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Tavoitteena tyourien pidentaminen

21.1.2021

Suomen hallituksen tavoitteena on nostaa tyollisyysastetta erityisesti osatydkykyisten
vaikeasti tyollistyvien, nuorten, ikééintyvien ja maahanmuuttajataustaisten kohdalla. Tyéuria
on tarkoitus pidentdidi erilaisin keinoin tyéuran alusta, keskeltd ja lopusta. Téssd artikkelissa
tarkastellaan ikééintyvén vdestén ja tyéllisten mddrdn kehitysté sekd ikdjohtamista ja tyossé
pysymisté edistdvid tekijoitd. Ikédintyvien tyéssé pysymistd edistéié muun muassa korkea
tyotyytyvdisyys, osallistava johtaminen ja koettu tydn imu sekd hyvd tyokyky. Rekrytointiin
tarvitaan asenteellista muutosta ja ikééintyvien osaamisen arvostamista.

Kirjoittaja: Hannele Laaksonen
Vdesto ikddntyy ja tyollisten maara vahenee

Koko Suomen vakiluku oli vuoden 2017 lopussa noin 5,5 miljoonaa, josta 21,4 % eli noin 1,2
miljoonaa oli yli 65-vuotiaita. Vuonna 2030 tulee ennusteen mukaan yli 65-vuotiaita
olemaan 25,6% koko vaestosta eli noin 1,5 miljoonaa. On kuitenkin otettava huomioon se,
ettd kuntakohtaiset erot voivat olla suuria, koska alueiden vaestorakenteet ovat erilaisia.
(Vaeston ikdantyminen Suomessa 2019.)

Elakeuudistuksilla on tavoiteltu tyéurien pidentamista, mutta tdman tavoitteen
toteutumiseen vaikuttaa muun muassa se, miten halukkaita tydénantajat ovat tyollistamaan
ikadntyneita. Toisaalta kyse on my®ds siitd, miten tydssa pysymista voidaan edistda ja kuinka
tyoterveyttd seka tyossa jatkamisen muotoja kehitetdan. (Takala ym. 2015, 22-23.)
Ikaantyvien tydllisyysaste oli vuonna 2010 tavoitteiden mukainen, eli 50 prosenttia 55—64-
vuotiaista oli tdissa. (Lundell ym. 2011, 21.) Ikddntyvan tyovoiman tyollisyysaste on
Suomessa noussut huomattavasti viimeisten 20 vuoden ajan, mutta on todettu, etta
tyottomaksi joutuvien on erittdin vaikea palata takaisin vakaalle tyouralle. Tyéllisyysasteen
nousun lisdksi tavoitteena on lisata myos elakkeellad olevien tydntekoa taloudellisten
kannustimien avulla. (Shemeikka ym. 2017, 135, 137, 141.)

Hallituksen tavoitteena on tyollisyysasteen nostaminen vahintdan 75 prosenttiin. Ikdantyvan
vaeston toissd pysymisen eteen olisi tehtadva kaikki voitava ja keksittdva myos uusia keinoja
tyo- ja toimintakyvyn yllapitamiseksi seka tyon houkuttelevuuden lisdamiseksi.

Ikdjohtaminen ottaa huomioon eri ikdiset

Suurin merkitys ikdantyvan vaeston tydssa pysymiseen on johtamisella, tydyhteison
kulttuurilla ja tyopaikan organisatorisilla tekijoilla, joissa kaikissa on esimiehelld merkittava
rooli (Vaahtio 2006, 142). Eri ikdisten tyontekijoiden johtaminen on haastavaa ja edellyttda
ikdjohtamisen osaamista. Ikdjohtamisella on usein ymmarretty vain idkkdadampien
tyontekijoiden johtamista, mutta ikdjohtaminen tarkoittaa kaikenikdisten hyvaa johtamista,
missd otetaan huomioon eri-ikdisten tarpeet ja odotukset seka mahdollistetaan jokaisen
vahvuuksien kdyttoonotto (Ikdjohtaminen 2020). Lundell ym. (2011, 301) painottavat, ettd



ikajohtamisessa otetaan huomioon ikasidonnaiset tekijat ja hydodynnetaan ikatietoutta.
Myds Wallin (2014, 8-9) muotoilee ikdjohtamisen tarkoittavan ikdan liittyvien tekijoiden
huomioon ottamista paivittaisjohtamisessa siten, etta kaiken ikdiset voivat saavuttaa seka
omat etta organisaation tavoitteet. Ikajohtamisen kehittamisessa on kyse eri-ikdisten
tyontekijoiden vahvuuksien monipuolisesta hyodyntamisesta ja eri elamanvaiheisiin
liittyvien riskien huomioimisesta.

Naegele ja Walker (2006, 7-25) esittavat EU:n tasoisessa ikdjohtamisen oppaassaan
kahdeksan ikaystavallista tyopaikan strategisen tason kdytantoa, joilla myos voidaan edistaa
tyossa jaksamista ja jatkamista. Ne ovat rekrytointi; oppiminen ja koulutus; urakehitys;
joustavat tyOajat; terveyden edistdminen ja turvallisuus sekd ergonomiset tyojarjestelyt;
uudelleensijoittaminen; irtisanominen ja eldkesiirtyma seka kokonaisvaltaiset
lahestymistavat. Kaikissa ndissa kdytannoissa olisi pohdittava sita, etta ika ei ole syrjiva
tekija vaan ennemmin mahdollisuus. Henkildston rekrytoinnissa tulisi kiinnittaa huomiota
tyodssa vaadittaviin taitoihin, tietoihin ja kokemuksiin eika hakijan ikaan.

Suomalaisten organisaatioiden toimintavalmius ikdjohtamiseen on proaktiivista,
ennakoivaa, mika poikkeaa useimmista muista Euroopan maista. Tama johtuu mahdollisesti
siitd, ettda Suomessa on kiinnitetty tyéelaman ikakysymyksiin jo pidempdan huomiota, ja
lainsdadantoa on kehitetty siten, ettad perusteet tyokyvyn yllapitamiseen ja
ennaltaehkaisevaan lahestymistapaan ovat kdaytanndssa mahdollisia. (Wallin 2014, 28.)

Eldkkeelle siirtymista hidastavia tekijoita

Takala ym. (2015, 19-20) ovat tehneet yhteenvetoa yli sadasta suomalaisesta tutkimuksesta
(2000-2014), joissa on kasitelty yli 50-vuotiaiden tyohon osallistumista. Toissd pysymista
ovat edistaneet varhaiseldakkeiden karsiminen, eldkeikdrajojen nostaminen seka
osasairausvapaan kaytto. Tyouran jatkamista lisddvat tydaikojen itsesaatelyn mahdollisuus,
tyopaikalta saatu tuki, sosiaalinen pdaoma seka koettu oikeudenmukaisuus. (Takala ym.
2015, 19-21.)

Bockermanin ja llmakunnaan (2016, 160) tutkimuksessa nousi esille tyotyytyvaisyyden ja
eldkeaikomuksen valinen yhteys; erittdin tyytyvaisista 63 % ei ollut ajatellut lainkaan
elakkeelle siirtymistd, mutta tyytymattomista 54 % oli ajatellut sita usein. Niista henkil6ista,
joilla ei ollut tutkimushetkelld lainkaan aikomusta jaada elakkeelle, 71 % siirtyi eldkkeelle
vasta vanhuuseldkeian jalkeen. Korkean tyotyytyvaisyyden omaavat henkilot ajattelevat
harvemmin eldkkeelle jaamista. Osallistumista korostavan johtamisen elementtien, kuten
itseohjautuvat tiimit, kannustinpalkkaus, tydnantajan tarjoama koulutus seka informaation
jakaminen tyontekijoiden kanssa tyota koskevista muutoksista jo suunnitteluvaiheessa,
todettiin lisdavan tyohyvinvointia. (Bockerman ym. 2016, 155-163.)

Ikdjohtamisessa kehitetdan eri-ikdisten vahvuuksia.Perhoniemen (2016, 177-198)
tyoolotutkimuksessa tarkasteltiin tyon imun ja henkisen kuormittumisen yhteytta
elakeaikeisiin tyokyvyn mukaan. Tassa vuoden 2013 tutkimuksessa tarkasteltiin 50-64-
vuotiaita (n=1 772). Tulosten mukaan tyon imu on mydnteisessa yhteydessa haluun jatkaa
tydssa omaan eldkeikaan asti ja mahdollisesti sen ylikin. Hyva tydkyky yhdessa tyon imun
kanssa vahentaa eldkeaikeita. Henkista kuormittuneisuutta kokevien tyduria voidaan



pidentaa vahvistamalla tyon voimavaroja ja tyon imua. Tyéelaman laatua parantamalla,
kuten fyysisia ja psyykkisia rasitustekijoita vahentamalld, voidaan Oinaan, Anttilan ja Natin
(2016, 127, 140-142) mukaan pidentaa tyouria ja vahentaa tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtymista erityisesti tydntekijagammateissa.

Ikddantyvien tyollisyysasteen hyva taso Suomessa on merkki siitd, etta tydssa on niita vetavia
tekijoita, jotka houkuttelevat pysymaan toissa ja toisaalta [6ytyy myods tyokykya. Etenkin
sote-alalla ikdluokka 55-64 -vuotiaat ovat kriittinen ryhma tydkyvyn sdilymisen
nakokulmasta, koska alalle on tyypillista raskas tyo ja monesti myos ergonomiset haasteet
tyoolosuhteissa.

Ikdajohtamiseen liittyvassa riskinakokulmassa on kyse seka tyon teon helpottamisesta etta
vaatimusten muuttamisesta. Ikaantyvalta henkilolta voidaan esimerkiksi vahentaa fyysista
tyokuormaa ja sen vastineeksi lisataan vaativampia asiantuntijatehtavia, jotka eivat viela
sovellu nuoremmille tyontekijoille heidan kokemattomuutensa takia. (Wallin 2014, 4-9.)

Tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, ettd ikddantyvien tydssa pysymista voivat
edistdd muun muassa korkea tyotyytyvaisyys ja osallistava johtaminen seka koettu tyon imu.
Hyva henkinen ja fyysinen tyokyky on kuitenkin kaiken lahtékohta. Tydssa pysymista
voidaan edistd myos tyOaikojen sddtelymahdollisuudella, esimiehen tuella, koetulla
johtamisen oikeudenmukaisuudella seka hyvalla tyon organisoinnilla ja osaamisen
vahvistamisella.

Tarvitaan asenteellista muutosta ja osaamisen arvostamista

Suomalaisessa yhteiskunnassa on nahtavissa yleisella tasolla ikdantyvien tyontekijoiden ja
tyon hakijoiden heikko arvostus, mika osaltaan luo sellaista yleista ajattelua, etta ikaantyvia
ei kannata palkata t6ihin, jos nuorempiakin on tarjolla. Tama vaikuttaa heikentavasti yli 50-
vuotiaiden tyollistymiseen. On myds havaittu, ettd ikdantyvien tyontekijéiden arvostus on
usein sukupuolisidonnasta. Korkeampiin johtajien paikkoihin valitaan vielad yli 55-vuotiaita
miehid, mutta harvemmin naisia. Naisten markkina-asema on ylemmissa johtajien paikoissa
heikompi kaikissa ikaryhmissa koko Euroopan tasolla, mutta myos alakohtaisia eroja l6ytyy.
Pohjoismaissa naisia on noin 30-40% yritysten johtajistosta Suomen sijoittuessa
kolmanneksi viimeiseksi listalla. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2013, 16.)

Viimeisten vuosien aikana on rekrytointiprosessiin ilmaantunut uusi menetelma, anonyymi
tyonhaku, jota Kuntarekrykin (Anonyymi tyonhaku n.d.) markkinoi www-sivuillaan. Tama
menetelma tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd avoinna olleeseen paikkaan saapuneita
hakemuksia kasitellaan tiettyyn pisteeseen saakka ilman hakijoiden tunnistetietoja.
Menettelylla pyritdan edistamaan hakemusten tasapuolista, osaamiseen ja patevyyteen
perustuvaa kasittelya rekrytointiprosessin ajan. Hakijoiden tiedot tulevat esille viimeistaan
siind vaiheessa, kun pdatetdan haastatteluun kutsuttavat. Mallia on kokeiltu jo useissa
kaupungeissa, mika on ilahduttavaa nimenomaan ikdantyvien tyontekijéiden nakdkulmasta.

Jokaisella yrityksella ja julkisen sektorin organisaatiolla on yhteiskunnallista vastuuta edistaa
ikdantyvien henkildiden tyonsaantia ja tyossa pysymistd. Tama edellyttda organisaatioissa
rekrytointeja toteuttavien esihenkildiden kouluttamista, jotta asenteet ikdantyvia



ty6hakijoita kohtaan voivat muuttua myonteisiksi. Toisaalta esihenkilot tarvitsevat uutta
asennetta myo0s siihen, etta he eivat aktiivisesti ehdota ikaantyvalle tyontekijalle elakkeelle
siirtymista vaan pikemminkin kannustavat heita jatkamaan tydssa ja pyrkivat raataléimaan
tyotehtavia niin, etta ikadantyva voi jatkaa tyossa.

Arvostavalla johtamisella (Hyytidinen ym. 2015) voidaan tyontekijoita sitouttaa tyohon ja
edistdd myos urakehitysta. Pitkan tyo- ja myos elamankokemuksen omaavalla henkildllad on
paljon hiljaista tietoa, jota hdn voi opettaa nuoremmille tyontekijoille ja siksi hanen
osaamistaan tulisi hyodyntdaa paremmin, esimerkiksi luomalla organisaatioihin erilaisia
arvostettuja senioriasiantuntijoiden tehtavia. Sote-sektorilla asiantuntijatehtavat voisivat
sisaltaa erilaisia suunnittelu- ja kehittamisvastuita. Koska ikdantyvat tyontekijat ovat
"monissa liemissa keitettyja”, on heillad sitkeytta ja pitkdjanteisyytta edeta olosuhteissa kuin
olosuhteissa tulokselliseen seka tuottavaan toimintaan. Heilld on myds oivaltamiskykya
pitkan ty6historian kautta nahda ja ymmartaa asioita laaja-alaisesti, mika luo hyvan pohjan
tdman paivan ja tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointiin.
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