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Lukijalle

TyoOelimiin kohdistuvat paineet pyrkivit nakertamaan
tyOssi jaksamista ja siind viihtymista. Jatkuvat muutok-
set toimintaymparistossa ja epavarmuus tulevaisuu-
desta luovat uhkakuvia. Tehostaminen ja tyon sisillon
muuttuminen syovat fyysistd ja henkistd energiaa.
Toisaalta tyOssa tulisi jaksaa pitempddn, silld tyOvoima-
ennusteet povaavat tydvoimapulaa.

Yrityksissd kdytossd olevat ikdiohjelmat mielletiin
usein pelkistiin ikdintyvien ihmisten omaisuudeksi.
Ikdjohtamisessa on kyse kuitenkin koko tyouran mit-
taisesta tyokalusta esimiehien kiytettiviksi. Tyohyvin-
voinnin perustana on tyokyky, ja sen yllipitiminen
tyoelimin kaikissa vaiheissa antaa mahdollisuuden
hyvinvoinnille eldi, kasvaa ja kehittyi.

Ikdohjelman toteuttamisessa on pohjimmiltaan
kyse yksilon rinnalla kulkemisesta koko tyouran ajan.
Perhetilanne, tyovuorot, fyysinen kunto ja henkinen
jaksaminen vaikuttavat meidin jokaisen kulloiseenkin
tyovireeseen. Sen paras mahdollinen taso on saavutet-
tavissa kayttamailld tilanteeseen sopivia tyokaluja.

Avain tuloksekkaaseen ikdjohtamiseen on tuntea

ihminen ja tiedostaa se, ettd jokainen on oma yksilonsi.

Timi onnistuu riittivin vuorovaikutuksen vilitykselld.
Ikdasenteen tulee olla kohdallaan, ja eri sukupolvien
vilinen yhteistyd on nihtivi voimavarana. Kun tyon
rakentaa yksilon vahvuuksien varaan, tuottaa kokonai-
suus merkittavisti lisiarvoa.
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Tissa julkaisussa olevat yritysesimerkit vahvistavat
professori Juhani Ilmarisen tutkimusta. Esimerkkien
yhteinen nimittiji on jokaisen osapuolen vahva sitou-
tuminen ikdohjelmaan. Sitd kautta ohjelmaan satsatut
panokset ovat tutkitusti tuottavia. Ikiohjelma onkin
investointi eikd kulueri.

Kiitokset Naantalin kaupungille, Nakkila Groupille,
Abloylle, Saarioisille, Sampo Pankille ja Tyoelikeyhtio
Varmalle. Ikiohjelmanne — milld nimelld ne sitten
kulkevatkin — osoittavat, ettd ty¢ kantaa hedelmaii.
Ovat satsaukset sitten fyysisid tai henkisii, rahallisia
tai aineellisia, niin niilld pystytdin edistimdin tyossi
jaksamista ja siind viihtymistd. Olkoon esimerkkinne
kannustimina kaikille Suomen yrityksille.
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Tydhyvinvointia kaikille sukupolville

Johdantoa teemaan

Suomi on ollut viimeisen 20 vuoden aikana edellikivi-
jd ja suunnanndyttiji maailmalla tyovoiman tyokykyyn
liittyvien asioiden edistimisessd. Tyokykya yllapitivi
toiminta, ns. tyky-toiminta, sai tybnantajat ja tyonte-
kijit sopimaan asiasta jo vuonna 1989.Tyky-toiminta
laajentui ja syventyi monipuoliseksi tyon ja henkilos-
ton voimavarojen kehittimiseksi 1990-luvulla. Ikdin-
tyvit tyontekijit olivat usein toiminnan kohteena, ja
ikdjohtaminen toi esimiesty0hon uusia nikokulmia ja
tyovilineiti.

TyOkyvyn kehittimisen elinkaarta seurasi painotus
tyohyvinvointiin 2000-luvun alkuvuosikymmenelli.
Uusi nidkokulma tarvittiin toisaalta estimiin yritysten
kehitystoiminnan hiipuminen mutta erityisesti siksi,
etti saatiin uusia tuulia purjeisiin tyoelimin kehittimi-
seksi. Hyvinvointiyhteiskunta on ollut suomalaisessa ar-
vokeskustelussa esilld niin yhteiskunnan kuin yksilon-
kin nikokulmasta. Oli luonnollista ulottaa hyvinvointiin
liittyva keskustelu myos tyopaikoille. Tyontekijin ko-
kemukset omasta tyOstidn, esimiehisti ja tyGtovereista
ymmirrettiin tirkeiksi asioiksi tuloksellisuuden, tyossi
jatkamisen ja jaksamisen kannalta. Tyohyvinvoinnille oli
kehittynyt yhteiskunnallinen tilaus.

Mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan?

Tyohyvinvoinnille ei ole toistaiseksi olemassa yleisesti
hyviksyttyi ja tieteellisesti todennettua madritelmai.
Erilaisia madritelmid on kuitenkin kehitelty, ja ne ovat
lihelld ihmisten arkielimii tyopaikoilla ja niiden
kanssa voi hyvin edeti tyohyvinvoinnin edistimises-
sd, kuten "Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyonteko on
mielekdsti ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavissi
ja tyouraa tukevassa tyOympiristossi ja tyOyhteisossid”
(Tyoterveyslaitos 2009). Strateginen hyvinvointi on
puolestaan miiritelty sellaiseksi osaksi henkiloston
hyvinvointia, jolla on merkitysti organisaation tulok-
sellisuuden kannalta (Excenta 2010, Aura ym.). MyOs
Elinkeinoelimin keskusliitto EK:n tihtdimessi on
kehittid samanaikaisesti tyopaikoilla tuottavuutta ja
tyoelimin laatua.

Kuten viimeiset vuosikymmenet kertovat, tyohyvin-
vointi rakentuu tyokyvyn perustalle. Thmisen on vaikea
kokea tyohyvinvointia, ellei hinelld ole tyokykyi ja
tyopaikkaa. Tyohyvinvointi voi syntyi, kasvaa ja kehit-
tyd vain tyopaikalla ja omaan tyohon liittyen. Tyopaikka
voi tosin nykydin olla varsin monimuotoinen: mairiai-
kainen, mobiili tai etipiste. Nuoremmilla sukupolvilla
tyOpaikat muodostavat ketjun erilaisia tyouria erilai-
sissa organisaatioissa ja yrityksissid. Heidin tyouransa
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pilkkoutuvat entisti enemmin ennen kuin vakituisem-
pi tyopaikka 16ytyy. Tyohyvinvointi on vaihtelevissa-
kin olosuhteissa tyontekijin subjektiivinen kisitys ja
kokemus omasta tyOsti ja kaikesta siihen liittyvasta.

Toimintaympariston haasteita

Yritysten toimintaymparistO on jatkuvassa muutok-
sessa ja antaa uusia haasteita tyohyvinvoinnille. Glo-
balisaatio ja uusi teknologia vaikuttavat kaikkialla.
Organisaatioiden johdon pitavit hereilld markkinoiden
vapautuminen, pidomien ja tyovoiman vapaa liikkkumi-
nen, kiristyva kilpailu tyOn ja tuotteiden hinnasta, ver-
kottuminen ja alihankintaketjut, kuluttajan hintatietoi-
suus ja vertailumahdollisuudet seki yritysten nopeus
asemoitua markkinoilla; nopeat ja ketterit organisaatiot
syovit hitaat ja kankeat. Teknologinen kehitys puoles-
taan merkitsee nopeaa ja reaaliaikaista kommunikointia
ja tietoisuutta asioista ja muutoksista, 24/7-yhteiskuntaa
palveluineen, tyon ja vapaa-ajan sekoittumista, paikasta
ja ajasta riippumatonta tyon tekemistd sekd prosessien
jatkuvaa automatisoitumista ja ihmisen vapautumista
muihin tehtiviin. Kasvava rationalisointipaine johtaa
usein tyovoiman supistuksiin ja jiljelle jaavien tyoin-
tensiteetin kasvuun, yritysfuusioihin ja turvattomuuden
tunteen lisidntymiseen seki toimintojen ulkoistami-
seen, ja tima puolestaan voi heikentida mm. tyontekijin
asemaa ja tulotasoa.

Merkittava ja kauaskantoinen haaste on viaeston ja
tyovoiman ikddntyminen. Kun viesto vanhenee elinajan-
odotteen kasvun ja matalan syntyvyyden vuoksi, myoOs
tyovoima vanhenee. EU25-maissa ainoastaan ikdryhma
55-64-vuotta kasvaa yli 15 % vuodesta 2010 vuoteen
2030 ja muut ikiryhmit supistuvat. Suomessa tillainen
tilanne on jo tuttu tindin; 50—-64-vuotiaita on tyovoi-
masta lihes kolmannes, kaksi kertaa enemman kuin
nuoria alle 25-vuotiaita. Vaikka seniorien tyollisyysas-
teet ovat meilld kehittyneet suotuisasti viimeisen 10
vuoden aikana, parantamisen varaa ja tarvetta on vield
runsaasti mm. muihin Pohjoismaihin nihden. Kesti-
vyysvaje voidaan korjata ainoastaan tyollisyysasteita
nostamalla kaikissa ikdryhmissi ja tyouria pidentimalla.



Tydkyky on tydhyvinvoinnin perusta
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Tyckyvyn talo -malli tyshyvinvoinnin perustana (© Tydterveyslaitos 2010 IKAVOIMAA TYOHON. Kuva pobjautiiu
professori Jubani Ilmarisen (20006) kehittdmdicdn tyokykytalo-malliin. Lundell ym. 2011).

Kokonaisvaltainen kisitys tyokyvystd on tyohyvinvoin-
nin perusta (ks. kohta Mitd tyohyvinvoinnilla tarkoite-
taan). Tyokyvyn kuvaaminen voidaan tehdi professori
Juhani Ilmarisen kehittimin ns.Tyokyvyn talo -mallin
perusteella, joka on tutkimuksiin perustuva yhteenveto
niistd tekijoisti, joiden tiedetdin keskeisesti vaikutta-
van tyokykyyn.

Tyokyky mairiteltiin pari vuosikymmenta sitten
seuraavasti: kuinka hyvin ihminen selviytyy nykyisessi
tyOssddn tilld hetkelld ja lihitulevaisuudessa erityisesti
terveydellisiin voimavaroihinsa nihden (Ilmarinen ja
Tuomi, 1992).Tyokyky on nykykasityksen mukaan tyon
ja ihmisen voimavarojen vilinen suhde. Tyotd kuvaa
talomallissa sen 4. kerros ja ihmisen voimavaroja kolme
alinta kerrosta, jotka ovat (1. kerros) terveys ja toimin-
takyky, (2. kerros) osaaminen seki (3. kerros) arvot,
asenteet ja motivaatio.Tyokyvyn kannalta tavoitteena
on, ettd tyon ja voimavarojen valilld vallitsee mahdolli-
simman hyvi tasapaino. Kierreportaat kuvassa kertovat,
etti talon kerrokset ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa
toisiinsa.

Terveyden ja toimintakyvyn kerrokseen kuulu-
vat yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys
ja toimintakyky. Mm. perimd, elintavat ja elinymparis-

ton terveellisyys vaikuttavat merkittivisti tissi kerrok-
sessa. Terveytti edistivilld elimdntavoilla ja terveel-
liselld tyolld voidaan vahvistaa titd kerrosta, joka on
tyOkyvyn perustana - mitd vahvempi pohjakerros, sitd
paremmin ja pidempiin se kestid ylempien, erityisesti
tyon kerroksen painoa ja rasitusta ja turvaa terveyshai-
toista vapaan tyoelaman.

Toiseen eli osaamisen kerrokseen kuuluvat yksilon
tiedot, taidot ja osaaminen. Ammatillisen osaamisen
lisiksi kerrosta vahvistavat jatko- ja tiydennyskoulutus
sekd tyossd oppiminen.TyOelimin jatkuviin muutok-
siin ja uusiin haasteisiin vastaaminen edellyttid ns. elin-
ikdistd kouluttautumista ja oppimista. Hyvi ty0 tarjoaa
jatkuvia oppimisen mahdollisuuksia, antaa oppimisko-
kemuksia sekd vahvistaa tyontekijin uskoa mm. uuden
teknologian ja tietotekniikan omaksumiseksi.

Kolmas kerros kokoaa yhteen tyontekijin arvojen ja
asenteiden maailman. Omat kokemukset mm. siitd, mi-
ten yrityksen julkituomat arvot ja periaatteet henkilos-
tostd tairkeimpind voimavarana ovat toteutuneet arjen
kiytinnoissid, onko saanut arvostusta ty0ssiin, voiko
luottaa tydantajaan, onko kohtelu ollut tasapuolista ja
onko saanut tukea esimiehelti ja tyotovereilta, vaikutta-
vat kaikki yhdessi timin kerroksen “lataukseen”. Oma
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sitoutuminen tyohon seki tydomotivaatio ovat riip-
puvaisia siitd, miten henkild kokee suhteensa omaan
tyohon. Kolmas kerros on talossa tarkoituksella heti
tyon kerroksen alapuolella, koska kaikki se hyvi ja huo-
no, jota tyontekiji tyossiain paivittiin kokee, rantautuu
ennemmin tai myohemmin kolmanteen kerrokseen.
Virran tuoman hyvin ja huonon aineksen mukaan
kerros latautuu joko positiivisesti tai negatiivisesti.

Talon neljis kerros ty6 on mallin "laajin ja painavin”
kerros, koska se kattaa niin tyGympiriston, tyotehtivit
ja tyokuormituksen, tydyhteison kuin johtamisen ja
esimiestyonkin. Neljinnen kerroksen ty0jirjestelyistd ja
toimivuudesta vastaavat esimiehet. Johtamisen tehtiva
on saada tyoprosessit mahdollisimman tehokkaiksi ja
tuottaviksi, tyontekijoiden terveytti riskeeraamatta.
Esimiesten roolia 4. kerroksessa korostaa vield se, ettd
heilld on velvollisuus ja mandaatti tehdi tarpeen mu-
kaan muutoksia tyOprosessien ja -jirjestelyjen kehittd-
miseksi. Prosessien ja ihmisten samanaikainen johta-
minen on vaativa tehtivi, johon esimiehet tarvitsevat
tukea niin yritysjohdolta kuin henkilostoltikin. Hyvit
alaistaidot tukevat hyvii johtamista.

Palataan hetkeksi 3. kerrokseen, koska sielld on
parveke; parveke tarjoaa nikymin lihiympiristoon,
jossa on vield kaksi tekijad, jotka vaikuttavat tasapai-
noon tyossi: perhe ja lahiyhteis6. Perheen eli-
mantavat vaikuttavat mm. tyontekijin terveyteen ja
perheen arvot seki asenteet tyontekijin nikemyksiin
ja asenteisiin kolmannessa kerroksessa. Lihiyhteiso
puolestaan kisittdd ihmissuhdeverkoston, jolla voi olla
suuri merkitys tyontekijan elimissi: sukulaiset, tuttavat
ja ystavit. MyOs erilaiset harrastukset kuuluvat tihin
”kerrokseen”, koska niitd usein harrastetaan yhdessi
ystivien ja tuttavien kanssa. Se, mitd perheen ja lihiyh-
teison parissa tapahtuu ja muuttuu, voi joko vahvistaa
tai heikentdd tyontekijin tasapainoa tyossi.

Tyokyky-talo sijaitsee keskelld toimintaympéris-
toHd, jossa ilmenevit mm. globalisaatio, teknologinen
kehitys, taloudelliset taantumat, joustavuusvaatimukset,
osaamisvaatimusten muuttuminen ja tyourien epiva-
kaistuminen (ks. kohta ToimintaympiristOn haasteita).
Muuttuva toimintaymparisto, jossa myos yrityksen
asiakkaat ovat, aiheuttaa jatkuvia muutospaineita tyon
kerrokseen. Siksi neljids kerros on jatkuvassa muutok-
sessa, ja se kuormittaa puolestaan ihmisen voimavaroja.

My06s ihmisen voimavarat muuttuvat, erityisesti
ikddntymisen ja vanhenemisen seurauksena. Ikdintymi-
nen on kalenteriin sidottua muutosta ja vanheneminen
kuvaa yksilollistd vanhenemisprosessia niin fyysisesti,
henkisesti kuin sosiaalisestikin. Vanheneminen proses-
sina muuttaa merkittavisti terveyttd, osaamista, arvoja
ja asenteita, mutta varsin yksilollisesti. Siksi kestivin
tasapainon saavuttaminen ty0ssd on varsin vaativa
tavoite, koska kaikkien kerrosten sisillot muuttuvat: tyo
muuttuu ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta ja ihmi-

6  Tyoturvallisuuskeskus

nen muuttuu yksilollisen vanhenemisprosessin kautta.
Tyon ja vanhenevan ihmisen muutosprosessit harvoin
kulkevat samaa reittid. Ty0ssd jaksaminen ja jatkami-
nen kuitenkin edellyttivit, ettd muutosten tulisi sopia
nyKyistd paremmin toisiinsa.

Tyokyvyn talo -malli korostaa, ettd tyo ja ihminen
voidaan paremmin sovittaa yhteen vain yhdessi: esi-
miesten ja tyontekijoiden yhteisvoimin. Kumpikaan ei
voi sitd yksin tehdi, koska valta ja vastuu ovat jaetut.
Esimiehet voivat jirjestelld, raataloida ja sovittaa toitd —
tyontekijit voivat puolestaan huolehtia ja panostaa voi-
mavarojensa vahvistamiseksi. Yhteispelilld se onnistuu,
kun kummallakin on siihen taitoa ja tahtoa.

Mallin ylireunassa on vieli yhteiskunta ja sen
poliittiset paittijit. Heidin toimintansa vaikuttaa yri-
tyksiin ja yksiloihin. Sosiaali- ja terveyspolitiikka, ty6- ja
elinkeinopolitiikka seki kulttuuri- ja koulutuspolitiikka
heijastuvat yritysten arkeen pelisiint6ind, mahdolli-
suuksina ja rajoituksina. Politiikka luo infrastruktuurin
ja palvelut, joita yritykset ja yksilOt tarvitsevat. Olemme
siis kaikki samassa veneessi: yhteiskunta, yritykset ja
yksilot. Hyva yhteisty0 edellyttid sitd, ettdi soudamme
kaikki samaan suuntaan ja perissi on kippari, joka
huolehtii, ettd karille ei ajeta ja satamaan padstiin
turvallisesti.

Tyopaikka on kuitenkin se foorumi, jossa paremmat
ja pidemmit tyOurat ratkaistaan. Palaamme jilleen 3.
kerrokseen. Mikili henkilon kokemukset omasta tyosti
ovat myonteisid ja kannustavia, latautuu kolmas kerros
positiivisesti. Se antaa voimaa ja energiaa, lisid motivaa-
tiota ja sitoutumista. On kiva tulla toihin ja toimia sielld
esimiesten ja tyOtovereiden kanssa, ja tulosta syntyy.

Toisin sanoen tyohyvinvointi syntyy ja kehittyy talon
kolmannessa kerroksessa, mikili kerros latautuu posi-
tiivisesti. Tyohyvinvointia ei siis ole olemassa valmiina
- se syntyy vain omista kokemuksista suhteessa omaan
tyohon. Kolmas kerros on tyontekijin peilikuva tyon
kerroksesta; se on henkilon subjektiivinen kisitys ja ko-
kemus kaikesta omaan tyohon liittyvisti. Kolmas ker-
ros on tirked myos siksi, etti sielld tapahtuu tyonteki-
jan paitoksenteko omasta elimistiin - olenko halukas
jatkamaan elidkeikdin saakka, haluanko vaihtaa tehtivid
tai alaa, hakeudunko pois tydelimaisti? Piaidtokseen
vaikuttaa se kokonaisuus, joka syntyy tyOkyky-talon eri
osien tuloksena.



Johtamisen ja ikatiedon merkitys

Johtamisen vaikutus tyokykyyn todettiin jo 20 vuotta
sitten: hyvi esimiesty0 paransi ja huono esimiestyo
heikensi yli 45-vuotiaiden miesten ja naisten tyokykya,
tyon luonteesta riippumatta (Tuomi ym. 1995).Tu-
losten perusteella yli 45-vuotiaiden hyvii johtamista
ryhdyttiin kutsumaan ikijohtamiseksi. Ikijohtaminen
madriteltiin seuraavasti: "Ikdjohtaminen on tyontekijin
idn ja ikdsidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista
pdivittiisjohtamisessa, tyon suunnittelussa, jirjeste-
lyissd ja organisoinnissa siten, ettd jokainen - ikdin
katsomatta - voi saavuttaa sekid omat ettd organisaation
tavoitteet.” Ikijohtaminen tarkoittaa siis eri-ikdisten
hyvii johtamista - eri sukupolvien johtamista. Kiytin-
nossi kysymys on ikitietouden liittimisestd ja hyodyn-
tadmisestd johtamisessa. Ikijohtamisessa tunnistetaan
organisaation kriittiset ikdsidonnaiset tekijit ja hyodyn-
netdin ikitietoutta henkilostovoimavarojen johtami-
sessa (Lundell ym. 2011). Ikdjohtamisen motto voisi
kuulua: paremmalla ikitiedolla parempia tuloksia!

Esimiehen tyokalupakki ikdjohtamiseen

Minkilaista ikdtietoutta ja ymmarrysti sitten tarvitaan
hyvin johtamisen pohjaksi? Tietolaariin kuuluvia aihei-
ta on esitelty taulukossa 1.

Esimiehen ikdjohtamisen tyokalupakkiin kuuluu
nelja henkistd tyOkalua.

Ikdtietoisuuden ja ymmairryksen lisidminen seki
virheellisten myyttien ja uskomusten korjaaminen on
valttimiton keino paivittdd omia ikdasenteita. Siksi
esimiesten ikdjohtamisen tyokalupakkiin kuuluukin
ensimmaisend paikkansa pitivi, oikeudenmukainen ja
reilu ikdasenne. Henkiloston vanheneminen tuo mu-
kanaan seki vahvuuksia ettid heikkouksia. Ty0 kannat-
taa rakentaa ihmisen vahvuuksien mukaan. Jokaisella
sukupolvella on puolestaan omat vahvuutensa, jotka
ovat varsin erilaisia. Lisdarvo tyOpaikalla syntyykin siitd,
kun nima erilaiset vahvuudet kohtaavat ty0ssi.

Siksi esimiehen toisena tydkaluna on sukupolvien
yhteistyo, jossa tyotehtivit on organisoitu siten, etti
eri sukupolvet oppivat ja haluavat tehda toitd yhdessi.
Esimies saa my0s tunnustuksen siitd, ettd osaa tukea
tasapuolisesti kaikkia sukupolvia ja tulee heidin kans-
saan hyvin toimeen.

Kolmas tyokalu liittyy yksilollisten erojen huo-
mioon ottamiseen.Vanheneminen prosessina mer-
kitsee, ettd yksiloiden erot kasvavat merkittivisti niin
fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaalisestikin.Yli 50-vuo-
tiaat ovat varsin heterogeeninen ryhma verrattuna
25-vuotiaiden joukkoon. Loogisena seurauksena tistd
on, ettd tyontekoon tarvitaan lisaa yksilollisid ratkaisuja.
Niiden tunnistaminen on helpointa siten, ettd tyonteki-
joiltd kysytiadn, mitd muutoksia he ko. elimidnvaiheessa
tarvitsisivat tyOntekoonsa. Seniorit tuntevat sininsi
hyvin tyopaikan pelisidnnot ja rajoitukset - esimiesten
ei tarvitse peliti epirealistisia ehdotuksia.Yksilollisten
ratkaisujen haasteena usein onkin se, etti tyoyhteison
kaikkien jisenten tulee ne myos ymmartid ja hyviksya.
Kateus onkin pahin yksilollisten ratkaisujen este. Siksi
tyOyhteisOn tarvitsee koulutuksen kautta omaksua uusi,
eliminkulun erilaisiin vaiheisiin ja muutoksiin liittyvi,
hyviksyvi ikikulttuuri tyopaikalla.

Neljis esimiehen tyokalu on kommunikointikyky.
Tyoelimissi vuorovaikutustaidot ja interaktiivisuus
ovat saaneet lisid painoarvoa ja merkitysti. Esimies
on tissd esimerkkind ja suunnanndyttijini: hin osaa
kuunnella tyontekijoiden kasityksid ja hyodyntii hei-
din kokemuksiaan, perustella tarpeellisia muutoksia,
saada tyontekijit mukaan muutoksiin, ja hin ymmairtia
elimidnkulun eri vaiheissa olevia tyontekijoitidn ja
arvostaa heiti uskottavasti.

Taulukko 1. Mita esimiesten tulisi tietaa ikdantymisesta ja vanhenemisesta?

Yleiset asiat Tyokyky ja tyohyvinvointi

Ihmisen voimavarat Ikdjohtaminen

Henkildston ikdrakenne
nyt ja tulevaisuudessa

Tyokyvyn rakenne,
ikddntyminen ja tyokyky

Ikdasenteiden
korjaaminen

Kronologinen, biologinen,
henkinen ja sosiaalinen ika

Tyollisyysasteet
ikaryhmittain

Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin
edistaminen

Terveys ja ikadntyminen Ikdjohtamisen

tyokalut

Huoltosuhde Tyokyky ja tuottavuus

Osaaminen, oppiminen
ja ikddntyminen

Toiden muokkaus ja
yksildlliset ratkaisut

Tyosta poistuminen,
elakdityminen

Tyokyky ja “kolmas” ika

Arvot, asenteet, motivaatio
ja ikddntyminen

Ikdsyrjinndn ehkaisy
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Elamankulku

Thmisen eliminkulku ehtii vaihdella merkittivisti 40
tyovuoden aikana. Matkaan mahtuu nousuja ja laskuja,
joista osa on ns. normatiivisia ja osa ei-normatiivisia. Nor-
matiiviset ovat odotettavissa olevia tapahtumia, joihin
voidaan varautua ja valmistautua, kuten koulutuksen ja
opiskelun piittiminen, tyoelimiin siirtyminen, per-
heen perustaminen, tyOpaikan vaihtaminen, elikkeelle
siirtyminen jne. Monet muutoksista ovat kuitenkin en-
nalta arvaamattomia, kuten tapaturmat, vakava sairastu-
minen, tyottomiksi joutuminen, ristiriidat tyossi ja per-
hepiirissi, omaishoidon tarve jne. Elimin turbulenssit
vaikuttavat myos ihmisen tyokykyyn ja tyOhyvinvointiin.
Aina ei jaksa suorittaa samaa tyopanosta - ihminen ei
ole kone, joka pystyy oman elimin muutoksista huoli-
matta aina samaan tyosuoritukseen. Siksi my0s tyokyky
vaihtelee eliminkulun nousujen ja laskujen vaikutukses-
ta.Varhaisella puuttumisella voidaan ehkiisti ja lieventdi
suuria heilahduksia. Hyvi esimies ja tyOyhteiso pystyvit
tunnistamaan muutoksia ennakoivia heikkoja signaaleja
ja puuttumaan ajoissa asioihin. Esimiehen ja tyoyhteison
tuki vaikeissa ja hankalissa tilanteissa oleville tyonteki-
joille voi parhaimmillaan estii tai lieventdd syrjaytymis-
td. Mikili luottamusta on, my0s tyontekiji uskaltaa ja
kehtaa ottaa hankalat asiat ajoissa puheeksi.

Sukupolvien johtaminen

Johtamisodotukset ovat my0s ikidsidonnaisia. Tyoelimain
siirtyneet nuoret eivit kaipaa niinkidin miiriilevai esi-
miesti tai johtajaa vaan valmentajaa. Valmentaja osaa ottaa
nuoren henkilokohtaiseen ohjaukseen ja perehdyttii hi-
net hyvin nuorelle outoon ja uuteen maailmaan tyopaikal-
la. Nuori (< 25-v.) tarvitsee myos tilaa irtiotoille vanhoista
tavoista ja tottumuksista. Mikili nuori ahdetaan ahtaisiin
tyopaikan vanhoihin rajoihin toteamalla, ettd niin olem-
me aina toimineet, ei nuoren uusista, raikkaista ajatuk-
sista ja innostuksesta jii juuri hyodynnettivii. Tyohon
sitoutumisen ja oppimisen motivaatio voi alkaa laantua.
Seuraavat kymmenen vuotta (> 35-v.) merkitsevit nuoren
tyoelimassi siirtymistd ammattilaisen ja osaajan rooliin.
Siihen liittyy toiveita tunnustuksen saannista, hyviaksytyk-
si tulemisesta ja vastuullisempien tehtivien hoitamista.
Tyontekijisti on tullut tydyhteison tiysivaltainen jisen.
Seuraavan tyovaiheen (> 45-v.) tulee nostaa ja kehittii
tyontekijii asiantuntijaksi. Johtamisodotuksiin liittyvit
vastuun saaminen ja haasteiden kasvu, osallistuminen
paitoksentekoon ja mahdollisesti esimiesty0hon pereh-
tymistd. Tyontekiji tarvitsee kokemuksia siitd, ettd hineen
luotetaan my0s vaativien ja vaikeiden asioiden hoitamises-
sa. Matka seuraavaan vaiheeseen eli kokeneen asiantunti-
jan rooliin (> 55-v.) lisdd odotuksia tunnustuksen ja arvos-
tuksen kokemisesta.Tyontekijin kokemuksen merkitys ja
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sen hyodyntiminen kertoo esimiehen suhtautumisesta ja
luottamuksesta ikddantyvain tyontekijaan. Mikili esimies ei
noteeraa tyontekijia vaan jittdd hinet rutiineja hoitamaan
ilman palautteita ja tunnustusta, kokee tyontekiji, ettei
hinestd endi vilitetd - tyontekijd jad yksin kokemuksensa
kanssa. Hyvi esimies ottaa tissi vaiheessa myos puheek-
si seuraavat 10 vuotta. TAlld ikdpysikilld on aiheellista
keskustella siitd, miten tydelimin viimeiset kymmenen
vuotta sujuisivat parhaiten. Mitd muutoksia tyontekija
tarvitsisi, jotta virtaa ja energiaa riittdisi elikeikain saakka?
Suuntaa voi vield tissd vaiheessa tarkistaa ja muuttaa.
Toimenpide kertoo siitd, ettd esimies valittad ja arvostaa.
Toinen pysikki voi olla paikallaan my6s 60 ikivuoden
kohdalla. Odotukset arvostuksen saannista ovat kasvaneet
ja tyontekijin kokemuksen, hiljaisen tiedon ja laajojen
verkostojen siirtiminen nuoremmille on tullut ajankoh-
taiseksi. Esimies osoittaa, ettd kokemusta ja hiljaista tietoa
arvostetaan ja tarvitaan jatkossakin.

Nuorten tyoelamasta syrjaytymisen
ehkdiseminen

Tyoelimin sukupolvilla on erilaisia haasteita: suuri osa
nuorista kiinnittyy tyoelimaiin lilan myohdin, keski-ikdis-
ten enemmisto ylikuormittuu perheen ja tyon paineissa,
ja enemmistO senioreista uupuu ja menettai tyohalunsa
ennen elikeikad. Talld hetkelld nuorten syrjdytymisriskista
puhutaan paljon ja maan hallitus seki presidentti ovat
puuttuneet aktiivisesti asiaan.Tilastojen mukaan Suomes-
sa on ainakin n. 30 000 nuorta alle 25-vuotiasta, jotka eivit
ole koulun jialkeen kiinnittyneet yhteiskuntaan eivitka
tyoelimiin. He eivit osallistu koulutukseen eivitka hae
aktiivisesti toitd. Osa heistd, n. 10 000, ei myoskain kiyti
yhteiskunnan tukimuotoja, ja tistd syystd he eivit niy
rekistereissd. Heitd on vaikea tavoittaa ja auttaa. Joukko
on varsin heterogeeninen, ja sithen kuuluu viked netti-
pokerinpelaajista perikammarinpoikiin. Nuoret miehet
ovatkin timin syrjaytymisryhmin ytimessi. Heidin
tyoOllisyysasteensa ikavililld 20—25 vuotta alkoi laskea jo
vuosina 2000—-2005, kun samaan aikaan nuorten naisten
tyollisyysasteet hieman paranivat. Nuorten miesten reitit
koulun jilkeen poikkeavat nuorten naisten valinnoista,
silld ndma noudattavat paremmin tyoelimain valmista-
van reitin kulkemista. “Tuhannen taalan” Kysymys onkin,
miksi samassa perheessi ja elinympiristossi elineet ja
kasvaneet pojat eivit halua seurata perinteistd reittia
tyoelamain. Nuorten yhteiskuntatakuun tavoite on l0ytia
ja turvata kaikille nuorille kannustava reitti tyOelimain.
TyOelimissi olevat esimiehet ratkaisevat kuitenkin viime
kidessi nuorten sisidnpadsyn tyoelamain. Siksi sukupol-
vien johtaminen on uusi, tirked kompetenssi esimiehille;
nuorten ottaminen valmennuksellisen perehdyttimisen
kautta toihin turvaa tyollistymisen ja mahdollisuuden
parempiin ja pidempiin tyouriin.



Tydkyky ja ika

Tyokyvyn on jo todettu olevan tirked perusta tyohyvin-
voinnille. IlIman tyokykya ei olla toissi, ja huonolla tyo-
kyvylld on vaikeaa kokea tyOhyvinvointia. Siksi tyokyvyn
taso sekd muutokset idn myoti vaikuttavat myos tyohyvin-
vointiin.

Tyokyky niyttid pitkittdistutkimusten mukaan
heikkenevin idn myo6ti n. 30 prosentilla tydvoimasta.
Vastaavasti n. 10 %:1la tyokyky ndyttid paranevan, ja
lopuilla se pysyy jokseenkin ennallaan idn karttuessa.
Heikkenemisti selittivit eniten huono ikdjohtaminen,
huono ergonomia seki reippaan liikkunnan puute;
tyokyvyn paranemista idn myoti selittivit samat asiat:
hyvi ikdjohtaminen, hyvi ergonomia ty0ssi seki reip-
paan liikunnan lisidminen. Tirkein tekija positiivisten
muutosten aikaansaamisessa on hyvi ikdjohtaminen
(ks. kohta Johtamisen ja ikitiedon merkitys).

Tyokyvyn muutokset ovat varsin samanlaisia mie-
hilld ja naisilla, mutta sen sijaan tyon luonne vaikuttaa
muutokseen. Fyysisen tyon tekijoilld huonoa tyokykyi
esiintyy idn myota enemman kuin muissa toissd. Kriitti-
nen ikdvaihe osuu usein ikivilille 50—58 vuotta. Silloin
kasvaa huonon tyokyvyn omaavien joukko fyysisissia
toissd n. 25 prosenttiin. Henkisissi toissa huonosta
tyOkyvysta kirsi n. 15 prosenttia ja yhdistelmatoissa
olevat (sairaanhoitajat, kuljettajat) siltd valiltd (Ilmarinen
et al. 1997). Pelkki fyysinen ty0 ei yllipida tyokykya -
fyysinen ty0 ei treenaa, eiki sitd voi verrata lilkkuntaan
tai urheiluun. Yleistien voidaan my0s sanoa, ettid harva
tyo sellaisenaan on tyokykya yllipitavid, ja tyon tyo-
kykya parantavasta vaikutuksesta vain harvat piisevit
nauttimaan. TAmi on tirked viesti tutkimuksesta: pelkki
tyonteko ei riittinyt estimiin tyokykyd heikkenemaisti.
Mikili tyokyky heikkenee, myos tyOhyvinvointi heikke-
nee. On vaikea kokea hyvinvointia ty0ssi, jos tyOkyky on
huonolla tasolla.

Tyolld toivoisi olevan terveyttd ja hyvinvointia
edistiva vaikutus kaikilla tyontekijoilld riippumatta
siitd, mitd toitd tehddin. TyOn salutogeenisesta, terveytti
vahvistavasta voimasta on kuitenkin varsin vihin
ndyttod. Laaja tutkimus Euroopan unionissa kertoi, etta
vain n. 1 % tyontekijoisti vastasi tyon parantavan heidin
terveyttiin (Ilmarinen 2006). Miksi? Onko tyoelimin
riskeihin painottunut tutkimusote ja tulokset saaneet
meidit vakuuttumaan siitd, ettei tyo edistd terveytta ja
hyvinvointia? Vai onko kysymys enemmin asenteistam-
me kuin faktoista? Ei tarvitse kuin seurata tyottomyyden
aiheuttamia ongelmia oivaltaakseen, ettd tyOssi pitdisi
olla parempi olla kuin ty0ttomina. Siksi vain tyOhon
liittyvien ongelmien tarkastelu antaa yksipuolisen kuvan
tyoelimisti. Tyohyvinvointi on tihin keskusteluun uusi
nikokulma. Tyohyvinvointi on positiivinen asia ja tavoite,
kaikille sukupolville. Tyohyvinvointi tarkoittaa laadukasta
ja hyvai tyoelimai. Tyohyvinvointi vaikuttaa ilmeisesti
myO0s hyvinvointiin tyoelimin ulkopuolella. Palataan
hyvin tydn ominaisuuksiin seuraavassa kappaleessa.

YksilOlliset erot tyOkyvyssi ja siten my0s tyohyvin-
voinnissa kasvavat idn myotd.Yli 45-vuotias tydvoima
on jo varsin heterogeeninen, ja samanikiisten tyokyky
voi vaihdella laidasta laitaan. Yksilollisten erojen kasvu
on osa vanhenemisprosessia ja varsin erilaista tyoela-
mii eri ammateissa. Tyon rooli itse vanhenemispro-
sessissa voi olla merkittivi: huono tyo voi vanhentaa
nopeammin kuin hyvi ty0. Siksi tyoelimin kehittimi-
sen tavoitteena tuleekin olla terveellinen ja hyva tyo.
Prof. Johannes Siegrist Saksasta miirittelee terveytti
vahvistavan tyOn seuraavasti:

* Ty0 antaa sopivia haasteita, mutta ei ole ylikuormit-
tava. TyOntekijd voi vaikuttaa merkittavisti tyohonsd,
ja hinelld on monipuoliset oppimis- ja kehittymis-
mahdollisuudet.

* Tyo tarjoaa menestyksen kokemuksia ja sosiaalista
arvostusta kuten my6s materiaalista palkitsemista
suoriutumisesta.

* Ty0 tarjoaa luottamuksellisen ilmapiirin yhteistyolle
sekd oikeudenmukaisen kohtelun.

* Ty6 on mielekisti ja takaa turvalliset tulevaisuuden
niakymit.
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Teknologiateollisuuden tydhyvinvointihanke:
Hyva tyd — pidempi tyoura (2010-2013)

Teknologiateollisuuden tyohyvinvointihankkeen nimi
jo korostaa, ettid hyva tyd on pidempien tyourien edel-
lytys. Tyonantaja ja tyontekijapuolen edustajat sopivat
toimialan ty0ehtosopimusneuvotteluissa v. 2009, etti
he ryhtyvit yhdessi kehittimain tyoti ja pidenti-
miin tyouria. Hankkeen malliksi otettiin tyokykytalo.
Hanketta varten kehitettiin uusia kiytinnon tyokaluja
tyopaikoille: Yksilo-tutka ja Tyopaikka-tutka(www.
tyohyvinvointi.info).Yksilo-tutka on henkilostokysely,
jonka avulla selvitetddn, mikd on tyohyvinvoinnin tila
yrityksessi. Kysymykset kohdistuvat tyokykytalon kaik-
kiin kerroksiin kuten myos perheeseen ja lihiyhtei-
soon. Kyselyn tuloksena saadaan tyohyvinvointi-indeksi
(THD).THI luokitellaan erinomaiseksi, hyviksi, kohtalai-
seksi tai huonoksi. Jokainen vastaaja saa henkilokohtai-
sen tuloksensa omaan kidyttoon. Hin voi kiyttii tulosta
puheeksi ottamisen perustana kehittimiskeskusteluissa
tai tyoterveyshuollon kidyntien yhteydessi.Yritys saa
yhteistulokset kiyttoonsi, ja ne voidaan analysoida
mm. henkilostoryhmittiin ja/tai ikiryhmittdin. Tulokset
kertovat suoraan ja konkreettisesti, mitki asiat kerrok-
sittain tarvitsevat kehittimisti ja missa ovat yrityksen
ne vahvuudet, joita kannattaa vaalia.

Seuraavassa esitelliin hankkeen pilottivaiheen tu-
loksia vuodelta 2011.Tulokset perustuvat 19 yrityksen
ja n. 2 500 henkilon aineistoon.Tulokset kertoivat, ettid
koko aineistossa tyOhyvinvoinnin kehittimisti tarvi-
taan kaikissa tyOkykytalon kerroksissa (Taulukko 2).
Tirkeimpii kehittimiskohteita olivat esimiechilti saa-
tava palaute, tyOjarjestelyt, riittava tiydennyskoulutus
ja arvostuksen saanti. Lisiksi toivottiin enemmain aikaa
ystiville ja harrastuksille, jaksamisen parantamista eli-
keiin saavuttamiseksi sekd luottamuksen parantamista
tyOantajaan ja esimieheen. Pilottiyritysten vahvuudet
tyOhyvinvoinnissa ilmenivit hyvini tyoyhteison tukena
hankalissa ja vaikeissa tilanteissa, hyvina ammatillisena
osaamisena seki terveyteen ja toimintakykyyn panos-
tuksena.Tyohon sitoutuminen oli hyvilld tasolla, ja
tyoaikajirjestelyihin oltiin tyytyviisid. Vastaajat uskoivat
jaksavansa tyossd hyvin seuraavat kaksi vuotta.

Kun tulokset analysoitiin henkilosto- ja ikiryhmit-
tdin, paljastui uusia, mielenkiintoisia nikymia tyohyvin-
vointiin (ks. kuva s. 11).Tyontekijoiden tyohyvinvointi
oli kaikissa ikaryhmissi varsin lihelld kohtalaisen tyo-
hyvinvoinnin rajaa. Sen sijaan toimihenkil6illd ja ylim-
milld toimihenkil6illd tyohyvinvointi niytti kehittyvin

Taulukko 2. Tyohyvinvointi-indeksin tuloksia pilottiyritysten heikkouksien ja vahvuuksien kannalta.

Kehitettavaa ja yllapidettavaa

Matalimmat keskiarvot
* Esimiehen palaute

* TyOn organisointi

* Koulutuksen riittavyys

* Saatu arvostus

* Aikaa ystaville ja

harrastuksille
* Vanhuuselakeikaan
jaksaminen
* Luottamus ty6nantajaan
i AR 0 AR A B R A R A B

T

Korkeimmat keskiarvot

* TyOkyvyn 2 vuoden ennuste
* TyOaikajarjestelyt

* Ty6hon sitoutuminen

*  Ruumiillinen tyokyky

* Toimintakyky

* Terveydentila

. Ammatl”lnen Osaam|nen Hyvé tyd
* Tybyhteisdn tuki cm
(® |
[ 5]
e
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suotuisasti idn karttuessa. Paras ty0hyvinvoinnin taso
saavutettiin vanhimmassa eli yli 55-vuotiaiden ryh-
maissi. Henkilostoryhmien vililld oli systemaattinen ja
merkittivi ero kaikissa ikiryhmissa.

Pilottivaiheen tulokset kertovat, ettd tyohyvinvoin-
nin tila on erilainen eri henkilosto- ja ikiryhmissa.
Tyontekijoiden tyohyvinvointi on huonompi kuin
muilla ryhmilli, ja nuorten tyohyvinvointi on huonom-
pi kuin vanhemmilla ikdryhmilld. Toisin sanoen tyOhy-
vinvoinnin edistimiseksi tdytyy ottaa huomioon seki
henkilostoryhma ettd ikiryhma.

Teknologiateollisuuden tyohyvinvointihankkeeseen
kehitettiin my0s tyokalu kehittimistoiminnan priori-
soimiseksi ja vauhdittamiseksi. TyOpaikka-tutkan avulla
yrityksen edustajat arvioivat, mistd tyokykytalon ker-
roksesta kehittiminen aloitetaan ja mitkd kehittimis-
toimet ovat ensisijaisia. Priorisointitarpeen perusteena
on helpottaa yrityksid toteuttamaan tarvittavat kehitta-
mistoimet. Kiireisen ja aikatauluihin sidotun perustyon
ohella kehittiminen vaatii myos panostusta ja aikaa.
Siksi on tarpeen edeti vaihe kerrallaan, yhdessi sovi-
tun etenemistavan mukaan.

Tyopaikka-tutkan avulla priorisoidaan ensin tyokyky-
talon kerros, josta kehittiminen aloitetaan. Sen jilkeen
tunnistetaan kehittimiskohteet ko. kerroksessa, ja sen
jilkeen ne priorisoidaan. Priorisointi tehddin kehit-
timiskohteen tirkeyden ja vaikutusmahdollisuuden
perusteella. Kolmesta eniten pisteitd saaneesta kehit-
timiskohteesta tehdidin yhdessi alustava suunnitelma.
Lopputulemana on jokaiselle kehittimiskohteelle
konkreettinen tavoite, tarvittavat toimenpiteet, vas-
tuuhenkilo, aikataulu ja muutoksen arviointikriteerit.
Yhdessi laaditun suunnitelman perusteella kiytinnon
kehittimistyohon voidaan nopeasti ryhtyi. Priorisoin-
tiprosessiin osallistuvat yrityksen valitsemat henkilot,
jotka edustavat johtoa, henkilostohallintoa ja eri henki-
16storyhmid. Suositeltavaa on, ettd prosessiin osallistuu
my0s tyoterveyshuolto ja tyosuojelupaillikko. Asian-
tunteva, kokenut ja tehtiviin koulutettu fasilitaattori
vastaa TyOpaikka-tutkaprosessin dialogista ja jouhevasta
etenemisesta.

Tyohyvinvointi-indeksi

8,7

8,5

8,3

8,1

7.9

Ylemmat toimihenkilot ja ylin johto
(n=152-232 /per ikaryhma)

—4—Toimihenkilot (n=136-189)
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Tyshyvinvointi-indeksi koko pilottiaineistossa henkilosto- ja ikdrybmdn mukaan.
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Kannattaako tyokykyyn ja tydhyvinvointiin panostaa?

Yrityksen toimivuus ja tuloksellisuus ovat monesta
asiasta riippuvaisia, mutta esimiesten ja henkiloston
keskeistd merkitysti ei voi kiistid. Tulosta ei synny
ilman henkiloston panosta. Siksi henkiloston tyokyky ja
tyOhyvinvointi ovat ratkaisevassa asemassa - osaava ja
tyOhaluinen sekd tyossid hyvinvoiva joukkue on paljon
tehokkaampi kuin tyokykyongelmissa painiskeleva,
innostumaton ja tydpahoinvoinnista kirsiva porukka.
Tuottavuus on tyOkyvysti kiinni. Suomalaisen tutki-
muksen mukaan erinomaisen tyokyvyn omaavista n.
kahdella kolmasosalla oli seki tyon tuloksellisuus etti
tyon laatu hyvi; vastaavasti tyokyvyltiin huonossa
ryhmissi n. kahdella kolmasosalla oli alentunut tu-
loksellisuus ja tyon laatu (Tuomi 1995). Hollantilaisen
tutkimuksen mukaan tuottavuusvaje oli lihes suoravii-
vaisessa yhteydessi tyokyvyn tasoon. Verrattuna erin-
omaisen tyOkyvyn omaavien ryhmiin, kaikilla muilla
tuottavuusvaje oli merkittavasti suurempi: hyvityoky-
kyisilld tuottavuusvajeen suuruus oli n. 5 %, kohtalai-
sessa ryhmissi n. 15 % ja huonotyokykyisten ryhmassi
periti 25 % (Robroek et al. 2010).

Tulokset kertovat, ettd tuottavuuden, tuloksellisuu-
den ja tyon laadun parantaminen onnistuu investoi-
malla tyokykyyn ja tyOhyvinvointiin. Panostuksen ja
tuotoksen suhde on hyvi: yksi sijoitettu euro tulee
2—-3-kertaisesti takaisin, koska sairauspoissaolot vi-
henevit, tyokyvyttomyyskulut laskevat ja tuottavuus
paranee.Tyohyvinvointia kehittivi toiminta Druvan-
projektissa pienessd kunnassa osoitti kokonaisnetto-
hy6dyn kolmen vuoden aikana nousseen yli 60 000
euroa (Ndasman 2011).

Tyoelaman ja yritysten ikaohjelmista

Suomi on ollut tydelimin ikdohjelmien luvattu maa.
Ohjelmat painottuivat 1990-luvulla ikddntyviin tyon-
tekijoihin, ja tastd esimerkiksi sopivat mm.Tyoterveys-
laitoksen FinnAge- Respect for the Ageing -ohjelma

20 yrityksessa ja tydorganisaatiossa v. 2000—20006 seki
ministerididen Kansallinen Ikdohjelma v. 1998-2002.
Hyvid ja menestyksellisid ikiohjelmia ovat toteuttaneet
mm. Oras Oy ja Abloy Oy, jonka ikimestarivapaat ovat
kertoneet siitd, ettd elpymisaikojen lisidminen parantaa
jaksamista ja pidentdd tyouria. Samaa mallia on toteut-
tanut my0s Vattenfall, jossa 58 ikdvuodesta lihtien voi
viahentidd omaa tyokuormaansa 80 prosenttiin palkan
pudotessa vain 90 prosenttiin ja eliketurvan siilyessi
ennallaan. Norjassa Sandnes-niminen kunta on laittanut
vield paremmaksi, joskin myohemmalli idlld: 62 vuoden
idssd voi tyokuormaa vihentii 10 %, 63-vuotiaana 15 %
ja 64-vuotiaana 20 % palkan pysyessi ennallaan. Opet-
tajien tyokuorman vihentiminen aloitetaan sielld jo 57
vuoden idssd.

12 Tyoturvallisuuskeskus

Monessa yrityksessd suunnitellaan ja toteutetaan
ikdohjelmia, jotka painottuvat kaikkiin sukupolviin tai
sitten erityisesti ikdintyviin tyovoimaan sen mukaan,
miki on yrityksen ikidrakenne sekd tyovoiman tarve ja
saanti. Pidempia tyOuria tarvitaan kaikilla sektoreilla ja
toimialoilla niin pienissi, keskisuurissa kuin suurissakin
yrityksissid. Hyvit yritysesimerkit puhuvat puolestaan,
ja siksi timin artikkelin yhteyteen on koottu erilai-
sia esimerkkejd kannustamaan yrityksid parempiin ja
pidempiin tyouriin.

Oikea strategia: Positiiviset asiat ensin
- negatiiviset myohemmin

Suomessa kuten muuallakin Euroopan unionissa on
kiynnissa kiihkeid keskustelu tyourien pidentimises-
td ja elikeidn nostamisesta. Monissa maissa elikeiin
tavoitteeksi on asetettu 67 vuotta; Ruotsissa on ollut
esilla jopa 75 vuotta. Keskiméirin n. 60 % Euroopan
unionin kansalaisista vastustaa elikeidn nostoa, joskin
maiden vililli on huomattavia eroja (Bilbao 2012).
Mielenkiintoista uusien tavoitteiden asettamisessa on
se, ettei nykyiseenkiin elikeikdin olla vield missdan
EU-maassa keskimdirin paisty: todellinen elikkeelle
siirtymisikd on parhaimmillaankin (Islanti, Norja,
Sveitsi) ollut muutama vuosi matalampi kuin viralli-
nen elikeika.

TyOssa jaksamiseen ja jatkamiseen vaikuttavat kolme
keskeistd asiaa: pystynko, haluanko ja saanko Gf I can,
will and may)? Pystymisen edellytykset, terveys, jaksa-
minen ja osaaminen, syntyvit ja kehittyvit tyokykyta-
lon 1.ja 2. kerroksessa. Haluaminen syntyy puolestaan
kolmannessa kerroksessa tyohyvinvoinnin parantumi-
sen myotd, ja saaminen puolestaan edellyttid neljatta
kerrosta — on ty0, jossa saa jatkaa. Osalla meistd tosin
lisisyyni on vield se, ettd tiytyy jatkaa, koska muuten
elike jaian varsin pieneksi.

Kestivi strategia niin yksilo-, yritys- kuin yhteiskun-
tatasollakin on, ettd tehdiin positiiviset asiat ensin
ja negatiiviset myOohemmin. Positiivisessa ratkaisu-
mallissa kehitetdidn ensin tyoelima sellaiseksi, etta
ihmiset pystyvit, haluavat ja saavat jatkaa tyontekoa.
Sen jilkeen voidaan myos elikeikdd reaalisesti nostaa.
Tyoelimin laadullinen kehittiminen onkin ollut esilla
mm. Pohjoismaissa, Hollannissa, Saksassa ja Itivallassa.
Kun muut Euroopan maat ovat ryhtyneet aktiivisesti
tyOkyvyn kehittimiseen ja yllipitimiseen Suomen esi-
merkin ja kokemusten innoittamina, on Suomi puoles-
taan siirtynyt jo seuraavalle tasolle eli tyohyvinvoinnin
edistimiseen.TyOhyvinvoinnin edistiminen onnistuu
kokonaisvaltaisesti ja systemaattisesti esim. tyokyky-
talon viitekehyksen pohjalta.



Nuoret, keski-ikdiset ja vanhemmat
— voittamaton yhdistelma

Eri sukupolvet tyoelimissi ovat erilaisia niin vahvuuk-
siltaan kuin heikkouksiltaankin. Erilaiset vahvuudet

on tarpeen tunnistaa ja hyodyntia. Erilaisuudesta
syntyy myo0s lisdarvoa. Siksi tyoelimissi ei tulisi pyrkid
tasapdistimain osaamista ja tekemiin meista kaikista
standardien mukaisia tyontekijoitd. Ikidntyminen tuo
vahvan lisisirmin erilaisuuteen: mikidin ei muuta mei-
td elinaikanamme yhti voimakkaasti kuin yksilollinen
vanhenemisprosessi: yksilolliset eromme kasvavat niin
fyysisesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin iin myoti.
Suuret yksilolliset erot yli 50-vuotiailla perdinkuu-
luttavat yksilollisempia ratkaisuja tyopaikoilla. Myos
vanhemmilla tyOntekij6illd on vahvuutensa. Parhaiten
ne selvidvit, kun kysytidn ihmisilti itseltddn, elleivit ne
muuten ole ilmenneet. Samalla voi myos dialogin tai
kehityskeskustelujen avulla selvittdd, minkalaisia muu-
toksia ihmiset kokevat itselleen tarpeellisiksi esim. vii-
meisen 10 vuoden ajaksi omassa tyossiain. Kun niihin

tarpeisiin l0ydetiin kiytinnon ratkaisut, alkaa my0os ns.

kolmas kerros latautua positiivisesti ja kehittid halua
jatkaa tyOssi.

Nuoret, keski-ikdiset ja vanhemmat tyontekijit ovat
voittamaton yhdistelmi tyOpaikoilla. Siind yhdistyviit
innokkuus ja ennakkoluulottomuus, osaaminen ja var-
muus sekd kokemus ja sitoutuminen. Kaikilla sukupol-
villa on yhteinen tarve: kokemusten tyosti, johtamises-
ta ja yhteistyostd sekd omista voimavaroista tulee olla
paidsiintoisesti positiivisia. Tyohyvinvointia tarvitsevat
kaikki, erityisesti nuoret tyontekijit, joilla ei ole ollut
vield riittdvisti aikaa siti itse rakentaa.
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Yritysesimerkki: Abloy Oy

— Me olemme ikamestareita kaikki —

Abloylla kaksikyttyraisen kamelin ikapiikki
juontaa juurensa tehtaan perustamiseen. Tyon
tavoitteet, ty6olosuhteet, tyokyky, ikavapaat ja
tapahtumat pitavat ikamestarit hyvassa vireessa.

Abloylla ei jaity hitd kidessd odottamaan, kun yri-
tyksessd havahduttiin ikdpiikin odottavan ottajaansa
2000-luvun alussa.

- Huomasimme tuolloin, etti ikirakenteemme on
kuin kaksikyttyrdinen kameli. Oli paljon nuorempaa ja
vield enemmin varttuneempaa vikea.

Niin tilannetta kuvailee henkildstojohtaja Satu Krohns
ja jatkaa, ettd yhtion johdossa kasvoi huoli ydinosaamisen
nopeasta karkaamisesta pois talosta. Tiedon siirtimiselle
haluttiin jatkoaikaa ja konsteja etsittiin muiden yritys-
ten parhaista kiytinnoistd. He kun olivat kiymissi
samaa sotaa.

- Lopputuloksena meille syntyi vuonna 2001 ikidoh-
jelma, jotta ihmiset jaksaisivat paremmin ja viihtyisivit
pidempain tydssain.

Tyosuhdepiillikkoé Heikki Poutiainen kertoo kame-
liasetelman taustalla olevan tehtaan perustaminen Joen-
suuhun 1968 ja sen laajentaminen 1972.

- Silloin tuli paljon nuorta vikea toihin, ja kun pysyvyys
on ollut hyvi, niin ikirakenteen kehitys on luontainen.

lloisia ikdmestareita

Abloylla ikidohjelman piiriin kuuluvia kutsutaan ikimesta-
reiksi, jonka klubin jiseneksi padsee sind vuonna, kun tiyt-
tad 55 ikivuotta. Joensuun tehtaalla heitd on vuonna 2012
yhteensi 155 henkil6i, kun koko vahvuus on noin 700.

Ikdmestari Liisa Sutinen on nihnyt, kuinka ilmapiiri
on muuttunut ikiohjelman myo6ti.

- Ennen siti ajateltiin jo 55-vuotiaana, ettd voi kun
paisisi jo elikkeelle. Nyt moni haluaa jatkaa yli 63 iki-
vuoden, jotkut aina 68:n ikiiseksi asti.

Heimo Kortelainen, ikimestari hinkin, on mielis-
sddn siitd, ettd ikdohjelma on vihentinyt intoa lihted
osa-aikaelikkeelle. Hin katsoo asiaa tyonjohdollisesta
nikokulmasta.

- Tuotannossa eri rytmilld poissa olevat tyontekijat
vaikeuttavat toimivan miehityksen jirjestimista.

Kortelaisen nikokannan ymmirtii, kun tietii, ettd
osa-aikaelikkeelld oleva henkild voi olla poissa erilaisilla
aikasovelluksilla. Alku- ja loppuviikon poissaolot ovat
erilaisia jarjestad kuin kahden viikon jatkuva "puolielik-
keelld” olo.

Pida itsestasi huolta

Jotta ikdohjelmalla on hyvi pohja toimia onnistuneesti,
esimiehet ovat saaneet Abloylla valmennusta ikdjohta-
miseen. Esimiehet oppivat ottamaan huomioon elimin
eri vaiheet, ja kehityskeskusteluissa asia on Krohnsin
mukaan vahvasti esilld.

ABLOY ACADEMY

Abloylla ikddntyvin ibmisen tyon tavoitteita, tyokykyd ja osaamista tarkastellaan kokonaisuutena toteavat ikdi-
mestariobjelmaan tyytyvdiset Satu Krobns (vas.), Heikki Poutiainen, Liisa Sutinen ja Heimo Kortelainen.
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-TyoOn tavoitteita, tyOkykyd ja osaamista tarkas-
tellaan yhteni kokonaisuutena ikdintyvin henkilon
nikokulmasta.

Abloyn oma tyoterveyshuolto on tissi tydssd apuna,
ja sen lisiksi ergonomiaa ja tyOtapoja seurataan tiiviisti.
Ikdmestareilla on kdytossddn kuntosali-, jumppa-, uima-
halli- ja pelivuorot, kuten muillakin abloylaisilla.

Tamin lisdksi heitd ohjataan erityisesti ikdidntyvien
kuntoasioissa ja ohjataan tuetusti hierontaan. Poutiai-
nen on seurannut vaikutuksia liheltd ja nikee ne hyvin
positiivisina.

- Ikimestareilla on sairauspoissaoloja vihin — kestol-
taan ne ovat tosin pitempii. TyOKyvyttomyyselikkeet ovat
niin ikdin vihentyneet.

Kunnossa ikavapaille

Ikdmestareilla on etuoikeus kidydi kuntotesteissi
kerran vuodessa. Kahden kilometrin kively ja lihaskun-
totestit kertovat, missi ollaan menossa. Kuntoarviot
pitavit ikimestarit tietoisina omasta fyysisesti kun-
nostaan ja siind tapahtuneista muutoksista mahdollista
yksilollistd kuntosuunnitelmaa varten.

Kuntoarvio on nimenomaan ikimestaria itsedin var-
ten, vaikka tyonantaja sen kustantaakin.Arvio on myos
edellytys ikdvapaille, jotka alkavat pyOrid 59-vuotiaille.
Ikdvapaiden miira kasvaa vuosittain, ja haarukka on
6-14 vapaapiivii.

Kortelainen on tyytyviinen ikdvapaa-kdytinnosti.

- Siten jaksamme paiskia tddlld pitempdin toita.
Vapaa tuo viljyyttd ja virkistystid sekd antaa aikaa
palautua ja elpyi tyon rasituksista.

Tapahtumia ja luentoja

Ikdmestareilla on oma toimikunta, joka ideoi ja suun-
nittelee vuotuista toimintaansa. 5 000 euron budjetti
sisaltid monenmoista aktiviteettia, joista Sutinen antaa
muutaman esimerkin.

- Patikka- ja teatteriretket sekd terveysluennot, joissa
kidytimme paikallisia luennoitsijoita.

Poutiainen lisdi, ettd luentojen kirjo on todella katta-
va.Aiheita riittdd: vanheneminen ja siihen liittyvit muu-
tokset, alkoholin kiytto, seksielimai, niko- ja silmiasiat.

Tapahtumat jirjestetiin omalla ajalla, ja niihin on
pieni omakustannusmaksu turhia ilmoittautumisia eh-
kiisemiidn. Uusimpana toimintana ovat mukaan tulleet
vierailut eri yrityksissd ja oman yrityksen yksikoissi.
Tdama lisaa eri yksikoiden vilistd yhteistyotd ja yhteen-
kuuluvuutta.
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Olennainen osa yrityskuvaa

Ikdohjelma on Abloylla oma piditds, jonka jatkuvuutta
tarkastellaan vuosittain. Toiminta on hyviksi havaittu ja
se nihdiin osana yrityksen imagoa. Poutiainen kiyttii
termid "meiin juttu”, ja Kortelainen listaa onnistumisen
elementit.

- Timi on koko porukan juttu, ja sithen kuuluu
kattava paketti liikkuntaa ja kulttuuria seki terveytti ja
hyvii oloa. Se auttaa jaksamaan ja viihtymaan.

Krohns nostaa esiin ikiohjelman tuomat tulokset:
ohjelman aikana keskimiiriinen elikkeelle jidmisikd
on noussut 59,5 vuodesta 63 vuoteen. Kokeneita tyon-
tekijoitd arvostetaan, ja he itse tuntevat olevansa tirkei
osa tyoyhteisod. Palaute on sekin ollut positiivista.

- Ikdmestarit tuntevat jaksavansa ja hallitsevansa ela-
mid paremmin.Aikaa ja energiaa jad harrastuksillekin.
Ikdohjelman kiinnostavuus on yllittinyt Krohnsin, silld
yhteydenottoja sataa ulkomailta asti.

Punainen lanka on Abloylla ollut koko ajan hyppysis-
sd, ja jatkossa sitd punotaan erityisesti hiljaisen tiedon
siirtimiseen. Ikimestarien ammattitaito halutaan pitia
talossa, ja kehittimissuunnitelmia sen toteuttamiseksi
on tekeilld. Lukkojen taakse ei ole varaa jaada.



Yritysesimerkki: Naantalin kaupunki

— Naantalissa paistaa senioriaurinko —

Kattava ja kiinnostava senioritoiminta on Naan-
talin kaupungin ylpeydenaihe. Halu ja kyky jaa-
di terveena elikkeelle on nostanut sille jaidmisen
keski-ikaa.

Naantalissa vietetdin vuonna 2013 iloisia 10-vuotisynt-
tareiti. Juhlan kohteena on kaupungin senioritoiminta,
joka lihti liikkeelle ikiohjelman suunnittelulla 2003.
Laajan hyviksynnin saattelemana varsinainen startti oli
parisen vuotta myOhemmin.

Tuolloin kdynnistynyt senioritoiminta on ollut
omanlaisensa menestystarina, jolle ei niy loppua.

- Senioritoimintaa ei kukaan kyseenalaista, koska
taustalla ovat kovat faktat. Se jatkuu ja jatkuu, silld aktii-
visia toimijoita 16ytyy.

Niin vakuuttaa senioritoiminnan priimus moottorina
koko sen ajan hididrinnyt henkilostopdillikko Tuula Leh-
tinen. Senijoritiimin puheenjohtajana toimiva nuoriso- ja
vapaa-aikaohjaaja Marja-Terttu Paju sdestid vieresti.

- Senioritoiminta virkistdi tosi paljon. 1990-luvulla
ajattelin, ettd voi kun piisisi jo elikkeelle. Nyt ei moi-
nen kiy mielessikiin.

Pidtoimisena tyosuojeluvaltuutettuna toimiva Juha
Takanen kiittelee niin ikdin toimintaa ja erityisesti sen
hyvii henkei, jonka hin uskoo kantavan yli mahdollis-
ten tiukkojen aikojen.

Terveena eldkkeelle

Naantalin kaupungin senioritoiminnan johtoajatuksena
on, ettd viki pystyy jidmiin terveeni elikkeelle. 1200
vakituisen tyontekijin ikdjakauma (350 yli 55-vuotiasta)
kertoo edelleen sen, etti suuret ikdluokat ovat jadmaissi
lihivuosina elikkeelle.

- Jos timi prosessi hoidetaan hallitsemattomasti,
suuri miiri tietotaitoa hiipyy ulos. Sitd kun ei ole mis-
sain koneella tai kovalevylld, Lehtinen tietda.

Tilastot kertovat kiistatta sen, ettd toiminta on ollut
tuloksellista. Elikkeelle siirtymisikd on korkea: van-
huuselikkeen osalta 64 ja tyOkyvyttomyyselikkeen 63
vuotta. Elikeikd on ollut nousussa viime vuosina. Paju
linjaa senioritoiminnan toisen tirkein tavoitteen.

- Ettd ihminen voisi jiddi terveeni elikkeelle.
Pyrimme vilttimiin viimeiseen saakka tyOkyvytto-
myyseliketti.

Onnistuneen ikdohjelman ansiosta harva jii itse
asiassa elikkeelle "normaalissa” idssi.

Kaikkien herkkua
Senioritiimin jiseneksi pdisee Naantalin kaupungin
palveluksessa sind vuonna, kun tiyttid 55.Tuota merk-
kipaalua moni odottaa ja on sen jialkeen tdysin rinnoin
mukana toiminnassa, joka kattaa laajan kokonaisuuden.
Syysretket, luontopolut, teatteriesitykset ja konsertit
ovat osa henkisen puolen toimintaa, ja niissa painote-
taan Pajun mukaan my0s parisuhdetta.

Senioritoiminta on Naantalin kaupungissa niin mieluisaa, ettci Marja-Terttu Paju (vas.), Juba Takanen ja
Tuula Lebtinen eivéit malta milléicin jicidd eldikkeelle, kun sen aika on.
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- Niille kukaan ei lihde yksin. Me otamme avecit
mukaan, ja he tukevat meita.

Kolmas vahva osa-alue on kattava tyoterveyshuolto.
Senioreille jirjestetyt tihennetyt terveystarkastukset
antavat nopean signaalin tarvittavista toimenpiteista,
kuten fysikaaliseen hoitoon ohjaamisesta.

Kun seniorit ovat hyvissid hoidossa, antaa se mah-
dollisuuden tyoterveyshuollolle suunnata enemmain
toimenpiteiti nuorempaan Kkaartiin. Yhteistyotoimi-
kunnan kautta koko henkilostod tuetaan muun muassa
kylpylireissuilla ja hierontaseteleilld.

Faktaa jakaa muillekin
Naantalin kaupunki panostaa seniorien vapaa-aikatoi-
mintaan 15 000 euroa vuodessa. Kun ikidohjelma aikoi-
naan kiynnistettiin, sille ei juurikaan asetettu taloudel-
lisia perusteita. Kyseessi ei silti Lehtisen mukaan ole
kulu vaan investointi.

- Teetimme TyoOterveyslaitoksella tutkimuksen, jonka
mukaan jokainen sjjoitettu euro tuo 3,7 euroa takaisin.

Tuula Lebtinen on Naantalin ikdobjelman varsinai-
nen primus motor, ja hdn on kysyity sekd baluttu
luennoitsija ympdiri Suomen maan.
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Tulos perustuu sairauspoissaolojen ja elikemaksujen
viahenemiseen. Esimerkiksi varhaiselikemaksut ovat
Naantalin kokoisessa kaupungissa yli 300 000 euroa
vuodessa.

Lehtinen on Kysytty henkilo luennoimaan ikdoh-
jelmasta, ja on hian paljon maata kiertinytkin. Hin ei
lakkaa ihmettelemistd, miten sokeita useassa kunnassa
ollaan.

- Elikeperusteisissa maksuissa pyOrivit isot summat
vuosittain. On harhaluulo, ettei niille voi tehdd mitiain.
Tosiasia on, etti niitd voi pienentii paljonkin.

Henkista hyvinvointia

Yhteensi lihes 100 vuotta Naantalin kaupungin pal-
veluksessa olleet Lehtinen, Paju ja Takanen muistavat
hyvin 1990-luvun alun ankeat ajat. Laman myoti tulleet
irtisanomiset ja lomautukset saivat ammattijirjestot
kantamaan yhdessi vastuuta jiljelle jaiineiden jaksami-
sesta.

- Pelko tyOpaikan menettimisesti sai ihmiset
jannitykseen. Kun se laukesi, sairauslomat lisidntyivit,
Takanen muistaa.

Tuon kokemuksen seurauksena syntyi kolmitasoi-
nen paketti tydhyvinvoinnin edistimiseen.

Vuonna 2009 toteutettu Naantalin seudun kuntalii-
tos sujui erinomaisesti. Tulokset ovat olleet hyvid kautta
linjan, ja kaupunki sai hiljattain kirkisijan TyOterveys-
laitoksen toteuttamassa KuntalO-tutkimuksessa. Siind
tutkitaan kunta-alan tyossi tapahtuvien muutoksien
vaikutusta henkilOston terveyteen ja hyvinvointiin.

Lehtinen kertoo, etti satsaus liitoksen onnistumi-
seen oli suuri, my6s hineltd henkilokohtaisesti.

- Jengiid valmennettiin reilusti, ja kiytossi oli erityi-
nen terapiaohjelma. Itse kivin toivottamassa jokaisen
uuden, 450 henkil6i, tervetulleeksi kaupungille.

Oman mainintansa ansaitsee edelleen kidynnissi
oleva JET-tutkinto-ohjelma esimiehille. Se on auttanut
esimiehii ajattelemaan ja suhtautumaan asioihin eri
tavalla.

Haasteena tulevaisuus
Senioritoiminta on ansainnut Naantalin kaupungissa
kaikkien luottamuksen, alun pienen mustasukkaisuu-
den ja kateuden jilkeen. Kun asiat on avoimesti kiyty
kaikkien kanssa lavitse, ei soraddnia ole kuulunut.
Vaikka nikymiit itse toiminnan ja sen tuloksien kaut-
ta ovat sangen valoisat, kalvaa senioreita pieni huoli.
Miten tulevien vuosien tiukat taloudelliset ajat vaikut-
tavat? Kun senioritoiminta on kattavaa ja kiinnostavaa
sekid pyorii hyvin, ovat mahdollisuudet selittid tuo
haaste paremmat.



Yritysesimerkki: Nakkila Group

— Nakkilan kirkon vaiheilla on halu voida hyvin —

Tyontekijin elimintilanne ohjaa Nakkila Grou-
pin tyojarjestelyja. Porukka aikoo kivella yhdes-
sa maailman ympiri. Avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri yhdistia henkilostoryhmia.

Luottamusmies Timo Sulonen astelee tuotantopiillikkod
Jussi Kiviojan pakeille hymyssi suin. Kaulassa roikkuva
askelmittari kertoo, etti tindin Sulonen on kivellyt

jo viisi kilometrid. Kello on kymmenen aamupdivilld,

ja Sulonen on ehtinyt opastaa nuoren koululaisen
tyohonsi.

- Kyse on hiljaisen tiedon siirtimisesti.Tietoa ei
ole kirjoissa eikd kansissa. Siksi haluamme saada tinne
nuoria tyokavereiksi.

Sulonen kuvailee, etti tiedon siirtiminen on yksi osa
Nakkila Groupissa toteutettavaa ikiohjelmaa. Muut sen
avainasiat ovat elikkeelle 1ihto0n valmistautuminen ja
elimintilanteen mukainen tyo- ja valmennusohjelma.

- Emme halua rikkoa ketdin tyolld. Haluamme, etti
ihminen jaksaisi hyvissid kunnossa elikeikidin asti.

Kivioja lisai, ettd Nakkila Groupissa ikdohjelmaa
sovelletaan kaikenikiisiin. Jalkauttaminen on yhdisti-
nyt eri henkilostoryhmii, ja keskinidinen vuoropuhelu
on lisdintynyt.

- Toteutamme ikidohjelmaa luottamuksellisesti avoi-
messa ilmapiirissd niin, ettd kaikki viihtyvit ja heilld on
mukavaa.

Elamantilanteen ohjaamana

Nakkila Groupissa ikdohjelma koskettaa kaikenikai-

sid, niin nuoria kuin vanhojakin. Kulloinenkin tilanne
vaikuttaa tydaikaan seki sen joustoihin ja muutoksiin.
Esimiehet tietivit jokaisen tyOntekijin tarpeet ja ohjaa-
vat heiti tyotehtiviin sen mukaisesti.

Ketiin ei laiteta vikisin ahtaaseen paikkaan tai kor-
kealle kipuamaan.Vanhempien ikiluokkien siirtiminen
piivivuoroon on mahdollista, ja Sulonen selvittid sen
taustaa niin:

- Jos olet ponnistellut koko illan hitsaten tai mirkla-
ten, et ehdi palautua nukkumaan kidydessi, vaan kiyt
ylikierroksilla pitkdin ja podet univaikeuksia.

Kiviojaa ja Sulosta harmittaa, kun monet patevit
kaverit ovat lihteneet aiemmin firmasta sen takia, etta
perheen vuorotyon vuoksi lastenhoito ja muut kiytin-
non asiat ovat olleet hankalia jirjestdd. Palkka ja tyo
sindnsi ovat olleet ok. Ikiohjelman myotd asiaan on
saatu Kiviojan mukaan korjaus.

- Lastenhoito on keskeinen asia nuorilla perheilld,
joten tarjoamme joustoa ty0ajoissa ja -vuoroissa.

Sulonen muistuttaa, etti tuo vaihe on vain tietty
jakso elimissi. Silloin perheille tulee antaa aikaa olla
yhdessi ja hoitaa tirkeit asiansa huolella.

Timo Sulonen (vas.) ja Jussi Kivioja toteavat hynyssc
suin ja ybdessd tuumin, ettd Nakkila Groupissa kai-
kenikdiiset tyontekijit ovat ikédiobjelman piirissd.

Ikdhaitarin palkeissa

Keski-ikd on Sulosen mielesti aikaa, jolloin ihminen kai-
paa vihiten tukea. Silloin hdn on rutinoitunut tydhonsi
ja haluaa oppia ja kokeilla uutta.

- Perhetilanne on ok, ja ihmiselld on kokemusta,
osaamista ja aikaa. Hin haluaa silloin kouluttautua ja
harrastaa.

Nakkila Groupissa tyontekijoille jirjestetiin tisma-
koulutusta, niin etteivit opitut asiat paise unohtumaan.
He opiskelevat matematiikkaa, kuten kulmia, asteita,
sinejd ja cosineja sekd piirustusten lukemista ja tydbhon
liittyvaa laskentaa.

Opiskeluun liittyvit olennaisesti kotitehtavit, mutta
silti porukka on aktiivisesti mukana.Tyontekijoiden toi-
veiden mukaisesti toteutettu opiskelu on osa Satakun-
nan ammattikorkeakoulun vetimiia OSTU-hanketta, ja
sithen sisiltyy teorian ohella kiytinnon harjoittelua.
Kiaytinnon opetuksen hoitaa WinNova.

- Arvioimme esimerkiksi tyokaluja ja hitsausjilked.
Valmennuksen avulla pysymme mukana materiaaleissa,
tekniikassa ja lisaaineissa.

Kavellen maailman ympari

Yksi osa Nakkila Groupin ikdohjelmaa on kuntokam-
panja, jollaisen he halusivat kaikenikiisille lisiimain
kunnon rinnalla porukan yhteisollisyytti.

Vuoden 2012 maaliskuussa kidynnistetty ohjelma on
kattavuudessaan erinomainen. Porilaisen Motivaatio-
verkko Oy:n vetimi Motivire-palvelukonsepti sisiltid
ravintokoulutusta, kuntotesteja ja liikuntakampanjan.
Liikunnan suhteen tavoite ei ole Kiviojan mukaan
aivan vihipitoinen.
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- Tavoitteemme on kivelld maailman ympiri. Me
toteutamme taman 42 000 kilometrin retken kaymalla
Euroopan halki Afrikan etelikirjessd Hyvintoivonnie-
melld.

Niin siis kuvainnollisesti, ja aivan yksin tuota reissua
ei tarvitse heittid, vaan henkilosto on jaettu 20 hengen
joukkueisiin. Seurantaa varten jokaisella on aina muka-
naan askelmittari.

Sulonen muistuttaa siinnollisen liikunnan ohella
oikeista ruokailutottumuksista.

- Syomaiajat ja -tavat myos tyOaikana. Niissd asioissa
jokainen saa henkilokohtaista ohjausta.

Kuntotestien seurauksena jokaiselle on asetettu hen-
kilokohtaiset realistiset tavoitteet, joihin on yhdessi
sitouduttu. Suunta on oikea, ja siitd on Kiviojan mukaan
jo selvid nayttod.

- Joillakin on painossa tullut jo huimia muutoksia,
jopa 8—10 kilon pudotus kolmessa kuukaudessa. Niin
kiy, kun liikunta on tullut tavaksi.
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Maksaa itsensa takaisin

Vuonna 1948 perustettuun Nakkila Group -konserniin
kuuluvat emoyhtion lisiksi Nakkila Works ja Nakkila
Boilers. Nakkilan kirkon vaiheilla sijaitseva kokonaisuus
tyOllistid yhteensi noin 80 henkildd, ja heidin keski-
ikdnsi on 48 vuotta.

Nakkila Group lihti vuonna 2010 mukaan yhdeksi
pilottiyritykseksi Teknologiateollisuuden masinoimaan
tyohyvinvointiohjelmaan. Kiytinnon toimenpiteet tih-
tddvit tyourien pidentimiseen seki tyossi jaksamisen
ja viithtymisen edistimiseen.

Alku on ollut lupaava, ja ikiohjelmaa vieddin Sulo-
sen mukaan eteenpiin positiivisessa hengessi.

- Timi ei ole yksipuolista vaan vastavuoroista. Myos
tyontekiji on valmis omalta osaltaan joustamaan.

Tyonantajan kustantama ohjelma maksaa tyonteki-
jille kiinnostuksen ja osallistumisen vaivan, mutta pal-
kitsee monipuolisesti. Sekd Kivioja ettd Sulonen ovat
yhteen ddneen vakuuttuneita ohjelman toimivuudesta.

- Pitkidssd juoksussa tistd on etua. Satsaus tyohyvin-
vointiin maksaa varmasti itsensi takaisin.

Nakkila Groupissa ikdohjelma nihdiin jatkumona,
johon haetaan lisdd sisiltod muiden yritysten kanssa
verkostoitumalla.



Yritysesimerkki: Saarioinen Oy

— Perheyrityksessa on jaksaminen arvossaan —

Sahalahdesta alkanut Saarioisten senioriohjelma
on laajentunut koko yritykseen. Elintarviketeolli-
suuden tienraivaajayrityksessa tehdiaan t6ita kuin
yhdessa suuressa perheessa.

Suomi tarvitsee esikuvia, niin my6s ikdohjelma. Yksi
tillainen 16ytyy Kangasalan kunnasta Sahalahdesta, silld
sielld Saarioinen Oy:n synnyinsijoilla on uurrettu uraa
aina tyoehtosopimusta myoten.

- Elintarvikealan tyontekijiliitto on Suomessa en-
simmiinen liitto, jossa ikiohjelma on otettu mukaan
TESiin. Saarioisten omaksuma kiytinto toimi asiassa
painavaajana.

Niin avaa pelin Sahalahden tehtaanjohtaja Ritva Tuo-
himaa ja jatkaa, ettd heilld pohdinnat alkoivat 1990-lu-
vun lopulla.Tuolloin he rupesivat miettimiin, miten
ihmiset riittivit tulevina vuosina. Pitkien tyourien
yrityksessd on oltu aina ihmisen puolella.

- Perheyrityksessd on asennetta ihmisid kohtaan.
Meilld on aina arvostettu henkildstod ja mietitty, miten
he jaksavat.

v

—g
—
——g
—

2000-luvun alussa tuo arvostus konkretisoitui
senioriohjelmaksi. Tavoitteena oli helpottaa tyossi
jaksamista ja parjidmistd, pidentdid tyouria ja jaada
terveempini elikkeelle.

Yhdessa eteenpain

Tyosuojeluvaltuutettu Eija Selander on ylpea Saariois-
ten tienraivaajan roolista. Hin muistaa, kuinka alkuun
ajatusta seniori-nimityksestd vierastettiin ja lihes puo-
let viestd pidittdytyi toiminnasta.

- Nyt lihes kaikki siihen oikeutetut ovat mukana ja
poimivat osan etuuksista.

Senioriksi ei kutsuta, vaan siihen on hakeuduttava
vapaachtoisesti itse. Esimiehen kanssa kiytivissi kehi-
tyskeskusteluissa kdydiin lavitse kuntoutus- ja kou-
lutustarpeet seki tyorajoitteet. Keskustelusta tehdiin
muistio, ja tehtaanjohtaja hyviksyy henkilon senioriksi
poikkeuksetta.

Selanderin mukaan alkuun ilmeni kateutta senioreita
kohtaan, mutta tuo pilvi hilveni nopeasti. Hin nikee,
ettd nuoret, seniorit ja kaikenikdiset sopivat Saarioisilla
hyvin yhteen.

- Ei voi olla senioreitten ja muitten t6itd, yhdessi
tddlld menniin eteenpdin.

Perbeyritys Saarioinen toimi pdicinavaajana elintarvikealan ikdobjelmatoteutuksissa. Taru Mdkinen (vas.),
Eija Selander ja Ritva Tuohimaa ovat ansaitusti ylpeitdi tienraivaajan roolistaan.

Tyoturvallisuuskeskus 21



Perustellusti etuasemassa

Saarioisten senioriohjelma koskee 55 ikdvuoden raja-
pyykin saavuttanutta henkilostéd. Ohjelmaan liittyvit
edut liippaavat hyvin lihelti seniorien jokapdiviisti
tyoti.

Senioreilla, tissi tapauksessa tyontekijoilld, on palk-
karyhmitakuu, mikili he vaihtavat tehtidvisti toiseen.
TES-perusteinen tehtivin mukainen palkkaryhmai ei
siis vaikuta senioreilla, mikili he vaihtavat alempaan
palkkaryhmiin kuuluvaan tehtiviin.

Loppuvuosi on Saarioisilla kiireistd aikaa, ja noin nel-
jan kuukauden ajan to6itd paiskitaan kolmessa vuorossa.
- Senioreilla tyovuorot pyritiin jirjestimiin kah-
teen vuoroon.Toki he saavat niin halutessaan tehdi

tyotid kolmessa vuorossa, tismentiid Tuohimaa.

Normaalia tyOkiertoa sovelletaan senioreihin peh-
meimmin, ja heilld on etusija “omaan tyohonsi”.

- Heilld ty6 pyritiidn pitimidin enemmin oman osas-
ton ja tyOkokonaisuuden sisilld, Selander selventdi.

Niilli jirjestelyilld, monesti vuosikymmenid kovaa
fyysisti tyotd tehneiden senioreiden tyotaakkaa, pyri-
tain perustellusti keventimain tyouran loppuvuosina.

Hallitusti vapaalle

Paivittiisen tyon keventimisen rinnalla senioreilla on
mahdollisuus pitdd ylimdiriisid vapaita. Tyonjohtaja ja
toimihenkiloiden luottamusmies Taru Mikinen kertoo,
ettd titd mahdollisuutta tarjoavat niin lomarahat kuin
palvelusvuosipalkkiot.

- 20 palvelusvuoden jilkeen aina viiden vuoden
vilein saa palvelusvuosipalkkion. Sen ja lomarahat voi
halutessaan pitdd vapaana.

Tatd varsinaisen lomakauden ulkopuolelle sijoittu-
vaa mahdollisuutta kdytetian Mikisen mukaan reilusti
hyviksi.

Tyontekijipuolella lihes kaikki halukkaat padsevit
osa-aikaelikkeelle. Vuorotteluvapaalle senioreilla on
etuoikeus, mikili hakijoita on yli kiintiOn.

Senioreiden fysikaalisen hoidon tyOnantaja korvaa
sovittujen siintojen mukaan. Selander nostaa jalustalle
Saarioisten tyoterveyshuollon.

- Oma tyoterveyshuolto omalla mielld ansaitsee
ison kiitoksen. Meilld on kova luotto siihen.

Laajeneva kaytanto
Sahalahdelta startannut senioriohjelma on levinnyt
vuosien saatossa Saarioisten muihin toimipaikkoihin.
Mikisen mukaan myo6s toimihenkil6t ovat padsseet
alun katselun jilkeen yhd paremmin remmiin mukaan.
- Me mietimme erityisesti henkistd jaksamista. On
inhimillistd, ettd henkilosto haluaisi kaikki heti ja nyt.
Selander sanoo, ettd on esitetty ddnenpainoja siitd,
ettd senioritoiminnan ikirajaa tulisi alentaa 50 vuo-
teen.Tai ettd sithen piisisi mukaan 30 palvelusvuoden
jalkeen. Hin ymmartid nditd kannanottoja.
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- Moni on tullut tinne suoraan ammattikoulusta.
Pitkd tyoura ja raskas fyysinen ty0 vaativat veronsa.

Mikinen on samaa mieltd, vaikka automatisointi on osal-
taan helpottanut tyoti. Sen vastapainoksi tyotahti on Kiihty-
nyt, silld jatkuva tehostaminen vaatii lisidmdin vauhtia.

Hyva tapa toimia

HenkilOsto- ja hallintotoiminnoista vastaava johtaja
Tero Tuominiemi on katsellut ikiohjelman toimimista
Tampereen piaikonttorista kisin vuodesta 20006 lihtien.
Hin nikee, ettd Saarioisten senioriohjelma on saanut
enemmiston hyviksynnin ja ymmarryksen.

- Senioriohjelma on positiivinen asia yrityskuvallem-
me. Siitd on tullut vakiintunut kiytinto, tapa toimia ja
osa arkea, ei siind ole mitain ihmeellista.

Vaikka erityistd seurantaa esimerkiksi seniorien sai-
rastumisten ja niihin liittyvien poissaolojen osalta ei ole-
kaan, on my0s numerollista faktaa tuloksista olemassa.

- Elikkeelle jaamisikd on noussut tilld vuosituhan-
nella reilulla kahdella vuodella.Vuonna 2010 se oli
keskimairin 61,5 vuotta.

10 vuotta vanha kidytinto ei saa saarijoislaisia jih-
mettymaiin paikalleen ja tyytymiin olemassa olevaan.
Viilauksia on tehty matkan varrella ja seuraavia kehitys-
askelia mietitdin huolella.

Seuraavat stepit ovat henkisen jaksamisen puolella.
Mietimme, miten pystymme paremmin tukemaan titi
tyohyvinvoinnin oleellista puolta.

Tero Tuominiemi ndkee, ettd ikdohjelmalla on positii-
vinen vaikutus Saarioisten yrityskuvaan.



Yritysesimerkki: Sampo Pankki Oyj

— Elaminkaarijohtamista kaiken ikaa —

Tyouran uurtajien valmennus poiki Sampo Pan-
kissa pian oman valmennuksen tyéuran tuunaa-
jille. Jaksaminen ei liity ikdan, vaan itsesti tulee
pitai huolta kaikissa tyoeliman vaiheissa.

Sampo Pankki kidynnisti Tyduran uurtaja -menetelmin
mukaiset valmennukset vuaonna 2007.Tavoite oli, ettd
kohderyhmd, yli 40-vuotiaat tyontekijit, jaksaisi pitem-
paian.Tyoterveyslaitoksen kehittima Tuura-menetelmi
sai innostuneen vastaanoton.

- Totesimme samalla, ettd ongelma jaksamisesta ei
liitykdin ikidin. Siksi me puhumme ikidjohtamisen sijaan
eliminkaarijohtamisesta.

Niin starttia valottaa paityosuojeluvaltuutettu Aulik-
ki Fingerroos ja lisdi, ettd kolme vuotta myohemmin oli
toteutuksessa ensimmiinen Tuuna-valmennus.Timi on
suunnattu nuoremmille ikdluokille, ja se on niin ikdin
koettu mielekkiiksi henkiloston keskuudessa.

Johtava tyoterveysliikiri Mikko Nykinen kertoo,
miksi tyontekijin tukeminen on koettu Sampo Pankis-
sa tirkeiksi jokaisessa eliminvaiheessa.

- Toimintaympdristomme on hyvin haasteellinen
ja jatkuvassa muutoksessa. Organisaatio eldd tiuhaan
tahtiin, ja monikanavaisessa palvelussa on paljon hal-
littavaa. Jokaisessa eliminvaiheessa on omat tydhon ja
omaan elimiin liittyvit haasteensa.

Nykinen nikee Sampo Pankin ikdjakauman kaksi-
korvaisena kissana - eniten on ikdintyvii yli 50-vuoti-
aita sekd nuoria noin 30-vuotiaita. Kilpailu osaavasta
tyovoimasta lisdintyy, ja eri ikiluokkien motivointi tuo
paljon hallittavaa henkildstojohtamiseen. Pidpaino on
tiimeissi, niiden sisdisessd toiminnassa ja niiden vilises-
sd yhteistyossi.

Aikaa pysahtya
Fingerroos nikee Tuura- ja Tuuna-valmennukset mainio-
na tilaisuutena pysiahtya hetkeksi miettimiin asioita.

- On aika ja paikka varattuna keskustelulle tyoOsti,
jaksamisesta ja sitoutumisesta. On lupa puhua ja miet-
tid. Se kantaa eteenpiin.

Hin on varma, ettd valmennus poikii jokaiselle jota-
kin.Yhdelle se merkitsee liikuntaa, toiselle tavan tehdi
tyota uudella tavalla. Fingerroos korostaa, ettd jokaisella
on vastuu omasta itsestain. Tyo- ja perhe-elima kirsii,
jos antaa itsensi rapistua huonoon kuntoon.

Elimintapatekijit vaikuttavat Nykdsen mukaan pal-
jon jaksamiseen. Osa pitid itsestddn huolta, osa taasen
ei. Riskeini ovat ylipaino, liikkumattomuus, tupakointi
ja ajoittain paihteet. Pidosin istumaty0 vaatisi vastapai-
nona dynaamista liifkuntaa ja my0s tyon tauotusta.

- Me haluamme hoitaa ihmisti kokonaisuutena ja
satsaamme hineen monipuolisesti.

Mikko Nykdinen tietdd, etici jokaisessa eldmdinvaibeessa
on omat tyéhon ja omaan eldmdnuvaibeeseen liittyvcit
haasteensa.

Nykidnen ja Fingerroos pitivit tirkeind normaalisti
kaytavia kehityskeskusteluja, mutta “miten sind voit”
-kysymykset eivit niissd pelkistiin riitd.

- Tavoitteena on, ettd jokainen tekee henkilokohtai-
sen osaamis- ja kehittimissuunnitelmansa lisiksi myos
vuosittaisen tyohyvinvointisuunnitelmansa. Tiimitasol-
la se tarkoittaa yksikkokohtaista tyohyvinvointisuunni-
telmaa osana vuosittaista liiketoiminnallista toiminta-
suunnitelmaa, Nykidnen tihdentii.

Vertaistukea ja verkostoitumista

Tuuna- ja Tuura-valmennuksiin voi hakea jokainen
Sampo Pankin henkilokuntaan kuuluva.Valmennukset
toteutetaan ryhmissi, ja sopivaksi ryhmikooksi on
muotoutunut 12-14 henkiloi. Fingerroos nikee ympi-
ri Suomea kerdintyvin porukan olevan hedelmillinen
ymparisto.

- Siind kuulee, mitd muualla ajatellaan, mietitdin ja
miten tyotd tehdiin. Siten saa vertaistukea ja voi ver-
kostoitua uusien ihmisten kanssa.

Hyvistd kokemuksista oppiminen on tirkedd, mutta
aivan olennaisena Fingerroos pitdd tilaisuutta keskittyi
tdysilli omaan elimiin ja jaksamiseen.Tyoelimin ja
vapaa-ajan yhdistiminen on tirkeini teemana mukana
valmennuksissa.

Valmennusten kesto 2+2 piivid, ja ensimmaiinen jak-
so sisdltdd myos kuntotestin ja muuta liikkuntaa. Piivien
vilissd on itsendisesti suoritettavia kotitehtavia.
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Vahvuudet, kehittymistarpeet, tyoelimitavoitteet,
vuorovaikutustavat, toimintamallit ja uudet vilineet
tavoitteiden saavuttamiseksi — siind valmennuksien
aikana tyOstettivii sarkaa.

- Samalla saa selville, mitd mahdollisuuksia on saada
tukea ja apua eri elimidnvaiheissa, tiydentii Finger-
roos.

Hin rohkaisee ihmisid olemaan rohkeita ja kysy-
maiin opastuksen ja perehdytyksen perdin. Esimiehelld
kun voi olla vallan viiri Kisitys henkilon osaamisesta.

Hyvan olon lahteilla

Vuosittain mitattava tyohyvinvointi-indeksi kertoo Ny-
kidsen mukaan suotuisasta kehityksesta Sampo Pankis-
sa.Valmennusten rinnalle on vuonna 2011 lanseerattu
Hyvi Olo -ohjelma, jonka tarkoituksena on tukea henki-
lokohtaista hyvinvointia jatkuvissa organisaatiomuutos-
tilanteissa. Hyvien kokemusten perusteella ohjelma on
jatkunut my6s vuonna 2012.

Hyvi Olo -ohjelman tyovilineind ovat olleet tee-
maan perehdytetyt 15 alueellista Hyvin olon lihet-
tildstd, sisdisen intranetin Hyva Olo -vinkkeji antavat
sivustot seki kvartaaleittain vaihtuvat teemat: ravinto,
liilkunta, hyvi uni ja stressinhallinta seka aktiivinen
toimija ja vastuu itsesta.
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Ohjelman kiytinnon toteutuksessa on kuitenkin vie-
14 haasteita. Fingerroosia huolestuttaa ajan hiviiminen
kaikkeen muuhun, niin ettei tarjolla olevaa antia kyeta
hyodyntimiin.

- Hyvinvointi hdvida bisnekselle ja muutosten kii-
reelle. Malleja on paljon, kunhan osaisimme ottaa aikaa
niiden omaksumiseen.

Hin muistuttaa internetisti 10ytyvin riittavasti
tietoa, mutta itsekseen ne eivit sieltd kdyttoon imey-
dy. Konttoreiden ja yksikoiden koot vaikeuttavat osin
yhteisten tempausten jirjestimista.

Nykinen muistuttaa, etti Sampo Pankissa on tehty
pitkdin tyotd hyvinvoinnin eteen.Ty0 jatkuu ja Tuu-
ra- sekd Tuuna-valmennukset ovat saaneet seurakseen
Mini-Tuuran. TAma 1+1-pdiviinen valmennus tukee yli
50-vuotiasta henkilostdod pysymiidn hyvissid kunnossa
aina elikeikddn asti.

Vahva yhteinen tahtotila ohjaa Sampo Pankkia
sekd sen johtoa ja henkilostod lipi muutosten meren.
Seuraava askel on jo kisilld, kun Sampo Pankki muuttui
my06s Suomessa Danske Bank -nimiseksi marraskuussa
2012.Sen 3 000 tyontekijid edustavat suomalaista osaa-
mista kahdeksassa eri maassa toimivassa pankissa.



Yritysesimerkki:

Keskindinen tyoelakevakuutusyhtio Varma

— Ikdantymisen elementit varmalla pohjalla —

Yritykselld on hyvia olla linjaukset johdonmu-

kaisen ikiohjelman toteuttamiseen. Vakuutus-

ratkaisut ovat yksi kannuste jatkaa pidempian
tyoelamissa.

Tyoelikeyhtio Varman Tyohyvinvointipalvelujen kehi-
tyspaillikko Tiina Kirki toivoo, etti ihmiset voisivat hy-
vin kaiken ikdd. Varman palveluksessa hin on kiertinyt
tiuhaan asiakasyrityksissi. Lukuisissa asiakastapaamisis-
sa hin on huomannut, etti yritysten huoli henkiloston
jaksamisesta ja tyOhyvinvoinnista on aito.

Haasteena on, etti ikdjohtamiseen on vihin konk-
reettisia vilineitid. Asiakasyritysten kanssa kiytyjen kes-
kustelujen pohjalta Varma ja finanssiyhtié Mandatum
Life ovat kehittineet ratkaisun, joka palvelee yritysten
ikdohjelmia.

Tuossa mallissa henkilo tekee lyhennettyd tyoaikaa
niin, etti elikekertymi ei heikkene.TyOmaiiri ja palkka
alenevat 80 prosenttiin, mutta elike pysyy tiydessi
sadassa. Ratkaisu toteutetaan vapaaechtoisella elikeva-
kuutuksella.

- Tavoitteemme on pidentii tyouria ja varmistaa
nidin osaaminen yhtigssi ja tiedon siirtyminen nuorem-
mille tyontekijoille. Tdssd apuna voi hyodyntiad Varman
verkkosivuilla olevia osaamisen jakamisen tyovilineiti.

Toisaalta tavoitteena on sitouttaa tyontekijoitd seki
tukea tyOssi jaksamista ja siitd palautumista.

Lisdeldketta vakuutuksella

Karki kertoo tyonantajien kommentoineen osa-
aikaelikkeelld olevien tyontekijoiden olevan usein
henkisesti enemmin elikkeelld kuin tyossi. Vakuu-
tusratkaisua tarjoavan Mandatum Lifen kehitysjohtaja
Tero Salonen lisii, ettd osa-aikaty0 on toimiva ratkaisu
silloin, kun on tarvetta saada lisid aikaa palautumiseen
tyon kiireista.

- Varttuneemmalla idlld moni voi keventiad mielel-
ladn tyopanosta. Ihmiselld on harrastuksia ja lastenlap-
sia, joten lisivapaa-ajalle on luontaista kysyntia.

Ty0Oajan lyhentimisen mallissa tyOaika ja palkka
pienenevit siis 20 prosenttia, mutta elike karttuu tay-
simddrdisesti vanhan palkan mukaisesti. Kertymatta jaa-
nyt tyoelike korvautuu vapaaehtoisella vakuutuksella.

Yhteiselld sopimuksella

Kirki on tydssidin havainnut, ettd kiinnostus ikdhank-
keita kohtaan on kasvanut ja niitd on monin paikoin
kiynnistetty. Hin pitii tirkeini yrityksen johdon
sitoutumista ohjelmaan ja nikee sen tuottavana panos-
tuksena.

Tiina Kdrki toivoo, elld ihmiset voisivat hyvin kaiken
ikdidi. Tyoajan ballittu lybentdminen on hénestd jousta-
va tapa kevenldic tyémdidirdcd eléikeikdici ldibestyticiessd.

- Ikdhankkeen etenemisti helpottaa, kun yrityksen
johdolla on linjaukset, ja niiden tulisi olla johdonmukai-
sia, tasapuolisia seki luottamusta herittivii.

Salonen jatkaa, ettd kyse on tyOnantajan ja tyonteki-
jan vilisestd sopimuksesta. Hin kehottaa tyOnantajia va-
rautumaan ajoissa tulevaan ja miettimiin ikdjohtamista
laajemmin eikid pelkistiin ikddntyvien osalta.

- On ymmiarrettiva eri-ikdisid tyontekijoiti ja se,
miten eri asiat vaikuttavat heidin arkeensa. Kyse on
kaikenikiisten johtamisesta.

Etuja molemmin puolin

TyOajan lyhentiminen on toimiva keino tyonantajalle
tyontekijin tyokyvyn yllipitimiseen ja tyouran piden-
tamiseen. Samalla se auttaa osaamisen pitimiseen talos-
sa pidempiin ja antaa lisdd aikaa tietotaidon hallittuun
siirtimiseen. Salonen pitid tirkeini, ettd elikkeelle
siirtymisiin varaudutaan ajoissa.
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Kannattaa olla selvilld, missad tahdissa henkilostod
siirtyy elikkeelle ja mitkd ovat tyontekijoiden omat
ajatukset elikkeen aloittamisesta.

Tyontekijilld tydajan lyhentiminen on osa-aika-
elikettd joustavampi tapa keventidd tyomairad. Malli
on taloudellisesti jarkeva eikd pienenni eliketurvaa.
Tyonantajalle malli tukee myonteistd yrityskuvaa ja on
kustannuksiltaan kohtuullinen toteuttaa.

Katse tulevaisuuspeiliin

Kirjen mukaan elimme aikaa, joka haastaa meidit

ja sitd myoten myos ikdohjelmat jatkuvasti. Alituiset
yhteistoimintaneuvottelut eivit ainakaan paranna ilma-
piirid keskustella asioista. Kirki muistuttaa kuitenkin
pitkdjinteisen ajattelun tirkeydesti.

- Ikdhankkeen vaikutukset saattavat lisitd tyOhy-
vinvointia ja nostattaa motivaatiota vilittomasti, mutta
monet niistd ovat kauaskantoisia ja palvelevat yritysti
pitkalld tihtdimelld.
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Hin toteaa, ettd yksi keino on selvittid yrityksen
senjoreiden tarpeet ja hakea niihin avoimesti ratkaisuja.
Tarpeiden kartoitukseen Varma on kehittinyt kyselyn,
joka pohjautuu Hyvi ik -yksilopeiliin. Peilin avulla kay-
dyt kehityskeskustelut ovat my0s oiva tyokalu yhteis-
ymmairryksen muovaamiseen.

Silloin ei ainakaan tOrmata yllittien tilanteeseen,
jossa tyontekijd toteaa: "Ei kai minua nyt vain olla tyon-
tamassa elikkeelle!”
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Tyohyvinvointia kaikille sukupolville

Ikdjohtaminen on mainio tyokalu edistiid yksilon tyo-
hyvinvointia ja saada hinen vahvuutensa tyOyhteison
kayttoon. Ikiohjelma on kidytinnossd parhaimmillaan
eri sukupolvien hedelmallisti yhteistyotd yrityksen
parhaaksi.

Tissid julkaisussa on kuvattu ikdjohtamisen perus-
teita ja valotettu kiytinnon esimerkein ikdohjelman
toteuttamista eri alan yrityksissi. Julkaisu on oiva
tyokalu perehtyi ikiohjelmaan ja saada vinkkejd sen
omakohtaiseen kehittimiseen.

Tietoa Tyohyvinvointia Kehitysta
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