mukaisesti valittu
ajatuksia herittavd kysymys. Tyosopimuslaki (55/2001) kieltdd syrjinndn idn puolesta ja
vaikka haastattelut suoritettiin luottamuksellisesti, oli vastausten suunta odotettavissa.
Haastateltavilta kysyttiin edellytyksistd, joiden perusteella he valitsevat elikeldisen mui-
den ty6nhakijoiden joukosta. Vaahtion mukaan tyonhakijan ikda pitaéd kysyi, jos sen
uskotaan liittyvit olennaisesti tyotehtivin suorittamiseen (Vaahtio 2000, 164). Vastauk-
set korostivat elikeldisten olevan samalla viivalla muiden tyontekijéiden kanssa, jolloin
tyonhakijan kokemus ja ammattitaito painottuu eniten tydohoénottotilanteessa. Nama
vastaukset tukevat Vaahtion (2003, 95-906) tutkimuksia ikasyrjinnasta, joiden pohjalta
ikd on mairitelty vain yhdeksi tekijaksi muiden tyontekijaltd vaadittavien kriteerien jou-
kosta. Keskusteluissa nousi esille tyotehtivian liittyva tahti, jonka perusteella pystyttiin
miettimain soveltuuko ty6 idkkdammille henkil6lle. Elakeldisten koettiin useiden haas-
tateltavien mukaan vilttdvin liian stressaavaa ja ”tappotahtista” tyoti, koska tyota teh-
tiin niin sanotusti vapaachtoisesti. Eldkeldisten eduksi katsottiin heiddn olevan ty6-
hénottotilanteessa paremmin saatavilla kuin esimerkiksi opiskelijat, joiden opinnot
mahdollisesti rajoittavat tyontekoa. Esiin nousi jalleen kiireellisissé ja tilapaisissa tilan-
teissa oleva tyGvoiman tarve, johon elikeldistd on tarvittu tekemdin tyovuoro, kun mui-

ta ehdokkaita ei ole 16ytynyt.

No meilld on nditi kausittaisia kun tarvitaan paljon porukkaa, kun yhtikkii esimerkiksi
voidaan sanoo tihin, kun okei huomenna pitii lihteid joku iso lasti johonki. Silloin mi
soitan et nyt me tarvitaan iltaan sit jo kolme, yohon kolme ja aamuun kolme. Ja sit ei
tarvita endd. Et me ollaan sit tillaisena pikahitidapuna sitten kiytetty myOs néitd eldkeldi-

sid. (Asiakaspalvelija teollisuusalalta.)

Henkil6stopalveluyritysta ja Opteam Nestoria kisitteleva teema paattyi kysymykseen

tulevaisuuden tyovoimasta. Haastateltavilta kysyttiin mielipiteita siitd, sopivatko elidke-
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ldiset osaksi tulevaisuuden ty6ntekijapoolia. Kaikki haastateltavat olivat yksimielisesti
sitd mielta, ettd elakeldisistd saa hyvin tyontekijareservin varsinkin osa-aikaisiin tehta-
viin. Rajoittavana tekijana mainittiin fyysisesti rankat tyot, joihin he eivat ensimmaisena
elakeldista mielelladn tyollistiisi. Fyysisesti rankkoihin t6ihin liitettiin my6s nakemys
tyon kannattavuudesta, mikali uhkana on virheiden méarin kasvu ikddntyneen myo6ta.
Ikaantymisen yhteytta tyOtapaturmiin on tutkittu aikaisemmin ravintola- ja hotellialan
yrityksissa Skotlannissa, jolloin tyonantajista 90 prosenttia uskoi tapaturmien viahenty-
miseen vahvasti eldkeldisten kohdalla (Magd 2003, 397). Kaikkia fyysisid toitd haastatel-
tavat eivat kuitenkaan sulkeneet pois. Useat haastateltavista mainitsevat “omien elake-
ldistensd” olevan poikkeuksellisen hyvissi kunnossa verrattuina muihin eldkeléisiin ja
toteavat heiddn pystyvin samoihin tehtdviin kuin muut yrityksen tyontekijit. Tarkedna
koettiin tyontekijoiden kuunteleminen ty6tehtivien osalta. Eldkelidisten roolia ammatti-

taitoisena osa-aikaisena tyévoimana kuvataan merkittavaksi.

Loytyy erittdin huonosti niin kun nuoremmasta timmaistd osa-aikaista ja ndin edelleen.
Sen ammattitaidon osaavia mitd haetaan, niin ne nuoremmat hakee sen piitoimisen pai-

kan kylldkin. (Autoalan yrittdjd, 6 hengen yritys.)

5.4 Asiakasyritysten motiivit elikeldistyovoiman kiytt66n

Tutkimuksen viimeinen teema kohdistuu asiakasyritysten motiiveihin elikeldistyévoi-
man kaytossa. Haastateltavat kokivat elidkelaisten sopivat lahes yksimielisesti mihin vain
ty6tehtiviin kunhan tausta ja koulutus ovat sopivat. Sopiviksi tehtiviksi ehdotettiin
muun muassa toimistopuolen tehtavid, myynti- ja konsulenttitoita, talonmiehen tehta-
vid, inventointia, tyénjohtotehtivid, sosiaali- ja terveysalan t6itd ja oikeastaan mité ta-
hansa kevyttempoisia, ei lilan fyysisesti rankkoja tehtivid. Yksi haastateltavista mainitsi
kokemuksestaan, ettd hianen tyollistimansa vanhuuseldkeldinen oli nimenomaan pyyta-
nyt fyysista tyotd, jotta padsisi parempaan kuntoon ja olikin onnistunut siind. Hyodyllis-

ta on keskustella tyontekijan kanssa sopivista tyotehtavista.

No meilld tid nyt on madrdytynyt niin, ettd X(tyontekijd) on vihin itse saanut valita teh-
tavid. Hin el tee niin stressaavia hommia ettei verenpaine nouse, eikd hinen tartte juok-
sennella ympari taloa, ettd tekee vihin rauhallisemmalla tahdilla.(...) Ettd than varmasti

kykenee tekemiin kaiken minkd mekin, muttei halua tehdd ihan niin paljoa. Sopii meille

hyvin apulaiseksi. (Ravintola-alan yrittdjd, nainen 43 vuotta.)
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Seuraavaksi keskusteltiin elikeldisten tuomasta lisdarvosta organisaatiolle. Vastaajat ko-
kivat, ettd ikddntyneempi henkil6 voi vedota positiivisessa mielessi tiettyyn asiakaskun-
taan. Vastausta puoltavat myos Magdin (2003, 396-398) tutkimukset ikddntyneestd
tyontekijastd asiakaspalvelussa. Toinen kaupan alalla ty6skentelevista henkil6ista totesi
’mummomaisuuden” purevan hyvin erityisesti lapsiin erilaisissa konsulenttitapahtumis-
sa, missd hinelld on ollut vanhuuseldkeldinen tyontekija. Autoalan haastateltavan mu-
kaan idkkaimpi tyontekija tuo uskottavuutta ja varmuutta asiakkaille, kun he jattavit
autonsa huollettavaksi. Ian uskottiin tuovan kohteliaisuutta, arvokkuutta, rauhallisuutta
sekd turvaa tyGyhteison nuoremmille tyontekijoille. Elakeldisten myos koettiin sopeutu-
van nopeasti uuteen tyoympiristoon elaimankokemuksensa ja itsevarmuutensa vuoksi.
Merkittavaa lisiarvoa koettiin siini, ettd tyOyhteiso6n saadaan eri-ikiisia henkil6itd. Eri-
ikaisilla on eri arvostukset ja tavoitteet, jolloin esimerkiksi tyGvuorojen suunnittelussa

voidaan joustaa paremmin kaikkien kohdalla.

Eli kun on pakka sekaisin, ettd on eri-ikdisia, niin kaikki tillaiset keille on eri asiat tirke-
it. Kun on pienten lasten diteji, opiskelijoita keille on uusi vuosi tirked, pitdd sitten
miettid lasten pidivahoitopuolta. Mitd sekavampi pakka, sitd parempi. Silleen kuin kaikilla
on niin eri prioriteetit kuin kolmikymppisilla. Sit kun 16ytyy niitd nuoria ja vanhoja. Ja
sitten ndille vanhemmille ja eldkeldisilld tid joulu on hirveen tirkei. Sit taas ne voivat olla
uutena vuotena téissd. Eli kaikki pysyy tyytyviisind. Ja niilld on hirveen suuri merkitys

niilld tyévuoroilla jaksamisen kannalta siind tyossa. (Palvelupaillikké nainen 35 vuotta.)

Seuraavaksi keskusteltiin elakeldisten kokemuksen nidkymisesta tyonteossa. Haastatelta-
vat kertoivat kokemuksen nikyvin rutiineissa, tarkkuudessa ja vuosien varrella kerty-
neend tietona. Kokemus nikyy esimerkiksi erilaisten koneiden huolellisessa kiyttdmi-
sessd ja tuotteiden tuntemisessa. Eldkeldisestd koettiin olevan suurta apua my6s vuosi-
inventaarion tekemisessi, jonka yrityksen tunteva elikeldinen on tehnyt vuosi toisensa
jalkeen. Juuri kokemuksen takia elakelaisia pidettiin luotettavina ja varmoina tyonteki-
joind. Kokemuksen heijastuminen haitaksi nakyi osittain vanhentuneena tietona, jota ei

vilttamatta haluttu paivittaa, koska tyontekija uskoi vanhoihin hyviin tapoihin.

Kokemukset voivatkin aiheuttaa negatiivista virheiden toistoa, jos kokemuksia ei voida

tarkastella oppimisen kannalta. Kaikki kokemuksesta oppiminen ei ole uudelle oppimi-

38



selle eduksi. (Viitala 2008, 146.) Haastateltavat halusivat painottaa, ettd jokainen elike-

liinen on oma persoonansa, jolloin muutosvastarintaa ei voida yleistaa.

Kyl se nikyy sillai et osaa ja tietdd semmosii asioista mitd ei oo vilttimittd kirjoissa ja
kansissa. Et tid meijidn asettaja noista koneista, kun hin on ikddnsi tehnyt niiden kans
toitd, niin hdnhin on siind melkeen se paras kiyttdjad. Kun on niin pitkd kokemus tietd,

ettei ldhde kokeileen mitddn turhia. (Teollisuusalan asiakaspalvelija.)

Elikeldisen vaikutuksesta ty6ilmapiiriin ei haastateltavilla ollut paljoa kokemusta. Muu-
tamissa yrityksistd tyontekijit toimivat yksin tyokentalld, jolloin vastausta ei voitu perus-
tellusti saada. Esille nousi jalleen jokaisen ihmisen oma perusluonne, jonka pohjalta
1dlld ei uskottu olevan merkitystd persoonallisuustekijoihin. Yksi haastateltavista totesi
elakeldisten tuovan kunnioitusta ty6ilmapiiriin, mikéd tuo maltillisuutta konfliktitilantei-
siin. Esimerkkind auto-alan haastateltava kuvaa elikeldisen vaikutusta ty6ilmapiiriin
silla, ettei heilld ainakaan uskota, ettd elakeldinen vie nuorempien toita. Haastateltavan
ajatusta selventdd Vaahtion ajatus 1990-luvun talouskriisin jalkeisistd valtiovallan aset-
tamista ikadntyviin kohdistuvista paineista siirtyad nuorten tietd tyoelimassa. Tama on
voinut osaltaan lisita ilmapiiriin vaikuttavaa ikasyrjintaa tyopaikoilla. (Vaahtio 2003,

52.) Haastateltavien kohdalla ikésyrjintda ei ollut timin osalta havaittavissa.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin kokemuksia eldkeldisten tyontekijoiden sopeutumi-
sesta uuteen tyorooliin. Kysymysta selitettiin tarvittaessa tarkoittamaan tilannetta, jossa
elikeldinen on toiminut taysin muissa tehtavissi ennen nykyista tyotehtavainsa. Haasta-
teltavien vastaukset olivat samansuuntaiset pohjautuen henkilon aikaisempaan taustaan
eikd kellaan ollut varsinaisesti kokemusta elakelédisesta tyontekijasta, joka oli elikepaivil-
14 tehnyt tiysin muuta tehtdvid, kun aikaisemmin ty6urallaan. Haastateltavien vastaus ei
tue Kesin ja Koveron (2010, 12—13) tutkimuksia, jossa 58 prosentin uskottiin olevan
kiinnostuneita tekemdin muuta tyotéd, kuin mitd on tehnyt tai mista jaa elakkeelle. Yksi
haastateltavista mainitsi tyontekijdstddn, joka oli ollut aikaisemmin saman alan paallik-
ko-tason tehtivissi ja oli palkattu tyontekijatason tehtiviin ja oli ollut vaikea aluksi so-
peutua. Uuteen ty6érooliin sopeutumisesta maininnan sai elikeldisen pyytama huolelli-
sempi perehdytys. Perehdytyksen jalkeen ty6t tulee huolella tehtyi, eika tarvitse huoleh-

tia samoin kuin esimerkiksi nuorten tyontekijéiden kohdalla.
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Tyoajoissa joustamisessa elakeldiset olivat haastateltavien mukaan hyvia. Elikeliiset
ovat joustavia, koska heilld on enemmin aikaa joustaa. Asenne nakyy erilaisena, koska
tyo on vapaachtoista, jolloin voidaan joustaakin enemmain. Harrastukset vievit oman
aikansa, mutta joillekin eldkeldisistd itse ty6 voi tuntua harrastukselta. Tyontekijan na-
kokulmasta joustoa lisdi se, ettd tyo tehddan vuokratyoni, jolloin tyontekijit voivat

halutessaan kieltdytya tyévuoroista.

Ja hin on my6s saatavuudeltaan mainio. Etti silloin kuin ei oikeasti oo minkédinlaisia
juhlia tai muuta téllaista, hin voi mielellddn tulla téihin.(...) Niin, enemman aikaa ja sit-
ten se halu tehdi ty6ti. Asenne on ihan erilainen kun tehddin ihan vapaachtoisesti. Niin
se el 0o poissa siltd multa elimaltd vaan ettd se on lisd sithen muuhun elimiin, et tul-

laan tekemiin sitd tyotd. (Tiiminvetdjd nainen 30 vuotta.)

Vanhuuselikeldisten sitoutumisesta tychon keskusteltiin yhtena kysymyksena. Sitoutu-
minen kisitteena oli noussut jo monta kertaa esille ennen varsinaisen kysymyksen esit-
tamista. Viisi kuudesta haastateltavasta oli sitd mielta, ettd eldkeldiset ovat omien koke-
mustensa perusteella hyvin sitoutuneita tai sitoutuneempia verrattuina nuorempiin. Si-
toutuneisuus nikyy jilleen erilaisessa asenteessa tyontekoon, koska se on vapaacehtoista.
Elikeldiset kertovat mielelldan, mita heidan tulevaisuuden suunnitelmissaan on, kun
taas nuoremmat tyontekijat eivit oikein tieda itsekain. Haastatteluissa kavi ilmi sitou-
tumisen nikyminen myos tilanteissa, joissa elikkeelle jadnyt on palannut takaisin tyoyh-
teis66n. Vastuun merkitys tuntui elakeldisilld olevan erilainen verrattuina nuorempiin.
Vaikka vastuullista ty6td oli kestoltaan vain tyévuoron verran, nihtiin sen vaikutukset
pidemmille tulevaisuudelle. Sitoutumista heikentivina tekijana huomioitiin, etta kun
tyon merkitys on liahinni lisdaansioiden saamista elakkeen lisaksi, voi tyontekija lopettaa

tyot milloin haluaa.

No kyl he mun mielestd ihan tiysilld tekevit sen tyGvuoronsa. Mutta siind on tietenkin
se jatkuvuus ette he tekevit vaan sen tydvuoronsa ja ne tehtivit. Mutta koska ne on
keikkatyOontekijoitd niin ne tekee osapiiviisesti. Et miten se ty6 jatkuu siitd. Et se voi sii-
hen hieman vaikuttaa. Tietysti tyon laatu on hyvdd mutta se vastuu et se on vaan sen
tyévuoron ajan. Niin se...no se vastuun merkitys kun on sellainen konkari niin sen ym-
mirtdd. Et nuorella voi olla vaikeeta ymmadrtda sitd kokonaisuutta ja vastuun merkitysta
ja tirkeyttd. Mut kyl mé uskon et menee aika samoihin. (Osastonhoitaja, nainen 48 vuot-

ta.)
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Tutkimuksen viimeinen haastattelukysymys kasitteli Suomen elakejirjestelmai. Yksi
haastateltavista oli ollut itse jo vuoden elikeikiinen ja tekee nyt yrittdjana toita korote-
tulla elikeprosentilla. Elikkeelld tyoskentely nostaa elikettd 4,5 prosenttia 68 vuoden
ikdin asti (Hietaniemi & Ritola 2010, 21), jonka haastateltava kokee kannustavaksi ja
suureksi motivaationldhteeksi tyonteon jatkamiselle. Yleisesti tyopaikoilla oli puhuttu
vanhuuselikkeelld tyoskentelyn verotuksesta ja pienista tulorajoista, mitkd ovat paikoit-
tain vaikuttaneet my6s tyon tekemisen mairdin. Ei kannata tehda litkaa t6itd, jos joutuu
maksamaan enemman veroja. Haastateltavat kokivat, ettd palkankorotuksistakin on
kannattavampaa joskus luopua, jos veroprosentti nousee merkittavisti. Osa-aika- ja
vanhuuselike koettiin haastateltavien mukaan hyviksi tavoiksi jatkaa tyontekoa, koska

silloin voi jatkaa tyontekoa omien voimavarojen eikd niinkdan rahamairien mukaan.

T44 meijan ns. helmi, niin enhén mi edes tajunnut et hin on elikkeelld. Et md olin ihan
huuli py6reend kun ma kysyin, et miks hin ei oo tullut. Niin hénel on eldkepiivit tiyn-

ni. (Asiakaspalvelija, nainen 33 vuotta.)

Teemahaastattelu mahdollistaa kysymysten tiydentimisen (Hirsijarvi & Hurme 2000,
46—47), joten haastateltaville esitettiin viimeiseksi lisakysymys elakeldisten tyontekijoi-
den yleistymisesté tulevaisuudessa. Elakeidn korottaminen el saanut kannatusta, silla
tyon ei koettu tuntuvan mieluisalta pakollisena jaksamisena vaan nimenomaan vapaaeh-
toisena tyona. Haastateltavien mielesti oli hienoa, etta halukkaille annettiin mahdolli-
suus tehda toitd eldkeikdisend omien voimavarojensa puitteissa. Esille nousi nikokulma
paakaupunkiseudun tyévoimarakenteesta, jossa on paljon nuoria ja maahanmuuttajia.
Siirryttaessa pienemmille paikkakunnille ty6paikkojakin on vahemmin ja nuoret muut-
tavat usein suuremmille paikkakunnille opiskelemaan. Varsinkin ndissi olosuhteissa on
hyvin mahdollista, ettd eldkeldistyovoiman maari kasvaa paikkaamaan puuttuvaa tyo-

voimaa.
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6 Johtopiitokset

Opinniytetyota tehdessa tuntui aiheen valinta ajankohtaiselta ja mielenkiintoiselta. La-

hes piivittdin saattoi uutisista lukea asioita, jotka suorasti tai epasuorasti liittyivit tutki-

muksen aiheisiin elakelaisisté tai tydmarkkinoiden kehityksestd. Opinnéytetyon viimeis-
ten tyostamisviikkojen aikana Suomi saavutti ensimmaisté kertaa yli 60-vuoden elak-

keellesiirtymisidn ennusteen 25-vuotiaille, joka on noussut viime vuodesta jopa puoli

vuotta (Elidketurvakeskus 2011).

Opinniytetyon tulokset osoittavat, etta vieston ikadntymisen vaikutukset nikyvit jo
jossain madrin tyomarkkinoilla ja niiden osalta my6s tyontekijoiden ikidrakenne on
muuttunut vanhemmaksi. Muutoksiin on suhtauduttu tyopaikoilla positiivisesti, joka
kertoo vanhempiin tyontekijoihin kohdistuvien ikdasenteiden olevan myonteisid. Tama
nikyl muun muassa vastauksissa, joissa korostui eri-ikdisten tyontekijoiden tirkeys tyo-
yhteisoille ja elakeldisten tuoma lisaarvo yrityksen asiakaspalvelulle. Ikasyrjintaa ei il-
mennyt haastateltavissa yrityksissd. Tama nikyi toistuvissa kokemusta ja osaamista pai-
nottavissa vastauksissa. Tutkimuksesta selvisi, etta lahes jokaisella haastateltavalla oli
omien elakeldisten vuokratyontekijoiden lisdksi my6s muita tyontekijoita tai tuttuja,
jotka jatkoivat tyontekoa vield elikeikdisend. Useat haastateltavista mainitsivat ”omien
elikeldistensd” olevan poikkeuksellisen hyvissa kunnossa verrattuina muihin heidian
tuntemiinsa eldkeldisiin, joka kertoo t6ihin hakeutuvien elikelédisten olevan hyvikuntoi-

sia ja terveita.

Haastatteluihin oli saatu laadulliselle menetelmille ominaisesti kerdtty ndyte, joka muo-
dostui kuudesta eri-ikiisesta henkilosta viidelta toimialalta. Haastateltavien vastaukset
olivat keskenidin samansuuntaiset kun verrattiin, kuinka lihella he itse olivat elakeikia.
Lahimpani elikeikad olevat henkil6t vastasivat hyvin ikimyonteisesti, kuin taas haastat-
telujen nuorimmat henkil6t vastasivat moneen kysymykseen varsin neutraalisti. Nuorin
haastateltava kuvasi elidkeldisid positiivisessa mielessd esimerkiksi mummomaisiksi, kun
vanhimmat kayttivat sanoja ikdithminen ja ikadntynyt. Toisaalta asennevertailut haasta-
teltavien ikdryhmien kesken ovat vaikeasti tulkittavissa, koska eri vuosikymmenilld syn-
tyneiden, kasvaneiden ja tyGeldimain tulleiden erot asenteissa ovat suuria (Ilmarinen

2006, 60—-61).
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Tulevaisuuden kannalta uhkana eldkeldisten tyonteolle voidaan pitdd tykyvyn yllapitd-
mistd. Tyokykya voidaan edistia tyontekijoiden voimavarojen ja terveyden kautta esi-
merkiksi lisiamalla vapaa-ajan litkuntapalveluja ja ylimaaraisia vapaapaivia, jotka lisaan-
tyvat idn myo6ti. Tyooloja parantamalla voidaan edistid esimerkiksi tyontekijoiden tyo-
asentoja ja tauotusta, joka edistdd tyokykya. Ammattitaidon yllapitimistd voidaan edis-
tad koulutusten ja tyossaoppimisten myota. Tyoyhteison johtaminen ja vuovaikutus
vaikuttavat olennaisesti tydhyvinvointiin, joten jatkuva yhteistyo ja tavoitteista keskus-

teleminen edistivit tyontekijoiden varmuutta tyéssd. (Ilmarinen 2006, 214-215.)

Opteam Nestor-palvelun kannattavuuden kannalta on tirkeda vilittda tietoa yrityksille
palvelun tuomista mahdollisuuksista saada osaamista, asiantuntijuutta ja kokemusta
elikeldisten avulla. Ikddntyneiden henkil6iden mukana kulkeva tietopddoma voi olla
hyvinkin arvokasta ja kysyttyd monelle yritykselle. Vanhuuseldkelaisten tyontekijoiden
tyollistiminen jo valmiisiin asiakasyrityksiin on luultavasti helpointa, joten heille kan-
nattaa jatkossa tarjota Nestor-palvelun tyontekijoitd muiden tyontekijoiden joukossa.
Niin innokkaat tyontekijat paasevit takaisin tyoelamain. Tulevaisuudessa elidkelaiset

voivat olla juuri ne, joista tydbmarkkinoiden suurin kilpailu kdyddin (Vaahtio 2006, 153).

6.1 Vanhuuselikeldiset koetaan osaaviksi ja motivoituneiksi tyontekijoiksi

Ensimmaiisend tutkimuskysymyksena opinnéytety6ssa selvitettiin, millaisena tyGévoima-
varana asiakasyritykset kokevat vanhuuselikeldiset tyontekijit. Tulokset osoittavat, ettd
vanhuuselikeldiset koetaan osaavina, kokeneina, tunnollisina ja motivoituneina tyénte-
kij6ind. Vanhuuselakeldiset ovat helposti saatavilla olevaa tyévoimaa, jotka ovat innos-
tuneita tekemédn toitd omien voimavarojensa ehdoilla. Eldkeldisten koettiin olevan vas-
tuuntuntoisia ja sitoutuneita tyota kohtaan ja heidan ammattitaitonsa vuoksi he parjaa-
vit myos uusissa tyoymparistoissa. Nuorempiin tyontekijoihin verrattuna vanhuusela-
keléisilla on vahemmin sairauspoissaoloja, mika tuo osaltaan varmuutta tyonantajalle.
Itse tyon tekeminen vanhuuseldkeliisilla vaikuttaa erilaiselta, koska se ei ole enda pakol-
lista. Monille tyon koettiin olevan lisa tai harrastus muun elamin ymparille, joka nékyi
positiivisessa asenteessa tyontekoa kohtaan. Vanhuuselikeliisid pidettiin yksimielisesti
mahdollisena tyévoimavarana heididn kokemustensa perusteella. 1kii tirkedmpini teki-

joind tyontekijoissa pidettiin kokemusta, ammattitaitoa ja hyvaa asennetta.
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Tutkimuksen tulokset kannustavat elikeldistydvoiman kayttoon yritysnikékulmasta.
Haasteita elikeldisten tySllistimiseen tuovat erilaiset ennakko-oletukset ikdantyneista
thmisistd. Ihmisille oletetaan samanlaisia piirteitd ja heitd luokitellaan ndiden oletusten
perusteella. Tama voi vaikuttaa johtamistyohon heikentivisti, koska ikdasenteet estavit
nikemasta osaamispotentiaalia, rajoittavat toimintavaithtoehtoja ja kaventavat rekrytoin-
timahdollisuuksia. Tdrkedd on muistaa, ettd yksiot ovat yksil6ita, eivit ikdryhmansa

edustajia. (Vaahtio 2000, 6-14.)

Elikeldisten osaamisen johtamiseen ja hyodyntimiseen tulee kiinnittia huomiota. Ota-
lan (2008, 15) mukaan osaamisella on aika vihin arvoa, jos sita ei osata johtaa. Vaahtio
painottaa idttomin johtamisen merkitystd elikeldisen tyollistimisessa. Iiton johtaminen
on tietojohtamista, jossa johtaja tunnistaa ikdan liittyvit ennakkoluulot itsessain ja osaa

vilttad niitd johtamisty6ssadn. Tdtd tarvitaan ikderojen kasvaessa ty6paikoilla. (Vaahtio

2006, 9.)

6.2 Henkilostopalveluyrityksen kautta joustavaa tyontekoa

Aikaisemmissa tutkimuksissa on selvitetty elidkeldisten haluavan nimenomaan osa-
aikaista tai tilapdistd ty6td. Suurin osa tyonteosta kiinnostuneista elikeliisistd on koulu-
tettuja ja tyoskennellyt asiantuntijatehtavissa. (Kesia & Kovero 2010, 7; Vaahtio 2000,
142.) Opinniytetyon toisella tutkimuskysymykselld haluttiin vastaus henkil6stpalvelu-
yrityksen soveltuvuudesta elikeldisten tyonantajaksi. Tutkimuksen tulokset kertovat
yritysten tarpeesta lyhytaikaiseen, nopealla aikataululla saatavaan, mutta osaavaan tyo-
voimaan. Henkil6stopalveluyritystd on kaytetty tyontekijoiden l6ytimiseen sairaustapa-
usten paikkaamisessa ja kiireellisten tehtavien tayttimisessd, jothin myos eldkeldisia on
tyollistynyt. Tutkimuksen tulokset osoittavat yritysten tarvitsevan ammattitaitoista osa-
aikaista tybvoimaa, jota on muuta kautta vaikea 16ytaa. Henkilostopalveluyrityksen
kautta elakeldiset saavat osa-aikaista tyota ja yritykset kokeneita tyontekijoita tarpeensa
mukaan vuokratyontekijoind (Vaahtio 2005, 127). Yritysten nakokulmasta toille tarvi-

taan tekija, jolloin tyontekijireservissa voi olla my6s idkkdampid henkil 6ita.
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Muuttuvien tyémarkkinoiden vuoksi tarvitaan monipuolisesti tydvoimaa. Atkinson on
maaritellyt eri strategioita yritysten tydvoiman kayton joustavuuden lisidamiseen tyopro-
sessien organisoinnissa. Yksi niistd on maarallinen joustavuus, joka tarkoittaa yritysten
kykyéd sopeuttaa tyontekijoiden tai tehtyjen tyotuntien maird kysynnan muutosten mu-
kaiselle tasolle. (1987, teoksessa Jarvinen, Koivisto & Poikela 2002, 55.) Jotta maaralli-
nen joustavuus voi toteutua, tarvitaan ihmisid tyoskentelemiin eri vuorokaudenaikoina
projekteissa tai lyhytaikaisissa tehtivissa. Tavoitteena on, ettd oppimiseen kaytettavin
ajan osuus tyoprosessissa on mahdollisimman vihiinen. (Jarvinen, Koivisto & Poikela
2002, 55.) Koska elikeldisten osaamistaso on korkea, voidaan heidan tyontekoa sovel-

taa joustavasti yrityksen eri tarpeisiin korkean vapaa-ajan maarinsi vuoksi.

6.3 Elikkeelle siirtyvien mairi kasvaa ja osaamisesta tulee kysyttya

Kolmantena tutkimuskysymykseni selvitettiin millaisina muutoksia vaeston ikdantymi-
nen on tuonut tyoyhteiséihin. Vaahtion mielesta maarallisesti tyGvoimasta ei ole tulossa
pulaa tyomarkkinoille. Ratkaisevaa on hinen mielestaan, miten tyOnantajat onnistuvat
vapaa-ajan kilpailua vastaan varsinkin idkkdampien kohdalla. (Vaahtio 2006, 151.) Vuo-
desta 2005 lahtien 63 vuotta tiyttineet ovat itse voineet valita elikeikinsd (Hietaniemi

& Ritola 2007, 9).

Vieston ikadntyminen nakyy yrityksissd kohonneena keski-ikdni ja lisdiantyneina eldk-
keelle siirtymisind. Vanhimpien tyontekijoiden kohdalla nikyi ikdjohtamista tyotehtavi-
en suunnittelussa ja tyévuoroissa. Ikdjohtamisella voitiin varmistaa sekd tyontekijan ettd
tyOnantajan tavoitteiden saavuttaminen (Ilmarinen 2006, 56). Nykytekniikka mahdollis-
taa paljon tyotd helpottavia laitteita, joilla pienid tai isoja toimintarajoitteita voidaan kor-
jata. Laitteet eivat koske pelkistddn ikdantyneita tyontekijoita, vaan tyontekijan toimin-

takykya voidaan korjata esimerkiksi nddn osalta silmilaseilla. (Vaahtio 20006, 141.)

Tyovoimapulaa ilmeni haastateltavien viidestd edustamasta alasta eniten erityisosaami-
sessa teollisuudessa, autoalalla seki sosiaali- ja terveysalalla, missa tyontekijavajeen
voimistuminen on nakynyt vahvasti viime vuosina. Ty6eldimasta on poistunut vuodesta

2004 enemman tyontekijoitd, kuin mita sinne on tullut (Elinkeinoeliman keskusliitto
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2010b; Tilastokeskus 2009). Kaupan alalla tyévoimaa riittdd, mutta tilapdiseen tuu-

rausavun loytiminen koetaan haastavaksi.

Vanhuuselikeldisten kannustaminen tyonteon jatkamiseen on hyodyllistd. Yritykset
saavat kdyttoonsa heidin arvokasta osaamistaan ja tyGteosta kiinnostuneet elikelaiset
saavat virikkeitd ja kontakteja pysyakseen nuorekkaina. TyOssd oleva 65-vuotias on
nuorempi kuin elikkeelld oleva kronologisesti vanha. Tydssi olo on yksi tapa pysya
tyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti nuorena. Ty antaa rytmin elimalle, tarjoaa virik-
keitd, kontakteja ja nuorten ihmisten seuraa, jolloin vanhuus my6hentyy. (Vaahtio 2000,

151.) Ty0ssi jatkaminen voi toimia puskurina vanhuutta vastaan (Julkunen 2003, 98).

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen arviointi ja tulosten luotettavuus on saanut osakseen kritiikkia
sen ollessa epaselkoista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihetta ei voi
erottaa luotettavuuden arvioinnista yhta selkeasti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa
ja siind on mahdollisuus kulkea vapaammin edestakaisin aineiston analyysin, tehtyjen
tulkintojen ja tutkimustekstin valilld. Laadullisen tutkimuksen arviointi keskittyy tehdyn
tutkimusprosessin luotettavuuteen, jonka paras arvioija on tutkija itse. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan mairitelld Eskolan ja Suorannan mukaan neljalld kri-

teerill4.

Ensimmaiinen tarkasteltava kriteeri on tutkimuksen uskottavuus. Uskottavuudella luo-
tettavuuden kriteerind tarkoitetaan sita, ettd tutkijan kasitysten pitiisi vastata tutkittavi-
en kasityksid. Nididen varmistaminen tutkittavalta itseltddn on kuitenkin vaikeaa, koska
tutkittava voi olla liian kiinni omassa kokemuksessaan tai tilanteessaan. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 209-212.) Tidssid tutkimuksessa uskottavuutta pyrittiin lisidmain selittimalld
haastattelukysymyksia tarkemmin, kun haastateltavista huomasi, etteiviat he ymmarra
kysymystd kunnolla. Tallaisia kysymyksia olivat esimerkiksi kysymys tyon ja tyontekijan
kohtaamisesta ja mentoroinnin tarpeellisuus. Lisdksi haastatteluissa esitettiin tdydenta-
via lisakysymyksia, jolloin pystyttiin tarkentamaan vastausta haluttuun asiaan. Haastatte-
lijan kokemattomuus oletetusti heikentda tutkimuksen luotettavuutta, jolloin osa saa-

duista vastauksista saattoi olla suppeita eikd haastattelija osannut taydentad kysymyksia
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tarpeeksi. Tutkimuksen tuloksiin on my6s saattanut vaikuttaa opinnaytetyontekijan
omat positiiviset ajatukset elikeldistydvoiman potentiaalista, mikd on osaltaan saattanut

vaikuttaa saatuihin tuloksiin.

Toisena luotettavuuden kriteerind on laadullisten tutkimustulosten siirrettdvyys. Siirret-
tavyydelld tarkoitetaan tulosten yleistysta tietyin ehdoin, vaikka se ei yleisesti laadullises-
sa tutkimuksessa ole mahdollista. (Eskola & Suoranta 1999, 212.) Taman tutkimuksen
niyte on suhteellisen pieni ja asiakasyritysten tyontekijoiltd vaadittavat ominaisuudet
vaihtelevat vahvasti alakohtaisesti. Tutkimuksen tulos ei valttimatta ole yleistettavissa,
mutta sitd voidaan hyvin soveltaa muihin samantyyppisiin osa-aikaista tai tilapaista ty6-
voimaa tarvitseviin ty6yhteisoihin. Siirrettdvyyttd vahvistaa myos, ettd se on mahdollista
toteuttaa samojen haastattelukysymysten kautta tulevaisuudessa ja verrata vastauksia

nyt saatuihin kokemuksiin.

Kolmantena luotettavuuden kriteerind pidetddn tutkimuksen varmuutta. Varmuudella
tarkoitetaan sitd, ettd huomioon otetaan kaikki tutkimukseen ennustamattomasti vai-
kuttavat ennakkoehdot. Neljinteni kriteerina pidetdan vahvistuvuutta, joka tarkoittaa
tutkimuksen saavan tukea muista vastaavaa ilmioté tarkastelevista tutkimuksista. (Esko-
la & Suoranta 1998, 213.) Vahvistuvuutta opinnidytetyon tuloksiin tuo vastausten sa-
mansuuntaisuus aikaisempien eldkeldisten tyonteosta tehtyjen tutkimustulosten kanssa.
Tutkimustuloksia on saatu ldhinna elakelaisten ja yritysten kiinnostuksen osalta. Opin-
ndytety0ossa on tutkittu toteutuneita tyosuhteita, jotka ovat vastanneet hyvin aikaisem-

pien tutkimusten tuomiin positiivisiin oletuksiin eldkelaisista tyontekijoista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun kysymykset

Perustiedot haastateltavasta

Tka

Sukupuoli

Asema organisaatiossa
Organisaatiossa oloaika
Organisaation koko

Muuttuvat tyémarkkinat
Teema 1. Vieston ikddntymisen vaikutus tyémarkkinoilla

e Miten vieston ikddntyminen nakyy teiddn tySyhteisossanne?

e  Onko ika hy6ty vai haitta tyoteolle, miksi ndin?

e Koetteko mentoroinnin tarpeelliseksi organisaatiossanne siirtamain tietoa vanhemmil-
ta tyOtekijoilta nuoremmille tyontekijoille?

Teema 2. Ty6voimapulan ilmeneminen

e Huomaatteko tyévoimapulan vaikutusten nikyvin teidin organisaatiossanne ja milld
tavoin ne ilmenevat?

e Jos kylld, miten olette sithen varautuneet?

Teema 3. Henkilostopalveluyrityksen kanava ja Opteam Nestor

e Missa tilanteissa olette kdyttineet ulkopuolista yritysta tyontekijan rekrytointiing?

e Miten koette henkildstopalveluyrityksen kanavan edistivin tyon ja tyontekijin koh-
taamista?

e Milld edellytyksilld valitsette elikeldisen tyontekijain muiden hakijoiden joukosta?

[ ]

Voisiko elikeldiset olla yksi osa monimuotoisesta tyontekijapoolista, jolla tulevaisuuden
tyontekijoiden saatavuus varmistetaan?

Vanhuuselikeldinen ty6ntekijana

Teema 4. Motiivit elidkeldistyévoiman kayttoon

e Minkilaisiin tehtiviin niette elidkeldisten tyontekijéiden sijoittuvan?

e Minkailaista lisdarvoa elikeldinen tyontekija tuo organisaatiollenne?

e Miten elikeldisen kokemus nikyy tyonteossa?

e Millaisia vaikutuksia elikeldiselld tyontekijalld on tyGilmapiiriin?

e Miten koette elikeldisen asettuvan uuteen tyorooliin?

e Kuinka koette elikeldisen joustavan tyoajoissa?

e Millaista on elakeldisen sitoutuminen tyéhon? Poikkeaako muista tyontekijoista?
e Miten koette Suomen elikejirjestelmin tukevan elikeldisten tyoskentelyd?
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