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1. Tiivistelma&: TyOpaikan ik&ohjelma - tyokaarimalli

Tyo6paikkojen, jotka haluavat huolehtia tuottavuudestaan ja edistaa tyéhyvinvointia,
kannattaa ottaa kehittdmistoimissaan ja toimintatavoissaan huomioon tyontekijéiden ik&an
ja elamanvaiheisiin liittyvat tarpeet ja nahda henkiloston ikdrakenne tyopaikan
voimavarana. Téallaisesta ikanakdkulmasta on hyo6tyé paitsi tybnantajalle, myods
tyontekijoille kun mahdollisuudet vaikuttaa hyvinvointiin tytkaaren eri vaiheissa paranevat.

Tyontekijoiden ian ja elamanvaiheet huomioon ottavat kehittdmistoimet ja toimintatavat
maaritella&n tyopaikan omista tarpeista ja lahtokohdista k&sin alaa koskevat sopimukset
huomioon ottaen. KehittAmistoimista ja toimintatavoista voidaan laatia erillinen tydpaikan
ikaohjelma. On myds mahdollista, ettd ikAn&kdkulmaa korostavat kehittamistoimet lisataan
tyOpaikan olemassa oleviin ohjelmiin tai suunnitelmiin, kuten henkil6sto-, tyokyky-,
koulutus- tai tasa-arvosuunnitelmiin, tydsuojelun toimintaohjelmaan tai tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmaan, tai etta tyopaikan toimintatapoja ylipadtdan muokataan
ikanakokulma huomioiden. Hyvan lopputuloksen kannalta tarkeaa on, ettéa toiminta on
pitkajanteista ja suunnitelmallista ja etté kehittamistoimet ja toimintatavat vastaavat
tyopaikan ja sen eri-ikaisten tyontekijoiden tarpeisiin, niitd on kasitelty yhdessa henkildston
ja heidan edustajiensa kanssa ja niiden toteutumista ja vaikutuksia seurataan ja
arvioidaan.

Tyo6paikat voivat ikdohjelman laadinnassa ja muissa ikdnakoékulmaa painottavissa
toimenpiteissdan hyddyntaa oheista tydpaikan ikaohjelmamallia. Mallia kutsutaan
tyokaarimalliksi, koska ty6urien jatkamisen nakokulmasta tuloksellisessa ik&dohjelmassa on
otettava huomioon kaikki tydpaikan tyontekijat. Tietyn ikaryhman tarpeiden painottaminen
voi olla perusteltua erityisesta tyon luonteeseen tai tyopaikan ikarakenteeseen liittyvasta
syysta.

Tyo6paikan ikaohjelmamalli ei ole tarkoitettu missaan organisaatiossa sellaisenaan
sovellettavaksi. Se tarjoaa tietopohjan, johon on koottu ikdohjelman elementteja, joiden
kayttokelpoisuutta ja soveltuvuutta tydpaikan tarpeisiin tydurien pidentdmisen ja muiden
tavoitteiden ndkdkulmasta on kullakin tydpaikalla aina erikseen arvioitava. Samassa
yhteydessa on huomioitava myos lainsdadantod seka alalla sovellettavat sopimukset.
Naista lahtokohdista kasin kannattaa tutustua myds muiden organisaatioiden ik&ohjelmiin.
Ik&ohjelmia kasittelevaan kirjallisuuteen ja mm. verkossa olevaan materiaaliin on hyva
tutustua.

Tydpaikan ikdohjelmamallissa lahdetaan siita, ettd ikdohjelman tulee perustua riittdvaan
tietoon tyOpaikan ikarakenteesta ja siihen liittyvista voimavaroista ja mahdollisuuksista
seka heikkouksista ja uhkista. Tiedon pohjalta on mahdollista asettaa tavoitteita
ikaohjelmalle ja arvioida myohemmin ohjelman onnistumista ja kehittaa toimintatapoja
edelleen.

Ikdohjelmaan voidaan sisallyttda kehittamistoimia, joilla vahvistetaan ikanakokulmaa
johtamisessa, kehitetaan esimiesten ikgjohtamista ja tyontekijoiden tydyhteisotaitoja
ikAnédkokulmasta. Tarkeaa on ottaa kayttéon ja kehittda rakenteita, jotka mahdollistavat
esimiehen ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen tydpaikan ja eri-ikaisten tyontekijoiden
tarpeisiin liittyvissa kysymyksissa. Eras tallainen rakenne on mallin mukaan
kehityskeskustelut, joita tulisi kdyda tyduran eri vaiheissa. Niiden sisaltéon voivat kuulua
mm. osaamis- ja kehittymistarpeet, tybura seka tydhyvinvointi. Urasuunnitteluun



suuntautuneet kehityskeskustelut tyduran alkuvaiheessa kannattaa toteuttaa erityisesti
ammateissa, joissa on suuri tyokyvyttomyysriski. Tyduran loppuvaiheessa kaytavissa
kehityskeskusteluissa kaynnistetaan viimeisien tydvuosien suunnittelu, valmistaudutaan
elakkeelle siirtymiseen ja suunnitellaan tiedon sek& osaamisen siirtdminen.

Tyo6paikan ikaohjelmamallissa esitelladn myds keinoja sovittaa yhteen tyopaikan ja
tyontekijoiden tarpeita tyon hallinnan, ty6aikajarjestelyjen, tyon muokkaamisen ja
terveystarkastusohjelmien avulla seka terveellisten elamantapojen ja elamanhallinnan
edistamisen keinoin.



2. Johdanto

Tydmarkkinakeskusjarjestojen 13.10.2011 hyvaksymasséa raamisopimuksessa sovittiin,
ettd tydmarkkinaosapuolet laativat yhteisen mallin yritys-, kunta- tai virastokohtaisia
ikdohjelmia varten. (Raamisopimuksen kirjaus, Liite 1).

Ikdohjelmamallia valmistelemaan nimitettiin tydryhma, jonka puheenjohtajana on toiminut
Jan Schugk Elinkeinoelaman keskusliitosta. Tyéryhméan muina jasenina ovat toimineet
Bjarne Andersson Kuntatytnantajista, Karoliina Haggrén Akavasta, Kari Haring Suomen
Ammattiliittojen Keskusjarjestosta, Paivi Lanttola Valtion tyémarkkinalaitoksesta, Oili
Marttila Kirkon tydmarkkinalaitoksesta ja Riitta Tyolajarvi Toimihenkilokeskusjarjesto
STTK:sta.

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen 22.3.2012 hyvaksymaan tydurasopimukseen tehtiin myods
kirjauksia ikdohjelmista ja yksilollisista tydurasuunnitelmista. (Tydurasopimuksen kirjaus,
Liite 2). Jo tyon alla olevan ikaohjelmamallin lisaksi sopimuksessa todettiin, etta
tyOpaikoilla varmistetaan ikaohjelmien soveltaminen yksilotasolla esimerkiksi yksilollisella
tyourasuunnitelmalla. Suunnitelmassa huomioidaan muun muassa tyon kehittdmistarpeet
kuten tyo- ja tyOaikajarjestelyt seka tyburan jatkaminen ja mahdollinen osaamisen siirto.

Ty6ryhma on valmistellut toimeksiantonsa mukaisesti ik&dohjelmamallin, joka sisaltaa:

o kaikkia ikaryhmia, ei vain senioreja, koskevia elementteja.
e tietoa ja vaihtoehtoja tyopaikkakohtaisen ikdohjelman laatimista ja kehittamista
varten.

Ikdohjelma laaditaan tyopaikan omista lahtokohdista ja tarpeista kasin lainsdadantd seka
alalla sovellettavat tyo- ja virkaehtosopimukset huomioon ottaen. Se on luontevaa kytkeéa
osaksi henkildston ja tybpaikan toiminnan kehittdmista ja sitd koskevia ohjelmia. Kaikkia
tdssa mallissa mainittuja elementteja ei ole tarkoitettu sisallytettavaksi yhden tyopaikan
ikaohjelmaan.

Ikdohjelmamalliin on koottu sellaisia ikdohjelman elementteja, jotka on tuotu esille alan
tutkimuksissa tai jotka on koettu toimiviksi eri organisaatioiden ikaohjelmissa. Ikaohjelmia
laativien tydpaikkojen on suositeltavaa laajentaa tietopohjaansa tutustumalla ikaohjelmia
koskevaan kirjallisuuteen ja verkossa oleviin lahteisiin, joita on listattu tAman mallin
lopussa, seka jaljempana lukuun 7 koottuihin esimerkkeihin kéaytdssa olevista tydpaikkojen
ikaohjelmista.

IkAohjelmaan tehtavat panostukset on suhteutettava niiden vaikuttavuuteen ja investoinnin
tuottavuuteen. Hyva ikdjohtaminen on seka tydnantajan etta tyontekijoiden etu ja se
maksaa itsensa takaisin tyohyvinvointina, parempana tuottavuutena seka toisaalta
sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyden ja sairaanhoidon kustannusten vahenemisena.
Ikdohjelman avulla ty6paikan tyontekijoiden eri-ikdisyys on voimavara sen sijaan etta se
nahtaisiin kuormitustekijana.



3. Tyopaikan ikdohjelman perusteet ja tavoitteet

Ikdohjelmat ja ikdjohtaminen ovat nousseet viime aikoina voimakkaasti esille. Tahan on
syyna toisaalta tydikaisen vaeston keski-ian nousu tyéelaméaan tulevien ikéaluokkien
pienentyessa, tydvoiman saatavuus ja toisaalta se, etta tietoisesti tavoittelemme nykyista
pidempia tyduria. Kansantalouden, julkisen talouden kestavyysvajeen seka
elakejarjestelman ja siihen liittyvadn maksurasituksen kannalta on kriittisen tarkeaa, etta
mahdollisimman moni tydikdinen Suomessa asuva henkil6 voi ja haluaa osallistua
tydelamaan ja ettd tydurat pitenevat huomattavasti nykyisesta keskimaaraisesta 34
vuodesta. Organisaation nédkokulmasta ikaohjelmalla voidaan pienentaa
sosiaalivakuutusmaksuihin kohdistuvia nousupaineita, vahentaa vaihtuvuutta ja tyon
keskeytymisesta aiheutuvia hairi6ita, edistaa rekrytointia ja ennen kaikkea parantaa tyon
tuottavuutta. Tyontekijan nadkokulmasta ikdohjelmat ja tydurien pidentyminen heijastuvat
myonteisesti parempana tulotasona seka tyon mielekkyyden ja elamanlaadun
kohenemisena.

Ikaan liittyy paljon positiivisia ja negatiivisia ennakkokéasityksia. Ikajohtamiskeskustelun
yhteydessa on kasitelty pitkalti ikd&ntymiseen liittyvia negatiivisia ilmidita, kuten
suorituskyvyn laskua, ty6tehon alenemista ja ikaantyneiden tyontekijoiden kokemaa
syrjintaa ja tyollistymisvaikeuksia. Positiivinen ndkokulma naissé keskusteluissa on liitetty
yleensa nuoriin. Nuoria on pidetty ennakkoluulottomina kokeilijoina ja innovaattoreina seka
informaatioteknologian hallitsijoina, joiden tyduralle pdasya on voitava edistaa jopa
vanhemman vaen kustannuksella. Kaytannon tybelaman ja yksittaisten tyontekijdiden
tyouran kannalta tallaiset ndkokulmat yleistavat liikaa ja johtavat vastakkainasetteluun,
josta ei hyddy kukaan. Ty6paikan eri-ikdiset olisi sitd vastoin voitava nahda voimavarana,
joka hyvin johdettaessa mahdollistaa tyopaikan menestyksen

Ikdjohtaminen on osa hyvéaa johtamista seka erityisesti tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin
johtamista, nimenomaan iké ja eri elaméanvaiheet seka niihin liittyvat erityispiirteet
huomioiden. Tavoitteena on toimia niin, etta eri-ikaisten tydé muuttuu entista
mielekkddmmaksi, ja ettd tyokyvyttomyytta seka tyosta syrjaytymista pystytaan
ehkaisemaan. Samalla lisatdan tydelamaan osallistumisen astetta, elinikaisen tyon
maaraa seka parannetaan suomalaisen tyon tuottavuutta.

IkAohjelman tavoitteena on myds auttaa tydyhteisdja nakemaan eri-ikaisyys tydpaikan
voimavarana ja hyodyntdmaan monimuotoisen tydyhteison vahvuudet. Tama tarkoittaa
kaytannossa tyoyhteisottaitojen edistamista, erilaisuuden hyvaksymista ja eri ikavaiheisiin
liittyvien kuormitustekijoiden hallitsemista tarvittavin tukitoimin ja joustoin. Tallainen
tyoyhteiso ei synny itsestdan, vaan avoimen keskustelun ja ennen kaikkea esimerkilla
johtamisen kautta. Sen toteutumista voidaan edistaa tyopaikan tarpeisiin perustuvalla
ikdohjelmalla. Yksi sen keskeisista tavoitteista on, ettd tyopaikoilla muodostuu kaytannoksi
keskustella sdanndllisesti kaikkien tyontekijoiden kanssa ikdan, elamanvaiheisiin,
tyontekoon ja tyouraan liittyvistd kysymyksista

Edistamalla ikdohjelman avulla ikatietoisuutta seka keskustelua ikdan ja elamantilanteisiin
littyvista asioista tyOpaikalla voidaan menestyksekkaasti kohdata tydyhteison erilaiset
ikaan liittyvat haasteet ja tunnistaa ikdjohtamisen tarve ja mahdollisuudet. Tyon hyva
organisointi vahentaa riskeja ja vahvistaa toiminnan perustaa, tydn tuottavuutta,
tuloksellisuutta ja kilpailukykya. Eri-ikaisten tasapuolinen kohtelu ja osaamisen



hyddyntadminen tuo tydntekijoiden voimavarat parhaalla mahdollisella tavalla tyéyhteisén
kayttoon.

Vaikuttavan ikdohjelman aikaansaamiseksi tulee kehittamistoimenpiteiden lahteéa
tyOpaikan omista tarpeista. Ohjelma tulee koota tydpaikan eri osapuolien yhteistyona.
Ikdohjelma on hyva kytke& osaksi tydpaikan muita henkildston kehittamiseen ja
tyohyvinvointiin liittyvid ohjelmia. Oheinen kuvio tarjoaa yhden tavan hahmottaa
ikdohjelman osana kasiteltavat tydhyvinvoinnin osa-alueet.

Tyoymparisto
Tyoilmapiiri

Mielekastyo

Ty6hyvinvointi
Tyon tuloksellisuus

Osaaminen
Kehittymis-
mahdollisuudet

Johtaminen
Tiedonkulku

Tyoyhteiso-
taidot
Sosiaaliset
suhteet

Tyon mitoitus
ja organisointi

Kuvio 1. lkdohjelman osana kasiteltavia tydhyvinvoinnin osa-alueita (mukaillen TTK
2011)



4. Tybpaikan ikaohjelman keskeiset osiot

4.1 Ikajohtaminen

Ikdjohtamisessa otetaan huomioon eri ik&vaiheissa olevien tydntekijoiden erilaiset
johtamistarpeet seké ian ja elamatilanteen vaikutus tyon tekemiseen. Ikatarkastelussa
huomioidaan kalenteri-ian ohella mm. subjektiivinen sek& biologinen ika, jotka luovat ialle
eri merkityksia. Biologinen ika tarkoittaa fyysisen kunnon ja terveyden mukaista ikaa, kun
taas subjektiivisen idn maarittavat henkilon omat tuntemukset iastaan. Samassa kalenteri-
iassa olevat henkil6t voivat olla hyvin erilaisessa kunnossa ja heidan elamantilanteensa
voivat olla hyvin erilaiset. Toisaalta henkilot, joiden kalenteri-ik& on aivan erilainen, voivat
subjektiivisesti kokea olevansa samassa ikadvaiheessa.

Ikdjohtamisessa on keskeista havaita ja huomioida eri-ikéisten ja eri elamantilanteissa
olevien tarpeet tydssa, erot tapa- ja viestintakulttuurissa, tarpeet téiden yksil6lliseen
suunnitteluun, vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja tydaikaan seka yhteistyon
sujuminen kokeneiden ja vahemman kokeneiden kesken. Kielteisia ikdasenteita ei
tyoyhteis6ssa saa suvaita, vaan niihin on puututtava heti.

Esimiesten ikgjohtamistaitojen kehittadminen

Ikdjohtaminen on osa hyvéaa tydyhteison johtamiskulttuuria. Ikdjohtamisella tarkoitetaan
tdiden organisointia ja johtamista ihmisen elaménkulun ja voimavarojen nakdkulmasta.
Esimiesten ikajohtamistaitoja voidaan kehittdd kouluttamalla, perehdyttamalla seka
valmentamalla heita eri ikavaiheisiin liittyvista erityispiirteista ja niiden kasittelemisesta
tyoyhteisdsséa. Tavoitteena on, etta esimiestehtavissa toimivat henkilot saavat koulutusta
ikdjohtamisesta ja voivat parantaa valmiuksiaan siina.

Esimerkki: " lk&dvoimaa ty6hon ”-valmennusohjelma.

Ohjelman on kehittanyt Tyoterveyslaitoksen asiantuntijaryhmaé yhteisty6ssa tyoelaman
sidosryhmien kanssa. Ohjelman moduulirakenne mahdollistaa raataléinnin tydpaikan
tarpeiden mukaan. Valmennusohjelman ajatuksena on eri-ikaisten tyontekijoiden
voimavarojen hyodyntaminen tyoelamassa seka toimivien ratkaisujen lI6ytaminen
tyOpaikan ikasidonnaisiin haasteisiin. Kaikkien tyontekijdiden osaamisen taysipainoinen
hyodyntadminen on tarke&éa seka organisaation menestymisen ettéa yhteiskunnan
hyvinvoinnin ja toimivuuden kannalta. Samalla edistetdan tyontekijéiden hyvinvointia ja
motivaatiota jatkaa ty6elamassa. Koulutuksessa tarkastellaan ty6elamén ikakysymyksia
seka tybnantajan etta tyontekijan nakokulmista. Valmennusohjelma antaa osallistuijille
valmiuksia edistaa eri-ikaisten tyontekijoiden jaksamista ja tytssa jatkamista.

Tyobyhteiso6taitojen kehittaminen

Tyoyhteisotaitojen kehittamisella nimenomaan ikanakokulmasta tarkoitetaan sellaisten
tyoyhteison toimintatapojen edistamista, joilla vAhennetaan eri ikakausiin liittyvia
kuormitustekijoita ja kitkaa tydpaikoilla ja vastaavasti lisataan eri-ikaisten tyontekijéiden
voimavarojen ja kykyjen hyddyntamista tyossa. Ikaystavallisyys - myonteinen
asennoituminen kaikenikaisiin - tarkoittaa niin ikaantyvien kuin nuorempienkin
tyontekijoiden tyokykya tukevia kaytantoja ja tarpeiden huomiointia. lkaintegraatio on
onnistunut silloin, kun eri-ikaiset saadaan tyéskentelemaan tuloksellisesti ja



motivoituneesti yhdesséa seka jakamaan samalla hiljaista tietoa. Hyvassa tydyhteisossa
annetaan palautetta, tuetaan toisten ideoita ja yllapidetaan ratkaisukeskeista
toimintatapaa.

Tyodyhteison hyvaan toimintaan kuuluvia tekijoitd ovat mm. esimiehen oikeudenmukainen
kaytos, tasapuolinen kohtelu tydpaikalla, tyontekijdiden elamantilanteen huomiointi,
tyOpaikan johdon kiinnostus tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista sek& uusia ideoita
esille tuomaan kannustava tydilmapiiri.

Yksilollisia tekijoita puolestaan ovat tyontekijan hyvat vaikutusmahdollisuudet tydssa,
samoin kokemus siita, etta tydbn myota kertynyttd osaamista pystyy hydodyntamaan
tydssaan. Myonteisiin kokemuksiin kuuluu my6s se, ettd osaamistaan voi kayttaa
opastamalla, ohjaamalla ja perehdyttamalla tyttovereitaan.

Tyobyhteisotaitoja voidaan kehittaa niin, etta opitaan olemaan hyva ryhman jasen. Erityisen
tarkeda on harjoitella taitoja konfliktien ratkaisemiseen ja neuvottelemiseen. Arvostava
vuorovaikutus ja toisten kuunteleminen on olennaista.

Keskeisiin tydyhteisotaitoihin kuuluvat mm. vuorovaikutustaidot kollegoiden, esimiesten ja
alaisten kesken, ymmarrys omasta roolista ja yhteisista tavoitteista ryhmassa, toisten
huomioiminen, aktiivinen ote tyon tekemiseen ja sen kehittamiseen, positiivinen ja kokoava
asenne, eridvan mielipiteen hyvaksyminen seka taito hyvaksya ryhman johtajuus sita
tukien.

Ik&an liittyva erilaisuus tybyhteisdn voimavaraksi

Ikdjohtaminen on keskeinen monimuotoisuuden johtamisen osa-alue. Monimuotoisuuden
johtamisessa tyodyhteiso ja tyontekijat huomioidaan kokonaisuutena, kiinnittden huomio
niithin ulottuvuuksiin, jotka vaikuttavat tyokykyyn. Téallaisia ulottuvuuksia ovat mm. ika,
elamanvaihe, perhetilanne, arvopohja ja vapaa-ajan merkitys. Monimuotoisuuden
johtamista tarvitaan, jotta tydyhteison jasenet pystyvat hydodyntamaan toistensa
erilaisuudesta kumpuavat vahvuudet ja tydskentelemaan tehokkaasti kaikkien kanssa,
vaikka tausta, kokemukset tai identiteetti ovat erilaiset kuin omat.

Ikaan liittyva erilaisuus ja moninaisuus voi olla tydyhteison voimavara. Yksilon kokemus
oman erityisyytensa arvostuksesta tytssaan lisaa hyvinvointia ja tuo siihen liséa
tehokkuutta. Toisaalta monimuotoinen henkil6kunta luo edellytyksia laajempaan asioiden
ymmartamiseen seka uudenlaisiin nakemyksiin ja ideoihin.

Monimuotoisuuden ja erilaisuuden perusajatus on hyva liittda organisaation strategiaan ja
sen johtamiskulttuuriin. Suvaitsevaisuus lisdéntyy yleensa olosuhteiden niin salliessa.
Naissa tyoyhteison kehittamishaasteissa on kuitenkin hyva muistaa, ettéa vaikka ilmapiiriin
liittyvat asiat ovat yhteisia, vastaa jokainen tyontekija omista ajatuksistaan, asenteistaan ja
teoistaan.

HUOMIOITAVAA

e Monimuotoista tydyhteisda johdetaan arvostavassa ja kuuntelevassa
hengessé, johtamisessa huolehditaan kaikkien jdsenten tyokyvysta ja
jaksamisesta



e TyOpaikan ikarakenne selvitetaan, ennakoidaan sen kehittyminen ja
suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet

¢ lan ja elamantilanteen mukanaan tuoma erilaisuus seka eri-ikaisten
osaaminen ja kehitystarpeet otetaan huomioon

e Eri-ikéisten mahdollisesti toisistaan eroavat johtamisodotukset tunnistetaan

e TyoOyhteisotaitoja kehitetddn siten, ettd tyopaikalla keskustellaan asioista,
annetaan palautetta, tuetaan toisten ideoita seka kannustetaan ja pidetéaéan
ylla ratkaisukeskeista toimintatapaa

e Tybdkykyongelmat tunnistetaan varhain ja niihin puututaan

4.2 Tyburan jatydssa jatkamisen suunnittelu

Tyburan odotetaan olevan kymmenia vuosia kestava jakso ihmisen elaméssa. Tybelaman
muutos on kuitenkin muuttanut tydurien luonnetta. Edelleen on paljon tyontekijoita, joiden
tyoura muodostuu samansisaltoisesta ja lahes samanlaisena jatkuvasta tyosta seka
pitkista tybsuhteista. Toisaalta on kasvava joukko ihmisia, joiden tydura muodostuu
toistuvista lyhyista ty6jaksoista ja vaihtuvista tydpaikoista. Naiden ryhmien lisaksi on
erityisammattilaisten joukko, joka voi valita tydnsa ja tyopaikkansa ja suunnitella
tyduraansa haluamallaan tavalla. Tilanteeseen vaikuttavat olennaisesti tydntekijan
koulutus, osaaminen ja ammattitaito. Tata taustaa vasten lahtékohdat urakehityksen
suunnittelulle ovat hyvin eritasoiset ja tyduraan liittyvat odotukset voivat olla hyvin erilaisia.
Elinikaisten tydnkuvien maarittaminen on entistéa harvemmin mahdollista.

Kehityskeskustelu

Hyvaan tyokulttuuriin kuuluu luonteva ja paivittdinen esimiesten ja alaisten vuorovaikutus,
mutta tdh&n ei aina eri syista ole mahdollisuutta. Osaltaan vuorovaikutusta voidaan lisata
kehityskeskusteluilla. Kehityskeskustelut ovat useilla ty6paikoilla vakiintunut kaytanto,
jossa kaydaan lapi toisaalta tyon ja tydorganisaation tavoitteita seka niiden toteutumista ja
toisaalta tyontekijan omia tavoitteita, toiveita ja aiempien tavoitteiden toteutumista.
Samalla on mahdollista arvioida yhdessa kehittymis- ja osaamistarpeita seka kayda lapi
tyopaikan mahdollisuuksia tyokyvyn tukemiseen, samoin kuin henkildn omia toimia
osaamisensa ja hyvinvointinsa yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi. Kehityskeskustelut ovat
hyodyllisia tyduran kaikissa vaiheissa. Keskustelujen sisélto voi kuitenkin saada erilaisia
painotuksia ty6uran eri vaiheissa.

Kehityskeskusteluihin on syyta valmistautua etukateen. Kehityskeskusteluissa voidaan
hyodyntaa valmiita keskustelumalleja, joita on monia erilaisia. Tyokyvysta ja hyvinvoinnista
keskusteltaessa voidaan viitekehyksena kayttda esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen
kehittAmaa TyoOkykytaloa, jonka eri kerroksissa olevat asiat kdydaan keskustelun aikana
lapi. Kehityskeskustelut kaydaéan yksilotasolla, mutta niita voidaan tadydentaa myos
ryhmatasolla kaytavin keskusteluin.

Kukin tydntekija ehtii tyduransa aikana olla hyvin erilaisissa elamantilanteissa.
Kehityskeskustelun yhteydessa olisi tarkeaa huomioida myos tyéelaman ulkopuoliseen
tilanteeseen liittyvia seikkoja, kuten pienten lasten vanhempien tarve tydajan joustoihin tai
ikaantyneista vanhemmistaan huolta pitavien tarpeet.

10



Ty6uran suunnittelu

On ammatteja, joissa kaytettavissa olevien tietojen perusteella voidaan arvioida, etta
tyoura todennékoisesti paattyy tyokyvyttdomyyteen ennen vanhuuselakeikda. Erityisesti
tama koskee eréita fyysisesti kuormittavia toitd. Naiden ammattiryhmien osalta olisi
jarkevaa jo tyouran alkuvaiheessa pohtia ja ennakoida, miten tydura suunnitellaan niin,
etta selvitdan toimintakykyisend vanhuuselédkkeelle. TAma voi toteutua esimerkiksi siten,
etta tyouraan suunnitellaan tietoinen siirtyminen vdhemman kuormittavaan tyohdn ennen
kuin tyokyky on ehtinyt olennaisesti alentua.

Elakeikaa lahestyttaessa on aiheellista suunnitella jaljella olevia tydvuosia.
Kehityskeskusteluissa tai muussa yhteydessa on syyta kasitella myos elékkeelle
siirtymista ja sen ajankohtaa, sekd mahdollista halua osallistua tybelamaan elakkeelle
siirtymisen jalkeen. Tyomarkkinakeskusjarjestéjen 22.3.2012 solmimaan
tydurasopimukseen on kirjattu, etta viimeistaan kun tyontekija on tayttanyt 58 - 60 vuotta,
hanen kanssaan tulee kayda kehityskeskustelu. Tassa yhteydessa on oleellista
keskustella tarvittavista tyGuraa pidentéavista toimista, jotka voivat liittya esimerkiksi tyon
muokkaamiseen tai tybkuormituksen sopeuttamiseen vastaamaan tyontekijan
voimavaroja. Yksi osa keskustelua voi olla sen pohtiminen, miten kertynyttd osaamista
siirretddn nuoremmille tyontekijoille.

HUOMIOITAVAA

o Kehityskeskustelut kaydaan tyouran eri vaiheissa, siséltond myos osaamis- ja
kehittymistarpeet, tyoura seka tyohyvinvointi

e Urasuunnitteluun suuntautuneet kehityskeskustelut heti tyduran
alkuvaiheessa kannattaa toteuttaa erityisesti ammateissa, joissa on suuri
tyokyvyttomyysriski

e Kehityskeskusteluissa otetaan huomioon myo6s tyon ulkopuolinen
elamantilanne

e Tyduran loppuvaiheessa kaynnistetddn viimeisien tydvuosien suunnittelu,
valmistaudutaan elakkeelle siirtymiseen ja suunnitellaan tiedon seké
osaamisen siirtaminen

4.3 Tyon hallinnan varmistaminen: osaaminen ja ammattitaito

Osaavat ja ammattitaitoiset tyontekijat ovat organisaation menestymisen edellytys.
Organisaation osaamistarpeet ovat sidoksissa sen strategisiin tavoitteisiin ja
kehitysvaiheeseen. Tydelaman muutos haastaa organisaation tunnistamaan osaamisen,
jota se menestyakseen tarvitsee ja jota sen on my6s suunnitelmallisesti kehitettava.
Tarkeaa on kiinnittdd huomiota eri-ikaisten, tyduransa eri vaiheessa olevien ja erilaisen
ammattitaidon omaavien tyontekijoiden ja tyontekijaryhmien oppimis- ja
kehittymistarpeisiin tydssaan ja mahdollisesti erilaisiin tapoihin oppia ja kehittda
osaamistaan. Erityisen tarkeda on kiinnittdd huomiota eri-ikéisten tyontekijéiden yhtalaisiin
valmiuksiin toimia tydyhteisdssa ja hyédyntaa tiedon hankinnassa tieto- ja
viestintateknologiaa ja sen tarjoamia mahdollisuuksia.

Organisaatio voi maaritella ikdohjelmassaan osaamisen ja ammattitaidon kehittamista
koskevat toimintaperiaatteensa ja -tapansa ja varmistaa siten mahdollisuutensa hyodyntaa
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eri sukupolviin kuuluvien tydntekijéiden osaaminen ja ammattitaito seka tapa hahmottaa
tyoelamaa ja sen haasteita. Suhtautumalla mydnteisesti osaamisen ja ammattitaidon
kehittamiseen organisaatio huolehtii paitsi tuottavuudestaan ja tuloksellisuudestaan, myds
palveluksessaan olevien tyburan eri vaiheessa olevien tyontekijoiden tyokyvysta ja tyduran
jatkumisesta. Tyontekijoilla on siten myds mahdollisuus sitoutua yhteisiin tavoitteisiin ja
jatkuvaan oppimiseen.

Osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen

Osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen on pitk&janteista toimintaa niin organisaation
kuin yksilon tasolla. Se ymmarretdan toimiksi, jotka ovat tarpeen tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi vastaamaan tyon ja tyotehtavien
asettamia vaatimuksia sek& ennakoitavissa olevia muuttuvia osaamistarpeita.
Organisaation ndkdkulmasta kysymys on strategisten tavoitteiden toteuttamiseksi
tarvittavista toimista. Tyontekijan kannalta kysymys on mahdollisuudesta sailyttaa
tyomarkkinakelpoisuus l&api tyburan seka edellytyksista kehittdd omaa tyotaan ja
tyoymparistodan. Nakokulmasta riippumatta olennaista on, ettd osaaminen vastaa tyon
vaatimuksia ja ettd seka tydnantaja etta tyontekija tunnistavat oman vastuunsa sen
kehittAmisesta.

Osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen on keskeinen osa johtamista ja esimiestyota.
Johdon ja esimiesten tulisi aktiivisesti johtaa ja kannustaa tyontekijoiden osaamisen
kehittdmista seka luoda erilaisiin osaamistarpeisiin ja -tilanteisiin sopivia rakenteita,
prosesseja ja tukijarjestelmia. Tarke& osa naita rakenteita on luoda mahdollisuus
ammatilliseen vuorovaikutukseen tyopaikalla. Tyontekijdiden on omalta osaltaan
huolehdittava siitd, ettd osaaminen ja ammattitaito vastaavat tyon ja ty6tehtéavien
vaatimuksia, ettd osaaminen muuttuu uudistuvaksi toiminnaksi ja paremmaksi toiminnan
tulokseksi ja etta tydpaikalla on myodnteinen, osaamista, oppimista ja osaamisen jakamista
arvostava ilmapiiri.

Osa organisaation osaamisesta voi olla melko pysyvaa ja selkeasti jasentyvaa. Toisaalta
osaamistarpeet voivat muuttua nopeastikin. Haasteeksi voi muodostua osaamisen
kehittAmistarpeiden mahdollisimman varhainen tunnistaminen. Osaamisen
kehittAmistarpeet tunnistetaan usein parhaiten esimiehen ja tyontekijan tai tydyksikon
tyontekijoiden kesken yhdessé keskustellen. Talldin voidaan myods pyrkid tunnistamaan
mahdolliset oppimisvaikeuksiin liittyvat seikat ja sopimaan tarkoituksenmukaiset
menettelytavat osaamisen kehittamiseksi.

Tunnistettujen kehittAmistarpeiden pohjalta organisaatiossa voidaan laatia

suunnitelma koulutuksen kehittamiseksi. Organisaatioiden velvollisuudesta laatia
koulutussuunnitelma ja sen sisaltévaatimuksista sdadetaan yhteistoimintaa koskevassa
lainsdadanndssa. Sellaisen laatimisesta voidaan myds maarata alakohtaisissa virka- ja
tydehtosopimuksissa.

Osaamisen ja ammattitaidon kehittdminen voi tapahtua monin eri tavoin tyopaikoilla tai
niiden ulkopuolella. Eri kehittdmismuotojen mahdollisimman monipuolinen hyédyntadminen
palvelee tyburansa eri vaiheissa olevia tyontekijoitd parhaiten. Osaamisen kehittdminen ja
sen muodot voidaan jaotella esimerkiksi seuraavalla tavalla: koulutuksen, ohjaustehtavien
tai tyotehtavien laajentumisen kautta kehittymiseksi seka muihin osaamisen kehittymisen
tapoihin.
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Esimerkkeja erilaisista osaamisen ja ammattitaidon kehittdmismuodoista ovat:

1) Lisa- ja taydennyskoulutus, kuten mm. tutkintoon johtamaton koulutus, tutkintoon
johtava koulutus, oppisopimuskoulutus, nayttétutkinnot, korkeakoulutettujen
oppisopimustyyppinen koulutus ja omaehtoinen kouluttautuminen

2) Ohjaustehtavat, kuten mm. tydnopastus, kouluttajana ja perehdyttajana toimiminen,
opiskelijoiden ohjaaminen ja mentorointi

3) Tyo6tehtavien laajentumisen ja muuttumisen kautta kehittyminen, kuten mm. ty6- ja
henkilokierto, osallistuminen projekteihin, hankkeisiin ja verkostoihin

4) Muut tavat kehittdd osaamista, kuten mm. palauteprosessit, perehdytys, trainee-
ohjelmat, coaching ja tyénohjaus.

Ikdndkdkulmaa osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseen tuo mm. se, etta
mahdollistetaan tyOpaikan eri-ikaisten ja tyduransa eri vaiheessa olevien tyontekijoiden
valinen tiedon jakaminen ja toisiltaan oppiminen. On my6s hyva huomioida uusien
yhteisollisten tyévalineiden ja sosiaalisen median tarjpamat mahdollisuudet yhdessa
oppimiselle ja tiedon jakamiselle.

Organisaatio voi tukea tyontekijoiden oma-aloitteista osaamisen kehittamista ja
tyomarkkinakelpoisuuden sailymista mm. suhtautumalla myonteisesti oppisopimuksiin kun
osaamisen kehittaminen on kytkettavissa tutkinnon tai sen osan suorittamiseen.
Tyodntekijoita voidaan myos kannustaa omaehtoiseen ammattitaidon yllapitdmiseen
Koulutusrahaston tarjoamia tukia (aikuiskoulutustuki ja ammattitutkintostipendi)
hyodyntaen.

Tyontekijoiden vaihtuminen ja osaaminen

Tyontekijoiden vaihtuminen esimerkiksi elakoitymisen vuoksi tai muusta syysta tarjoaa
organisaatiolle mahdollisuuden uudistaa osaamispddomaansa. Se voidaan onnistuneesti
hoitaa varautumalla henkilostbvaihdoksiin ennakolta ja tunnistamalla osaaminen, jota
organisaatiolla ei ole varaa menettda. Varautuminen on erityisen tarkeaé organisaatioille,
joille tyontekijoiden hiljainen, kokemusperainen tieto on tarke& voimavara.

Rekrytointitilanteessa on tarkeaa, etta tyonhakijoita arvioidaan heidan osaamisensa ja
ammattitaitonsa perusteella ja etté eri-ikaisten tydonhakijoiden osaamista ja ammattitaitoa
arvostetaan yhtalaisesti. Onnistuneen rekrytoinnin organisaatio voi varmistaa huolellisella
henkilostosuunnittelulla, kayttamalla monipuolisia rekrytointikanavia ja esim. luomalla
yhteyksia korkeakouluihin ja muihin oppilaitoksiin ja niisséa opiskeleviin. Tallaisen
yhteistyon puitteissa organisaatio voi mm. tarjota kaikenikaisille opiskelijoille
tydssaoppimis- ja harjoittelupaikkoja, nayttétutkintoa suorittaville tutkinnon
suorittamispaikkoja seka tyodpaikkoja oppisopimuksella tutkintoa suorittaville nuorille tai
aikuisille.

HUOMIOITAVAA

e Osaamisen ja ammattitaidon kehittdminen on keskeinen osa johtamista ja
esimiestyota

e Tydntekijat ovat osaltaan vastuussa osaamisensa ja ammattitaitonsa
yllapitdmisesta ja kehittymisesta
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e Johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteisty6na tydpaikalle luodaan
mydnteinen, osaamista, oppimista ja osaamisen jakamista arvostava ilmapiiri

e Osaamisen kehittamistarpeet tunnistetaan esimiehen ja tyontekijan tai
tyontekijoiden kesken yhdessa keskustellen

e Tarkeaa on kiinnittda huomiota eri-ikdisten, tyéuransa eri vaiheessa olevien ja
erilaisen ammattitaidon omaavien tyontekijoiden ja tyontekijaryhmien
oppimis- ja kehittymistarpeisiin tydssaan, samoin kuin tapoihin oppia ja
kehittdd osaamistaan

e Organisaatioiden velvollisuudesta laatia koulutussuunnitelma ja sen
sisaltovaatimuksista sdadetdan yhteistoimintaa koskevassa lainsaddanngdssa.
Sellaisen laatimisesta voidaan my6s méaarata alakohtaisissa virka- ja
tyoehtosopimuksissa.

e Osaamisen kehittaminen voi tapahtua monin eri tavoin tydpaikoilla tai
muutoin, mm. koulutuksen, ohjaustehtavien, tyotehtavien laajentumisen seka
muiden osaamisen kehittymisen tapojen kautta

e Rekrytointitilanteessa on tarkeaé, etta tyonhakijoita arvioidaan heidan
osaamisensa ja ammattitaitonsa perusteella ja etta eri-ikaisten tyonhakijoiden
osaamista ja ammattitaitoa arvostetaan yhtalaisesti

4.4 TyOaikajarjestelyt

TyOpaikan, asiakkaiden seka tyontekijoiden tarpeita voidaan sovittaa yhteen erilaisilla
tyOaikajarjestelyilla. Monipuolisilla tydaikajarjestelyilla voidaan mm. parantaa
asiakaspalvelua ja -tyytyvaisyytta, sopeuttaa toimintaa kausivaihteluihin, lisata
toimintavarmuutta, varautua paremmin yllattaviin tuotantohairidihin, pidentaa kayntiaikoja
ja lyhent&a lapimeno- ja toimitusaikoja. TyOpaikan tuottavaa ja tuloksellista toimintaa
tukevilla tybaikajarjestelyilla voidaan samalla edistdd myods tydntekijoiden tydhyvinvointia
ja tyossé jatkamista sekd tarjota tyontekijoiden elamantilanteeseen sopivia tydaikoja.
Ty6paikalla on hyva etsid yhdessa erilaisia ratkaisuja, jotka tukevat yksittaisten
tyontekijoiden eri ikavaiheisiin liittyvia tyoaikajarjestelyjen tarpeita ja toiveita seka arvioida
niiden toimivuutta tyopaikan seka tydyhteison kannalta.

Joustavien tybaikajarjestelyiden tavoitteena on tukea tydhyvinvointia ja ty6ssa jatkamista
siten, ettd elinikainen tydssaoloaika lisdantyy ja valtettavissa olevien sairauspoissaolojen
seka ennenaikaisten eldkoitymisten maarat vahenevat. Samalla nailla toimilla pyritddn
siihen, ettd yha useampi tyontekija kokee tydnteon jatkamisen myo6s vanhuuselakeian
alarajan saavuttamisen jalkeen mielekkaéaksi vaihtoehdoksi eldkkeelle siirtymiselle.

Asteittainen elékkeelle siirtyminen ja osa-aikainen tyd ovat joissakin tilanteissa
osoittautuneet kayttokelpoisiksi toimintamalleiksi seka tyonantajille etta tyontekijdille.
Tutkimusten mukaan ty6eldméassa ollaan valmiita jatkamaan pitempaéan, mikali on
mahdollista sovittaa tytaikaa ja -kuormaa tyontekijan elamantilanteeseen ja voimavaroihin
sopivaksi.

Joustava tybajan kaytto

Tydnantajalla on tydnjohto-oikeus tydaikasuunnittelussa. Toiminnan ja tydpaikan tarpeiden
liséksi tasapainoisessa tydaikasuunnittelussa huomioidaan henkiloston ja yksittaisten
tyontekijoiden tarpeita. Tyontekijoiden mahdollisuudet kayttaa elamantilanteeseensa
sopivia tydaikajoustoja voidaan sisallyttaa tyopaikan henkildéstdohjelmiin, jos joustojen
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kaytté on tyon luonne huomioiden mahdollista. Tyopaikan mydnteinen suhtautuminen
erilaisten tydaikamallien hyddyntamiseen ja yhteistoiminnassa kasitellyt pelisaannét niiden
kaytosta helpottavat tytajoista kaytavaa keskustelua. Yksilokohtainen tyoaikajarjestelyjen
suunnittelu voidaan tehdé osana saanndllisia kehityskeskusteluja.

Pienten lasten vanhemmilla on kaytettavissaan useita perhevapaamuotoja. Aitiys- ja
isyysvapaan liséksi tarjolla on vanhempien kesken jaettavissa oleva
vanhempainvapaakausi. Hoitovapaata voi hyddyntaa koko- tai osa-aikaisesti. Oikeuksista
vapaisiin saadetaan tydsopimuslaissa ja niiden palkallisuudesta tyo- ja
virkaehtosopimuksissa. Vanhempainraha, kotihoidon tuki ja osittainen hoitoraha
maksetaan Kelan toimesta.

Mahdollisuus tydajan alkamisen ja loppumisen liukumiin helpottaa merkittavasti tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista, erityisesti pienten lasten vanhemmilla. Paaosin itsendisesti
tyotehtavidan hoitavien henkildiden tydssa liukumamahdollisuuksia hyédynnetdén jo nyt
yleisesti. Osittaisia liukumamalleja voidaan useimmiten soveltaa niista etukateen sopien
myos ryhmassa tyoskentelevilla ja asiakaskontakteja hoitavilla tyontekijoilla. Tyévuorojen
suunnittelussa, niiden sijoittelussa ja pituudessa kannattaa tarvittaessa kehittaa ja kokeilla
uusia ratkaisuja.

Varsinkin ikdantyneilla tyontekijoilla tyosta palautuminen saattaa hidastua ja taukojen tarve
korostuu. Tama koskee niin tydpaivan lomaan sijoittuvia taukoja, kuin vapaapaiviakin.
Erityisen kiireellisten tai muutoin kuormittavien tydrupeamien paatteeksi tulisi huomioida
tyontekijoiden mahdollisuus riittdvaan lepoon ja elpymiseen tyon maaraa, sisaltoa ja
tyGaikoja mitoitettaessa.

TyoOpaikkakohtaiset jarjestelyt

Ty6paikalla voidaan sopia myds muista tybaikaa koskevista jarjestelyistd. Erés keino
tukea eri-ikaisten tyontekijoiden tydssa jaksamista on osa-aikaty0, jonka palkkauksesta on
sovittu toimialakohtaisissa tyo- ja virkaehtosopimuksissa. Osa-aikatyon lisaksi ty6aikoihin
liittyy my6s muunlaisia joustomahdollisuuksia, kuten esimerkiksi yksilollinen tydaika,
pidennetty tyGaika, vuorotteluvapaa ja osa-aikaelake, jotka voivat tarjota yksittaisille
tyontekijoille paremmin sopivia tapoja sovittaa ty0aika heidan elaméantilanteeseensa.
TyOpaikkakohtaisten tytaikajarjestelyiden kaytosta on hyva laatia yhteiset pelisdannot
seka varmistettava, etteivat yksittaisten tyontekijoiden kohdalla sovitut tyGaikajarjestelyt
johda muun tydyhteison liialliseen kuormittumiseen.

Etatyoskentely voi tietyissé tilanteissa tuoda joustoa tydajan kayttéon, helpottaa tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamista ja samalla myds lisata tyotehoa. Etatyo vaatii
tyontekijaltd huomattavaa itsekuria, eika se sovellu kaikkiin toihin. Etaty6ta aloitettaessa
on sovittava selkeasti mm. tydtehtavista, tyon tavoitteista, tybajan kaytosta, tyon
tuloksellisuuden seurannasta seka tarvittavista tyovalineista ja niiden kaytosta. Etatyon
mahdollisena haittapuolena saattaa olla tydajan ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, joka
voi tyOpaivan huokoistumisen myo6ta johtaa liialliseen tyésidonnaisuuteen,
kuormittumiseen ja ergonomisiin ongelmiin. Etatyon etuja ovat mm. lisdantynyt vapaus
jaksottaa tyopaiva itselle sopivaksi, tydmatkojen ja niihin kuluvan ajan véheneminen seka
saastyva tilantarve tyopaikalla. Etatyon tekemisen edellytyksista on sovittu joissakin
alakohtaisissa ty6- ja virkaehtosopimuksissa tai muissa alakohtaisissa ohjeissa.

Tyo6paikalla voidaan sopia kaikenikaisia koskevan vuorotteluvapaan ja ikaantyneisiin
tyontekijoihin kohdistuvan osa-aikaelékkeen yleisista kayttomahdollisuuksista, minka
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lisdksi jokaisen tyOntekijan on aina sovittava asiasta erikseen tyonantajansa kanssa.
Vaikka naiden jarjestelyiden kayttajat ovat yleensé kokeneet ne omista lahtokohdistaan
tarpeellisiksi ja hyddyllisiksi, ei niiden tyOuria pidentavastéa vaikutuksesta ole saatu
tutkimusnayttoa. Tyopaikalla voidaan ottaa kayttoon erityisesti ikdantyneille tyontekijoille
suunnattuja jarjestelyitd, jotka kohdistuvat tietyn ian ylittaneisiin tyontekijoihin. Tallaiseen
ohjelmaan voidaan sisallyttaa erityisesti seniorien tarpeisiin suunnattuja toimenpiteita,
kuten ik&painotteinen kehityskeskustelu, tyoterveyshuollon toimenpiteet ja lisdvapaat.
Ikaantyneille tyontekijoille suunnatun tyopaikkakohtaisen vapaajarjestelyn on
lahtokohtaisesti oltava avoin kaikille tietyn ikaisille tyontekijoille. Ohjelmaan mahdollisesti
kuuluvien lisdvapaiden myontamiseen tulee kuitenkin liittya erityisia ehtoja, kuten
palvelussuhteen kesto tai muita tydntekijan sitoutumista edellyttavia toimenpiteita, kuten
terveystarkastukseen tai kuntotestiin osallistuminen ja sovitun terveysohjelman
noudattaminen. Vuosittaisten lisdvapaiden maéaré kasvaa néaissa ohjelmissa yleensa
tyontekijan ian myo6ta. Tyopaikkakohtaisissa ohjelmissa on syyta ottaa huomioon
ohjelmista aiheutuvat kustannukset ja niiden rahoittaminen, toimialan ja tyopaikan
lahtdtilanne seké alakohtaiset sopimukset.

Senioreille suunnattuja vapaita on otettu kayttoon useilla tyopaikoilla. Niista on
osoittautunut olevan hy6tya nimenomaan silloin kun lisdvapaita ei kytketa tavanomaisiin
vuosilomiin, vaan ne kaytetaan tukemaan palautumista kuormittavien tydjaksojen jalkeen.
Nain menetellen investointi mm. lisavapaisiin on maksanut itsensé takaisin tyourien
merkittavan pidentymisen muodossa.

Tybajan kartuttamisesta tydaikapankkiin ja sen hyédyntamisestad myéhemmin vapaa-
aikana voidaan sopia toimiala- tai tyopaikkakohtaisesti. Tall6in on huomioitava mm.
tyontekijan ylikuormituksen valttaminen tyfaikasaldoa keratessa, seka karttuneiden
vapaiden jaksottaminen tyon, tyéntekijan, muun tydyhteison ja asiakkaiden kannalta
sopivalla ja tasapuolisella tavalla.

Osasairauspaivéaraha ja osatyokyvyttomyyseldke

Osasairauspaivaraha helpottaa tyontekijan tydhon paluuta kokoaikaisen sairausloman
jalkeen. Jarjestelma on vapaaehtoinen. Sen tarkoitus on auttaa osatyokykyisyyden
hyodyntamista terveytta ja toipumista vaarantamatta. Kelan maksama
osasairauspaivaraha kompensoi osa-aikatytssa ansionmenetysta. Osasairauspaivarahan
ehtoihin saattaa olla tulossa muutoksia lahiaikoina. Ajankohtaiset ehdot voi tarkistaa esim.
Kelan sivuilta.

Osatyokyvyttomyyseléke voidaan myontaa tyontekijalle, jonka tydkyky on heikentynyt
vahintaan 2/5, mutta joka voi kuitenkin jatkaa osa-aikatytssa tai entistd kevyemmissa
tyotehtavissa. Osatyokyvyttomyyselakkeelle voi siirtya suoraan tydsta ja tybelake-
laitokselta voi hakea ennakkopéaatdsta oikeudesta osatyokyvyttomyyseldkkeeseen.
Ennakkopaatoksen saamisen jalkeen tyontekijalla ja tydnantajalla on yhdeksan kuukautta
aikaa sopia tarvittavista tyojarjestelyista ja ilmoittaa tyoelakelaitokselle
osatyokyvyttomyyselakkeelle jaamisesta.

HUOMIOITAVAA

e Erilaisilla tydaikajarjestelyilla voidaan tukea organisaation kykya vastata
toimintaympariston muutoksiin, tydyhteisdn toimivuutta seké henkildston ja
tyOnantajan tarpeita lisata tydaikojen joustoa. Avainasemassa ovat
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tyOpaikkatason ratkaisut, joilla sovitetaan yhteen toiminnan ja tyopaikan seka
henkiloston tarpeet
e TyOpaikalla seurataan kdytosséa olevia tydaikaratkaisuja ja arvioidaan niiden
vaikutuksia organisaation ja henkildston kannalta
e TyoOpaikalla lisatdan tyonantajan ja tyontekijoiden valista vuoropuhelua, jossa
arvioidaan oman ty6paikan kannalta toimivimpia ratkaisuja
e TydOaikamalleja kehitetaan tydpaikan tuottavuutta, tuloksellisuutta seka
henkil6ston jaksamista ja hyvinvointia tukevaan suuntaan
e TyoOpaikalle luodaan myodnteinen ilmapiiri erilaisten vaihtoehtoisten
tyOaikaratkaisujen kayttdmiseksi rakentamalla niille selkeat pelisaannot ja
kaytannot, esim.:
o kenen kanssa asiasta on keskusteltava ja sovittava
0 miten tiettya tybaikaratkaisua haetaan ja miten selvitetdan siihen liittyvat
edellytykset
0 mita vaikutuksia talla on tyoyhteis60n ja miten tyotehtavéat jaetaan: mita
tyotehtavia jaa esim. osa-aikaeldkkeelle jaavan tyontekijan
hoidettavaksi ja miten muut ty6tehtavat jaetaan?
o miten mahdolliset uudet tydntekijat tai sijaiset perehdytetddn

4.5 Tyon muokkaaminen

Tyokyvyssé on pitkalti kyse tyontekijdn voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta
tasapainosta. Tyontekijan voimavaroihin vaikuttavat fyysinen ja psyykkinen terveys ja
kunto, sosiaaliset valmiudet, koulutus ja omaksuttu tietomaara seké valmiudet taméan
tiedon hyddyntamiseen - kuten tietenkin myds arvot ja asenteet. Toisaalta ty0 asettaa
fyysiselle, psyykkiselle, sosiaaliselle ja tiedolliselle osaamiselle omat vaatimuksensa. Kun
tyon vaatimukset ylittavat tyontekijdn voimavarat, on tyokyky uhattuna. Kun tydpaikalla
huomataan ristiriita tydn vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen kesken, on mietittava
keinoja, joilla ristiriita voidaan poistaa. Lahtokohtana voi olla tydn ja tydympaériston
kehittaminen, tydntekijan voimavarojen vahvistaminen tai tydn mukauttaminen
vastaamaan tyontekijdn voimavaroja.

Tyo6paikalla eri-ikaisten tyontekijoiden voimavaraprofiilit poikkeavat toisistaan. 1&an
mukanaan tuomat vanhenemismuutokset kehittyvat yksildllisesti. Vanhenemiseen ja
vanhenemisnopeuteen vaikuttavat seka ulkoiset etta perinnoélliset tekijat. Ulkoisista
tekijoista voi mainita elintavat ja tydympariston. On kuitenkin hyva muistaa, etta
vanheneminen kuuluu luonnollisena osana ihmisen elamaan.

Toimintakyvyn muutokset

lan myota ihmisen fyysinen toimintakyky muuttuu ja sama tyémaara aiheuttaa entista
suuremman fyysisen rasituksen. Palautuminen fyysisen rasituksen jalkeen kestaa
kauemmin kuin nuorempana. Vaikka fyysinen toimintakyky ja suorituskyky yleensa
alenevat vuosien karttuessa, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky voivat jopa parantua.
Nuorilla tyontekijoilla ei valttamatta ole sellaista tietoa ja elamankokemusta, joka auttaa
hallitsemaan psykososiaalista kuormitusta. Kokemuksen mydta vanhemmilla tydntekijoilla
on usein taitoa hallita kokonaisuuksia ja ratkaista ongelmia kokemustaan hyédyntaen.
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Tybkyvyn seurantaan on tarvetta koko tyouran aikana. Merkkeja tyokyvyn muutoksesta on
usein havaittavissa jo pitkaan ennen kuin tyontekija paatyy sairauslomalle. Usein
tyontekija itse, lahiesimies tai tydyhteison jasenet huomaavat ensimmaiset merkit tyokyvyn
laskusta. Asia voi nousta esille my6s tydterveyshuollossa. Asiaan tarttumista helpottaa
tyOopaikalla kaytdssa oleva varhaisen puuttumisen malli. Oleellista on pyrkid muokkaamaan
tyota ja tydoloja jo tAdssa vaiheessa, jotta tyokyvyttomyys voitaisiin valttaa.
Tyodterveyshuollon on omalta osaltaan huolehdittava hoidon ja kuntoutuksen oikea-
aikaisesta koordinoinnista.

Tydssa selviytymisen seurannassa seka tybnantajan etta tyontekijan avoimella ja
asiallisella toiminnalla on suuri merkitys. Tyokyvyn terveyteen liittyvien elementtien osalta
tyoterveyshuollon tulee osallistua tyokyvyn arviointiin, seurantaan ja tukeen.
Yhteistoiminnassa tyOpaikalle laadittu tydkyvyn seurannan, hallinnan ja varhaisen tuen
malli, jota my6s Kela pitaa edellytyksenéa tyoterveyshuollon ennaltaehkéisevan toiminnan
korkeammalle korvausprosentille, ohjaa tydpaikkatasolla tyokyvyn yllapitamisessa.

Ty6n muokkaamisen lahtokohdat

Lahtokohtana tyon muokkaamiselle on tietamys siita, mitka tyon vaatimukset tai
kuormitustekijat voivat erityisesti muodostua kriittisiksi tyontekijoiden tydkyvylle. Kun
pyritdan estamaan tyontekijoiden ylikuormittuminen, sairastuminen ja tyokyvyn
menettaminen, on tydpaikoilla tehtava asianmukainen riskien arviointi ja tarvittavat
altistemittaukset tilanteen niin vaatiessa. Myos tyoterveyshuollon on perehdyttava
tyOpaikan olosuhteisiin ja tydon kuormitustekijoihin.

Tyon kuormittavuudella on selkea yhteys tyokyvyttomyyselakeriskiin. Tyon fyysisen ja
psykososiaalisen kuormittavuuden hallinta on tarkeda pitkan tyduran turvaamiseksi.
Sairauksien ja ikaantymisen myota tyon kuormittavuus voi muodostaa esteen tyossa
selviytymiselle. Tyon kuormittavuutta on tallgin pyrittdva vahentamaan tyotehtavia
muokkaamalla tai vaihtamalla. Kuormittavuuden vahentdminen voi tapahtua kehittamalla
tyon siséltod, ottamalla kayttoon tyota keventavid apuvalineita, siirtymalla
yksintydskentelysta paritydskentelyyn, toteuttamalla tyOkiertoa tai kayttamalla yksilollisia ja
joustavia tydaikamalleja. Tyon muokkaamiseen voi liittyd osaamisen ja ammattitaidon
kehittdAminen koulutuksen tai harjoittelun avulla. Myds vakivallan uhkan, héairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun tunnistaminen ja ehkéaiseminen vahentavat osaltaan tyén koettua
kuormittavuutta.

Ty6n muokkaaminen voi tarkoittaa myds tyon maaraaikaista tai pysyvaa keventamista
tyOaikaa lyhentamalla esimerkiksi osasairauspaivarahan tai osatyokyvyttomyyselakkeen
avulla. Toisaalta tdssa yhteydessa joudutaan miettimadn my6s muita tyon keventamisen
muotoja, joilla voitaisiin mahdollistaa tyontekijan tydssa jatkaminen hénen jaljella olevan
tyokykynsa puitteissa.

Monet kokevat vuorotyon merkittdvaksi kuormitustekijaksi terveytensa tai sosiaalisen
elamansa kannalta. Tydvuorosuunnittelussa on tarke& huomioida ihmisten erilaiset
voimavarat ja erityisesti yksilollinen sopeutuminen yévuoroihin. Tyévuorosuunnittelussa on
huomioitava joustavuus ja erityisesti ikaantyvien tyontekijdiden tydvuorojen valille on
jaatava riittavasti aikaa palautumiseen. Usein on perusteltua vahentdd seka yotyon etta
perakkaisten ybvuorojen maaraa. Erilaisista vuorotydaikamalleista ihnmisen fysiologia
nayttda sopeutuvan parhaiten nopeasti eteenpain kiertavaan vuoromalliin.
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Tybvuorojarjestelyissa, kuten muussakin tyén muokkaamisessa, on huomioitava
mahdolliset vaikutukset toiminnan sujuvuuteen ja asiakkaiden tarpeisiin, kuten myos
mahdolliset hyddyt tyopaikalle ja tydn tuottavuudelle.

TyodyhteisOn muutostilanteissa on avoimella viestinnalla keskeinen merkitys muutoksen
onnistumiselle. Ty6terveyshuollon rooliin kuuluu olla ty6paikan tukena mahdollisissa
muutostilanteissa. Kun puhutaan yksittdiseen tyontekijan kohdistuvasta muutoksesta,
kuten tydbn muokkaamisesta, muutokset on usein mahdollista toteuttaa varsin pienin
kustannuksin. Vajaakuntoisen tydntekijan tydon muokkaamiseen on mahdollista saada
tapauksesta riippuen taloudellista tukea tai neuvontaa tyoelékeyhtigilta,
tapaturmavakuutusyhtioiltd, Kelalta tai TE-toimistosta.

HUOMIOITAVAA

e TyOtehtavid muokataan tarvittaessa tyouran eri vaiheissa
e Mahdollisuudet tyon keventadmiseen selvitetadn
0 apuvalineet
o tyokierto
0 parityoskentely
0 joustavat tydajat
0 vuorotyojarjestelyt jne.
e Sovitaan, miten siirtyminen muokattuun tyohon tapahtuu
e Mietitaan, miten voidaan kehittéda vaikutusmahdollisuuksia tydhén, sen
siséaltoon, tydtahtiin ja tyoaikoihin
e Huolehditaan siitd, ettd tyoterveyshuolto koordinoi oikea-aikaisen hoidon ja
kuntoutuksen toteuttamisen

4.6 Terveystarkastukset

Tybpaikkakohtaisen terveystarkastusohjelman siséltd pohjautuu tydterveyshuoltolain
saadosten mukaisesti saannollisiin tydpaikkaselvityksiin, joissa tyoterveyshuolto
moniammatillisesti arvioi tydpaikan olosuhteita ja mahdollisia terveysriskeja yhteistyossa
tyonantajan ja henkildston edustajien kanssa. Tyo6terveyshuolto toimii asiantuntijana
tyOpaikalla tarvittavia terveystarkastuksia suunniteltaessa.

Tybpaikkaselvityksen yhteydessa on huomioitava myos eri-ikaisten tyontekijéiden tarpeet,
esimerkiksi ikdantyvien tuki- ja liikuntaelimiston kuormitus tai tyopaikan riskit
lisdantymisterveydelle ja erityisesti raskaana oleville tyontekijoille. Tyopaikkaselvityksen
perusteella koko henkildstdlle annetaan ohjausta ja neuvontaa riskeilta suojautumisesta
seka tyosté saatavien voimavarojen vahvistamisesta. Tyoterveyshoitajan ja
tyoterveyslaakarin ohella voidaan tarvita tyofysioterapeutin ja tydpsykologin palveluja,
seka tilanteesta, toimialasta ja altisteista riippuen myds esimerkiksi tydhygieenikon ja
tyoturvallisuusasiantuntijan ndkemysta. Tydstd nousevien riski- ja voimavaratekijéiden
ohella tulisi huomioida vahintd&ankin ergonomia, tuki- ja liikkuntaelimiston sairauksien
ennaltaehkaisy seka psykososiaaliset kuormitustekijat ja henkinen hyvinvointi tydssa.
Yleisia kansanterveydellisia riskeja voidaan tarkastuksissa kartoittaa tynantajan kanssa
sovitun mukaisesti.
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Ty6paikan terveystarkastusohjelma suunnitellaan yhteisty6ssa

Perinteisten terveystarkastusten kehittamista tydpaikan ja tydyhteison tarpeiden mukaan
on syyta pohtia yhdessa tyoterveyshuollon ja henkildston kanssa. Tyokyvyn kannalta on
eduksi, ettd tyontekijoilla on tydpaikkaan kohdistuvan ennaltaehkaisevan toiminnan liséksi
mahdollisuus myds henkilokohtaiseen kontaktiin tydterveyshuoltoon seka
tyoterveyshuollon ennaltaehkaiseviin palveluihin, kuten terveystarkastuksiin. Hyvin laaditut
terveytta, tyokykya ja tydhyvinvointia kartoittavat kyselyt ovat kayttokelpoisia itsearvioinnin
tyOkaluja ja omasta terveydesta ja tyokyvysta huolehtimisen innoittajia. Ne my6s auttavat
kohdentamaan tukea niille tyontekijoille, jotka sita eniten tarvitsevat.

Erityistd sairastumisen vaaraa aiheuttavissa ty6tehtavissa terveystarkastukset on
jarjestettava niistd annetun asetuksen ja ohjeiden mukaisesti.

Terveystarkastuksen perusteella laaditaan tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistybna
tyoterveyssuunnitelma, jossa kartoitetaan yksilollisesti terveyden ja tyokyvyn riskit ja
voimavarat, seka ne keinot joilla ty6hon ja elamantapoihin liittyen tuetaan henkilon
tyokykya ja terveyttd. Suunnitelmaa toteutettaessa avaintoimijoita ovat tyontekija itse seka
hanen esimiehensa. Tarvittaessa tehtavat tyojarjestelyt ja tydyhteison tuki auttavat
osaltaan terveyden ja tyokyvyn yllapitamisessa ja edistamisessa eri-ikaisilla tyontekijoilla.

Erilaisten ryhmamuotoisten toimintojen kehittdmista tyopaikalla yksildvastaanottotoiminnan
ohella ja sen sijasta kannattaa myds pohtia. Ryhmamuotoinen toiminta sopii hyvin
ennaltaehkaisevaan toimintaan seka terveytta ja tyokykya tukevaan neuvontaan ja
ohjaukseen.

Jéljella olevan tydkyvyn arvioiminen

Tyo6terveyshuollon toiminnan nykyisena painopisteena on tyokyvyn arviointi ja tuki
pitkittyvan sairauspoissaolon yhteydessa. Nama toimet on kaynnistettava mahdollisimman
varhain, silla arvio jaljella olevasta tyokyvysta ja mahdollisuuksista palata sen puitteissa
tyohon tarvitaan viimeistaan 90 sairauspdaivarahapaivan kohdalla. Nain jaljella oleva
osittainenkin tyokyky saadaan tarvittaessa kayttoon esimerkiksi muokkaamalla ty6ta,
tyoolosuhteita tai tydaikajarjestelyita yhteistydssa tyonantajan kanssa. Tyokykyongelmiin
ja pitkittyviin sairauspoissaoloihin liittyvat terveystarkastuskaynnit ovat osa
tyoterveyshuollon lakisédateista ennaltaehkaisevaa toimintaa.

Kuntoutukseen ohjaaminen, sen koordinointi sek& kuntoutusjakson jalkeinen tuki tyéhon
palaavalle ovat tarkeita toimia tyourien pidentamisessa..

HUOMIOITAVAA

e Terveystarkastukset suunnataan riskinarvioinnin ja tyopaikkaselvitysten
perusteella

e Laaditaan tyokykya tukeva terveystarkastusohjelma, joka kohdistuu eri-
ikaisten miesten ja naisten tyokyky- ja terveysriskeihin sekd voimavarojen
vahvistamiseen

e TyoOterveyshuollossa laaditaan tarkastusten perusteella yhteisty6ssa
tyOterveyssuunnitelmat
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e Varmistetaan valmentava tydote yksilén ja tyoyhteison terveysneuvontaan ja
tyokyvyn tukitoimiin
e Huolehditaan laakinndallisen ja ammatillisen kuntoutuksen toteutumisesta
0 kuntoutustarpeen varhainen tunnistaminen
0 kuntoutussuunnitelma
o0 kuntoutuksen toteutumisen ja tulosten seuranta

4.7 Terveellisten elamantapojen ja eldAmanhallinnan edistaminen

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat osaltaan hanen elaméntapansa ja niiden terveellisyys.
Kukin tyontekija on niista pitkalti itse vastuussa. Hyvinvoiva tydyhteisd, hyva johtaminen ja
mielekas tyo voivat jo itsessaan lisata tyontekijan elamanhallinnan tunnetta ja antaa
edellytyksia huolehtia terveellisista elaméntavoista. Tyopaikka voi myos aktiivisesti ja
suunnitelmallisesti tukea ja innostaa tydntekijoitaan huolehtimaan hyvinvoinnistaan.
Tyo6paikan yksilon hyvinvointia tukevilla toimenpiteilla voi olla erityinen merkitys
tyontekijoille, jotka muutoin kiinnittaisivat terveytensa yllapitoon vahemman huomiota.

Terveellisten elamantapojen edistdminen ja siihen kannustavat tyo- ja toimintatavat
voidaan liittd&a osaksi tydpaikan ikdohjelmaa. Siten varmistetaan, etta niisséa kiinnitetaan
riittavasti huomiota mahdollisiin ik&sidonnaisiin tekijoihin ja etta eri-ikaisten tarpeet tulevat
kattavasti huomioon otetuksi. Suunnitelma siita, miten tydpaikka voi kannustaa ja tukea
henkilostodan tekemaan terveyttd edistavia valintoja ja huolehtimaan elaméantapojensa
terveellisyydesté laaditaan yhdessa tyontekijoiden ja tyéterveyshuollon kanssa esim.
tyontekijoiden riskiprofiilin avulla. Huomioon kannattaa ottaa terveyden ja hyvinvoinnin
kannalta yleisesti tunnistetut riskit, kuten liiallinen istuminen, vahainen arkiliikunta, ylipaino,
stressi, puutteellinen palautuminen, liian vah&ainen unen saanti, tupakointi ja alkoholin
likakayttd. Nama samat tekijat ovat myos keskeisten kansansairauksien, kuten
diabeteksen, sydan- ja verenkiertoelimiston sairauksien seka tuki- ja liikuntaelinsairauksien
taustalla.

Mahdollisuus terveelliseen ravitsemukseen

Moniin kansansairauksista voidaan vaikuttaa terveellisen ravitsemuksen ja
painonhallinnan avulla. Tyontekijoille olisi siksi tarkeaa jarjestaa mahdollisuus terveelliseen
ja riittdvan kiireettomaan ruokailuun tydpaivan/tydévuoron aikana ottaen huomioon
tyOaikalaki ja alakohtaiset tydaikamaaraykset. Jarjestelyissé on pyrittdva mahdollisuuksien
mukaan huomioimaan tydpaikan kaikki tyontekijat, heidan tydaikansa ja
tydskentelypaikkansa. Tyopaivan aikaisella ruokailulla on merkitystd myos sosiaalisena
tapahtumana ja taukona, joka mahdollistaa tyopaivan/tydvuoron aikaisen palautumisen.

Terveellista ravitsemusta ja painonhallintaa voidaan tukea my6s muokkaamalla
kokoustarjoilua. Tarvittaessa tyontekijoille voidaan jarjestaa ravitsemusneuvontaa ja
painonhallintaryhmia.

Liikuntaohjelmat ja liitkunnan tuki

On suositeltavaa kannustaa tyontekijoita likkumaan terveytta edistavalla tavalla tyopaikan
toimin. Erityisesti vahan liikkkuvia tyontekijoita on tarkedd kannustaa aloittamaan
saanndllinen kunto- ja terveysliikunta ja my0ds jatkamaan sitad. Tyopaikka voi hyddyntaa
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tallaisten toimintojen kehittdmisessa ulkopuolista asiantuntemusta, kuten
tyoterveyshuoltoa ja liikuntapalvelujen tuottajia. Tarke&da on, ettd tydpaikan jarjestama
toiminta on suunnitelmallista ja ettd sen vaikuttavuutta seurataan etukateen maariteltyjen
mittareiden avulla.

Mahdolliset liikuntaohjelmat on suositeltavaa niveltdd osaksi tydpaikan arkea huolehtimalla
muun muassa siita, etta tyontekijat voivat tybpaivansa aikana vahentaa istumista esim.
tydskentelemalla valilla seisoen tai tyota sopivasti tauottamalla. On liséksi suositeltavaa
kannustaa tyontekijoita tydmatkaliikuntaan kavellen, juosten tai polkupyoralla. Tata
voidaan tukea huolehtimalla tydmatkaliikuntaa tukevista tekijoista, kuten kaytannollisista
pesutiloista, varusteiden sdilytyksesta ja pyorien hyvasta pysakointimahdollisuudesta.

Tydpaikalla voidaan myo6s jarjestaa liikkuntatapahtumia, joissa tuodaan esille liikunnan
merkitys seka tyontekijdiden fyysiseen toimintakykyyn etta psyykkiseen hyvinvointiin,
aivojen toimintaan ja unen laatuun. Tyodntekijoille voidaan myos tarjota mahdollisuus
tutustua erilaisiin liikuntamuotoihin ja lajeihin.

Tyo6terveyshuollon toimin voidaan ohjata erityisesti vahan liikkuvia olemassa olevien
liikuntapalvelujen ja -muotojen pariin. Tarvittaessa voidaan ottaa kayttoon liikkuntaresepti
tukemaan terveytta edistavan liikkunnan aloittamista.

Valituilla toimilla voidaan tarvittaessa kannustaa henkilostda terveysliikuntaan my6s
tyopaikan ulkopuolella, esim. taloudellisen tuen avulla.

Esimerkki terveytta edistavasta liilkunnasta:

UKK-instituutin terveysliikuntasuosituksen mukaan kestavyyskuntoa tulee harjoittaa likkumalla
reippaasti yhteensa vahintaan kaksi ja puoli tuntia viikossa tai liikkumalla rasittavasti yhteensa
tunnin ja viisitoista minuuttia viikossa. Lisaksi tulee kohentaa lihaskuntoa ainakin kaksi kertaa
viikossa.

Tupakointi ja paihteet

Tupakoimattomuudella ja paihteettomyydelld on erityisen tarked merkitys
kansansairauksien ehkaisyssa ja tyokyvyn yllapitamisessa. Tybpaikan
tupakoimattomuuteen ja paihteettémyyteen kannustavilla toimilla on siten erityinen
merkitys. Siksi on tarkeda ottaa tyopaikan kaikissa toiminnoissa huomioon
savuttomuuteen ja paihteettomyyteen ja paihteiden kayton vahentamiseen liittyvat
tavoitteet.

Tyo6paikka voi eri tavoin tukea ja auttaa tupakasta eroon haluavia. Se voi myos kieltaa
tupakoinnin julistamalla tydpaikka savuttomaksi. Tydpaikka voi yhdessa tyoterveyshuollon
kanssa perustaa esim. tupakoinnin lopettamiseen tahtaavia vieroitusryhmi, joista
tyontekijat saavat tarvitsemaansa vertaistukea ja kannustusta. Tydterveyshuolto voi lisaksi
pitaa aktiivisesti esilla, mita myonteisia vaikutuksia tupakoinnin lopettamisella
tyontekijoiden terveyteen on. Itse toteutettavaa tupakasta vieroittautumista tyopaikka voi
tukea palkitsemalla savuttomuuteen sitoutuneita.

Tybpaikan tavoitteet paihteiden kayton ehkaisemisessa ja tytpaikalla noudatettavat
kaytannot paihdeongelmaisen hoitoon ohjaamisessa voidaan kirjata tydpaikan
paihdeohjelmaan. Paihdeohjelman osana voidaan maaritella myds yhteiset toimintatavat
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huolestuttavia tilanteita ja ongelmiin varhaista puuttumista varten. Tydpaikan on syyta
varmistaa, etta tyoterveyshuollossa on riittavda osaamista paihdeasioissa ja etta se mini-
intervention eli lyhytneuvonnan avulla pyrkii tunnistamaan ja hoitamaan alkoholin
riskikayttajat niin aikaisin kun mahdollista. Tyomarkkinajarjestdjen paihdeasioista antama
suositus tarjoaa puitteet tyontekijdn paihdeongelmissa tarvitseman tuen jarjestamiseksi.

On suositeltavaa tiedottaa ja kouluttaa tyontekijoita tunnistamaan péaihteiden vaarinkayton
aiheuttamia ongelmia ja haittavaikutuksia, kasittelemaan avoimesti ja rakentavasti niihin
littyvia kysymyksia, edistamaan tydpaikan yhteisten toimintatapojen (paihdepolitiikan)
tunnetuksi tekemista ja niihin sitoutumista seka edistamaan valitonta ja varhaista
vaarinkayttdtapauksiin puuttumista ja paihdeongelmaisen ohjaamista hoitoon.

Lepo, palautuminen ja stressinhallinta

Tyontekijat voivat tarvita tyopaikan tukea myds stressinhallinnassa ja riittdvan
palautumisen varmistamisessa. Tyoajan ja tyévuorojarjestelyjen suunnittelulla seka
esimerkiksi tyo- ja sijaisuusjarjestelyin voidaan huolehtia siita, etté tyontekijoilla on
tehtavistaan ja asemastaan riippumatta mahdollisuus irtautua tydsta toiden jalkeen,
viikonloppuisin tai vapaavuorojen aikana seka vuosilomajaksoilla. Tyontekijat voivat
osaltaan edistaa palautumistaan sita tukevien harrastusten ja vapaa-ajan vieton avulla.
Tybnantaja voi harkintansa mukaan tukea harrastus- ja virkistystoimintaa esimerkiksi
rahoittamalla harrastuskerhotoimintaa tai liikunta- ja kulttuuriseteleita kayttamalla.

Informaatioteknologia on olennaisesti vaikuttanut tyon tekemiseen monilla aloilla havittaen
perinteisia rajoja siita, missa ja milloin tyota tehdaan. Osana tyokuormituksen hallintaa
tyOpaikalla voidaan laatia sahkoiselle viestinnalle yhteiset pelisaannot siitd, mihin aikaan
tyohon liittyvia viesteja lahetetaan ja mihin aikaan niita oletetaan luettavan, seka millaisia
niihin vastaamisaika ja niihin liittyvien tehtavien suorittamisaika ovat.

Tyo6n jarkeva tauottaminen ja erilaisten pikarentoutusmenetelmien kaytto edistavat
tyovireen yllapitamistéa ja parantavat tyon laatua ja tuottavuutta. Unen maara on yleisella
tasolla vahentynyt, mika toisaalta heikentaa suorituskykyé ja toisaalta altistaa ylipainolle ja
joillekin sairauksille, kuten diabetekselle. Taman vuoksi on tarke&é tuoda esille, etta
riittdva unen saanti on valttamatonta hyvinvoinnin, jaksamisen ja tyokyvyn kannalta.

Varhaiskuntoutus

Ikdohjelmaan on mahdollista sisallyttaa tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya edistavaa
kurssimuotoista kuntoutusta, kuten esim. kuntoremontti- ja Aslak-kursseja. Tallainen
varhaiskuntoutukseksi kutsuttu toiminta antaa mahdollisuuden puuttua tyokyvyn
riskitekijoihin ennaltaehkaisevasti tai kun tyokyvyn heikkenemisen riskit ovat havaittavissa
ja tyopaikan tai tyoterveyshuollon toimenpiteet eivat riité tyokyvyn yllapitdmiseen.
Varhaiskuntoutusmuodosta riippuen jarjestelyt edellyttavat yhteistyota tyontekijan,
tyOpaikan ja tyoterveyshuollon seka kuntoutuspalvelun tuottajan ja Kelan valilla.

Varhaiskuntoutuksen tavoitteena on tukea yksilon ja tydyhteison tyokykya, edistaa terveita
elamantapoja ja henkista hyvinvointia seka tyossa jatkamista. Kuntoutuksen toteutustapa
vaihtelee, se voi olla yksil6-, ammattiala- tai tydpaikkakohtaista. Kurssien kestossa,
sisallosséa ja jaksotuksissa on my6s eroja. Tarkeaa on, ettd kuntoutus nivotaan lahelle
kuntoutujan tyotd, tydympaéristda ja arkea.
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Tydntekijoille varhaiskuntoutus tarjoaa sen muodosta riippuen tilaisuuden tutustua mm.
erilaisiin liikkuntamuotoihin ja arkilikunnan mahdollisuuksiin, saada tietoa ravitsemuksesta,
levon merkityksesta seka muista terveyden ja hyvinvoinnin osa-alueista, seka saada tietoa
omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnistaan. Nain voidaan kannustaa tyontekijoita
ottamaan vastuuta paitsi omasta hyvinvoinnistaan, myos tukemaan ja kannustamaan
muiden pyrkimyksida oman hyvinvointinsa edistamiseen.

HUOMIOITAVAA

e TyOpaikan henkilgston ty6- ja elaméantapoihin liittyvat tekijat, jotka voivat
muodostaa riskin tyokyvyn, hyvinvoinnin tai tyéurien jatkamisen
nakdkulmasta kartoitetaan

e Suunnitellaan miten tyopaikka voi kannustaa ja tukea henkilostoa tekemaan
terveytta edistavia valintoja ja huolehtimaan elamantapojensa
terveellisyydesta:

(0]

o oO0Oo0o

Mahdollisuus terveelliseen ravitsemukseen
Liikuntaohjelmat ja litkunnan tuki

Tupakoinnin ja paihteiden kayton hallinta/vahentdminen
Lepo, palautuminen ja stressinhallinta
Varhaiskuntoutus
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5. TyOkaarimallin mukaisen ikaohjelman kaytannén toteutus

5.1 Ty6kaarimallin mukaisen ikdohjelman tietoperusta

Jo ennen tyOnantaja- tai tyopaikkakohtaisen ty0kaarimallin vahvistamista hankitaan
tyoyhteis6- ja tydpaikkaselvityksilla tietoa tydoloista sekd henkiloston ja esimiesten
kasityksista ikdohjelman sekéa ikdjohtamisen tarpeesta ja perusteista. Kyseesséa on osa
tyopaikan normaalia tiedonhankintaa tyosta ja henkildstdasioista toiminnan perustaksi.

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan tunnistamaan tyOpaikan vaarat ja arvioimaan
niihin liittyvat riskit seka suorittamaan tarvittavat riskien torjuntatoimet.
Tyo6terveyshuoltolaki taas velvoittaa tydnantajaa hankkimaan tietoa tyooloista ja
jarjestamaan tdman perusteella tarvittava tyoterveyshuolto. Jokaisella tyopaikalla
toimivalla tyontekijalla tulee olla tieto tyon riskeista (selvilla olemisen periaate) ja
toimintatavoista, joilla voidaan ehkaista ja vahentaa riskien seurauksia (varautumisen
periaate). Osa tiedoista voidaan keratéa henkildstohallinnon tietojarjestelmiin.

Ty6paikalla voidaan muodostaa kasitys tapahtuneista muutoksista ja kehityksesta sopivin
aikavalein toteutettavilla kyselyilla, mutta henkilostoa ei kuitenkin pida rasittaa nailla liian
usein. Kyselyjen toteuttamiseksi 10ytyy hyvia tietoteknisia ratkaisuja, kuten netti- tai
mobiilikyselyt. Kyselyihin vastaajille on aina syyta antaa palautetietoa kyselyjen tuloksista
ja niiden perusteella toteutetuista toimenpiteista. Kyselytulosten perusteella voidaan esim.
ikaohjelmiin, tydsuojelun toimintaohjelmiin tai tydterveyshuollon vuosisuunnitelmaan liittaa
ajankohtaisia ja konkreettisia kehittdmisasioita.

Ikdohjelmia varten tarvitaan myds muita taustatietoja. Tyoterveyshuoltolain perusteella
tyoterveyshuolto tekee tyOpaikkaselvityksia tyonantajan ja tyoterveyshuoltoyksikon valisen
sopimuksen mukaisesti. TyOpaikkaselvityksia tehtaessa arvioidaan mm. tyohon liittyvat
kuormitustekijat ja niiden vaikutus jaksamiseen ja laaditaan toimenpideohjelma
kuormituksen hallitsemiseksi.

Tyo6ilmapiiriselvitysten, henkildstéraportoinnin ja tyoterveyshuollon raporttien avulla
seurataan ja arvioidaan ikdjohtamisen ja ikaohjelman toteutumista tydpaikoilla.

Henkilostoa koskevan tiedon (esim. ika- ja terveystiedon) kasittelyssa tyopaikalla on
huomioitava mm. henkil6tietosuojaa koskevat sdadokset.

5.2 Toteutus tydyhteiso- ja yksilotasolla
IkAohjelman sisalto ja toteutus voivat vaihdella ty6paikan tarpeista ja sen koosta riippuen.

Ty6paikan ja koko organisaation (yritys, kunta, virasto, seurakunta) sitouttamisessa
ikdohjelmaan kannattaa hyodyntaa vakiintuneita yhteistoimintarakenteita.
Tydsuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto ovat tydnantajan ja henkildston tarkeita
yhteistybkumppaneita ik&dohjelma-asioissa.

Ikdohjelman toteuttaminen koko organisaation tasolla on tarkeaa yhtenaisten kaytantdjen
saavuttamiseksi, mutta ratkaisevaa saavutettavien vaikutusten ja tulosten kannalta on
kaytannon toteutus tydpaikka- ja tydyhteisttasolla. Talldin yksittainen tyontekija saa tukea
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mm. osaamisensa, tyoterveytensd, tyonsa ja tyojarjestelyjensa kehittdmisessa
ikaohjelman tavoitteiden mukaisesti.

Esimiehilla on keskeinen merkitys hyvan ikajohtamisen toteuttamisessa. Heidan tulisi
saada riittavasti tietoa ikaohjelmaan liittyvista asioista.

IkAohjelmaa varten ei valttamatta tarvita uusia suunnitelmia tai kehittamishankkeita
tyOpaikalla, vaan olennaista on tunnistaa organisaation kannalta tarpeelliset toimenpiteet
ja toteuttaa ne. Nykyiset kaytdssa olevat henkilostéasioiden tyovalineet ovat
kayttokelpoisia myds ikdohjelman toteuttamisessa:

tydsuojelun toimintaohjelma
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma
tasa-arvo-ohjelma
henkilostosuunnitelma
koulutussuunnitelma

Ikdohjelmatoimien toteuttamisessa ei saa syrjia ketaan ian perusteella, mutta on selvaa,
ettd erdat toimenpiteet — esimerkiksi tyterveyshuollon ikédryhméatarkastukset — toteutetaan
tyontekijoiden ian perusteella.

TyoOpaikkakohtaiset kehittamispolut ja tavoitetasot ikAohjelman toteuttamisessa

TyOpaikan omat tarpeet on syyta huomioida ikdohjelman toteuttamisessa. Tydelaman
kehittamisstrategian (TEM 2012) mukaiset tyopaikkakohtaiset kehittdmispolut ja
tavoitetasot tarjoavat tyopaikoille valineen tunnistaa nykytila ja maarittaa tavoitteet.
Strategiassa mainitaan seuraavat tasot: hyva perustaso, kehittjataso ja edellakavijataso.
Siirtyminen ylemmalle ja vaativammalle tasolle tapahtuu ikdjohtamistulosten ja tietyn
oppimisprosessin avulla. IkAohjelman sisaltdja voidaan myos kehittaa ja syventaa
tyopaikan nykytasolla.
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5.3 Tyokalut ja prosessi

Alla olevaan taulukkoon on listattu tyokaarimallin mukaisen ikdohjelman toteuttamisessa
tarvittavat keskeiset kaytdnnon tyokalut ja toimenpiteet.

Taulukko 1: Ty6kaarimallin toteuttamisen keskeiset asiat

Tyokalut Toteuttamisen keskeiset asiat
Perus-tyokalut; tydnantajan e Tieto henkiloston ikarakenteesta ja muista
ja henkildston yhteistoiminta henkildstdjohtamisen perusasioista

o Henkilostokyselyjen tulokset

e TyOpaikan olemassa olevat suunnitelmat (tydsuojelu,
tyoterveyshuolto, tydhyvinvointi, koulutus jne.)

o TyOpaikkakokoukset

o Kehityskeskustelut

e Projektitydryhmat

e Sisaisten ja ulkopuolisten asiantuntijoiden kayttdé (mm.
tyoterveyshuolto)

e Tybnantajan ja henkildston yhteistoimintamenettely
(edustukselliset elimet ja valitdn yhteistoiminta)

Siirtyminen ajatuksesta ¢ Yhteinen keskustelu tavoiteltavista ikédohjelman
toimintaan kaytanndista
o PAaatos tyOpaikalla kaytettavista toimintatavoista ja
vélineista

e Tydnantaja paattad viime kadessa tydn organisoinnista ja
kehittdmistoimista

Tulosten arviointi e Ks. luku 6
Tarkistaminen ja e Opitaan ikdohjelman tuloksista seké esimiesten ja
kehittdminen henkiloston kokemuksista

o Kehitetdan ikdohjelmaa ja toteutetaan tarkistetun mallin
mukaiset toimenpiteet

Ikdohjelman laatimisvaiheessa tyOpaikalla on my6s arvioitava sen mahdollisia
kustannuksia ja hyotyja. Tassa tydssa on syyta kayttaa myos tyoterveyshuollon ja
elakevakuuttajan tietoaineistoa (mm. tyoterveyshuollon laatimia tyopaikkaselvityksia ja
muita raportteja) ja asiantuntemusta.
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Vastuu ikaohjelman toteuttamisesta

Ikdohjelmamallin valmistelu kuuluu tydnantajan ja henkildston yhteistoiminnan piiriin, mutta
tyOnantaja vastaa tyooloista ja henkilostosta ja naitd koskevasta kehittamisesta ja siten
my0s ikdohjelman toteuttamisesta tyopaikalla. Silti myos tydntekijoilla on vastuu osallistua
ikaohjelman ideointiin ja valmisteluun seka sen eri toimenpiteiden toteuttamiseen omalta
osaltaan.

Yhteenveto

IkAohjelman tavoitteiden toteuttamisessa on mm. terveyden, osaamisen ja esimiestytn
kehittdmisen osalta syyta hyodyntaa nykyisid yhteistydmuotoja ja henkildstdhallinnon
tyovalineita. Kayttokelpoisia valineitd ovat mm. tydsuojelun toimintaohjelma,
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, tasa-arvo-ohjelma ja henkiléstosuunnitelmat.
Lisaksi ikdohjelmaa voidaan tyOpaikkatasolla toteuttaa mm. henkiléston osaamisen,
tyéhyvinvoinnin ja urapolkujen suunnittelussa.

Suunnitelmien tarkistamisessa ja paivittamisessa on selvitettava miten ikaohjelma on
onnistunut. Samassa yhteydessa on arvioitava mitka ovat tyopaikan ik&dohjelman tulokset
ja menestystekijat.

HUOMIOITAVAA:

o |kanakokulma tuodaan riittavasti esille kaikissa tyopaikalla tehtavissa
henkilostokyselyissa

e Kyselyjen tulokset tiedotetaan vastaajille tulosten valmistuttua

¢ |kaohjelman toteuttamisessa hankitaan ensin ikatietoa ja muita perustietoja,
sen jalkeen suunnitellaan toimenpiteet, toteutetaan ne ja lopuksi arvioidaan
niiden vaikutukset

e lkdohjelman tuloksista kerrotaan riittavasti

e Selvitetddn, miten voidaan tarkoituksenmukaisesti hyédyntaa tyonantajan ja
henkiloston yhteistydmenettelyad ikdohjelman toteuttamisessa
tyOpaikkatasolla

e Selvitetddn mitka tyoyhteison nykyisista henkildstopoliittisista tyovalineista
ovat sopivia ikaohjelman toteutuksessa

e Pohditaan mita uusia tydvalineita tai toimintamuotoja mahdollisesti tarvitaan
ikdohjelman toteuttamiseksi
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6. lkdohjelman tulosten ja vaikuttavuuden arviointi

Olennaista on, etta ty6paikalla arvioidaan ikdohjelman toteutumista ja tuloksia. Tama
koskee seka pienid, keskisuuria etta suuria tyopaikkoja. lkdohjelman tulosten ja
vaikuttavuuden arviointiin on l6ydettavissa kayttokelpoisia tydkaluja.

Ikdohjelman arvioinnin voivat suorittaa tyonantajan ja henkildston edustajat yhdessa. He
voivat kayttda apuna myds muita toimijoita, kuten tydsuojelutoimikunnan
(yhteisty6toimikunnan) jasenet, johto, esimiehet, henkilosto ja tydterveyshuolto.

Arviointi voi perustua seka toimijoiden omaan vapaaseen arviointiin ettd rynmassa
tapahtuvaan arviointikeskusteluun (dialogi ja yhteisten nakemysten hakeminen).
Ikdohjelman ty6kaarimallin onnistumisen arvioinnissa voidaan kayttaa seka laadullista
arviointia (nakokohtien ja nakemysten hakeminen) etta maarallista arviointitapaa
(maaritellaan asioille arvo esim. kouluarvosanoilla 4-10).

Seuraavassa esitellaan kaksi tapaa arvioida ikdohjelman toimivuutta.

SWOT-analyysi

Perinteisessd SWOT-perusanalyysissa (SWOT= Strengths (vahvuudet), Weaknesses
(heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet), Threats (uhat)) kasitella&n toiminnan sisaisia
vahvuuksia, sisaisia heikkouksia, ulkoisia mahdollisuuksia seka ulkoisia uhkia. SWOT-

analyysi on kahden ulottuvuuden kuvaama nelikentta.

Seuraavassa kaaviossa kuvataan esimerkinomaisesti miten tyopaikalla voidaan SWOT-
analyysin avulla arvioida ikaohjelman tuloksia:

Vahvuudet Heikkoudet
Esimerkkeja: Esimerkkeja:
- hyva yhteistoiminta johdon ja - kielteisia ikaasenteita
henkildston valilla - hidas paatoksenteko
- ikdohjelman osaava toteuttajajoukko - huono muutoskyky
Mahdollisuudet Uhat
Esimerkkeja: Esimerkkeja:
- hyvat tydterveyshuollon resurssit ja - tybvoimapula ja tydn kuormittavuus kasvanut
toimintamahdollisuudet edelleen
- taloudelliset ongelmat kasvussa

Kuvio 2. Esimerkki SWOT-analyysin kaytosta ikdohjelman tulosten arvioinnissa
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Ikdohjelman SWOT-analyysi kaytanndssa

Ikdohjelman SWOT-analyysissa pohditaan:

miten tyOpaikan ik&dohjelman vahvuuksia voidaan edelleen yllapitaa ja vahvistaa
miten voidaan selviytya heikkouksista tai mill& toimenpiteilla niita voi vahentaa

miten mahdollisuuksia voidaan hyodyntaa
miten uhkia voidaan torjua ja l0ytaa niihin ratkaisuja

Olennaista on, miten analyysin perusteella siirrytdéan arvioinnista konkreettisiin
ikdjohtamisen kehittamistoimenpiteisiin. Nain saadaan hyva tietopohja ja aineksia

ikaohjelman kehittdmiseen.

Tasapainotettu mittaristo (BSC)

Eras vaihtoehtoinen ikdohjelman onnistumisen ja tavoitteiden toteutumisen arviointitapa on
tasapainotettu mittaristo (Balanced Scorecard, BSC). Erityisesti organisaatioissa ja
tyOpaikoilla, joissa tasapainotettua mittaristoa on kaytetty tuotannon ja
henkildstdjohtamisen arvioinnissa ja suunnittelussa, sita voidaan kayttdd myos

ikdohjelman tuloksellisuuden ja onnistumisen arvioinnissa.

Seuraavassa kuviossa on esimerkki tasta:

Ikaohjelman onnistumisen arviointi

tasapainotetun mittariston (BSC) avulla

1. lkdohjelman vaikuttavuus

- vaikutukset lyhyells ja pitkills aikavilills

4, lkdohjelman onnistuminen
"asiakasndkokulmasta”

Miten henkil&sto kokee ikdohjelman
onnistumisen?

Ikiijohtamisen

visio ja
strategia

2. Ikdohjelman prosessit

- sujuvuus, nopeus, tarkkuus

3. Ikdohjelman toteuttajien
aikaansaannoskyky

- voimavarat, sosiaalinen pd&oma

BA 252012

Kuvio 3. lkdohjelman onnistumisen arviointi tasapainotetun mittariston avulla
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Neljan arviointinakdkulman (vaikuttavuus, sujuvuus, aikaansaannoskyky ja
asiakasnékokulma) avulla pohditaan miten ikgjohtamisen tavoitteet ovat toteutuneet ja
miten ikdohjelman toteutus on onnistunut ko. nakokulmista.

Kutakin ndkdkulmaa kuvaavassa laatikossa on esimerkkeina mainittu eraitd mahdollisia
nakokulmia, mittareita ja indikaattoreita. Joillekin mittareille (esim. henkilostokyselyn
tulokset) voidaan antaa maarallinen arvo, kun taas toisille (esim. typaikan
johtamiskulttuuri) arvo on ensin maariteltava keskustellen sanallisesti ja vasta sen jalkeen
mahdollisesti kouluarvosanalla annettava sille maarallinen arvo. Korostettakoon viela, etta
mittarit ovat vain esimerkkeja ja ne on yhteistoiminnassa valittava jokaisella tydpaikalla
erikseen.

HUOMIOITAVAA:

o lkdohjelmalle asetetaan tavoitteet ja arvioidaan ohjelman tulokset

e Pohditaan arvioinnin perusteella ikdohjelman tarkistustarvetta

e |kajohtamisesta tulee ndin systemaattinen prosessi, jossa seka tydnantajan
ettd henkiloston kokemukset ikdjohtamisesta ja ikdjohtamisen
kehittdmistarpeet ovat ikdohjelman uudistamisen l&htein&
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7. Esimerkkeja eri organisaatioiden ikaohjelmista

Tahan lukuun on koottu muutamia esimerkkeja kaytéssa olevista tyopaikkojen
ikdohjelmista. Esimerkit ovat suurista organisaatioista ja ne ovat lahteneet tydpaikkojen
omista tarpeista. Ne eivét sellaisenaan sovellu kaytettaviksi kaikissa organisaatioissa,
mutta ne antavat kuvan siita, millaisia ikaohjelmia talla hetkella on otettu kaytt6on.
Ohjelmat painottuvat tyopaikan ikahaitarin ylapaahan kohdistuviin toimiin, koska naista
toimista on tydpaikoilla ollut luontevinta lahtea lilkkeelle. Ikaohjelmatyon edetessa ohjelmat
on syyta ulottaa koskemaan sopivin toimin kaikkia tyopaikan ikaryhmia.

Kela

Kelassa sovittiin ikdohjelman valmistelun aloittamisesta -tydehtosopimusneuvotteluissa
lokakuussa 2007. Kela — tyossé kaikenikaisena -ikdohjelma valmisteltiin osana
tyohyvinvointihanketta ja se otettiin kayttoon vuonna 2010. Ik& ja Kelan ik&dohjelma oli
tuona vuonna kaikille yhteinen teema kehityskeskusteluissa. Keskustelujen tueksi
valmisteltiin verkkokoulun "Mina tydhyvinvoinnin tekijana” -verkkokurssille ikaan liittyva
osio otsikolla Kela-ty6ssa kaikenikaisena, jonka aiheita olivat:

1) ian eri ulottuvuudet

2) sukupolvet kohtaavat tyopaikalla

3) ikapuhetta tarvitaan

Kelan ikaohjelman tarkoituksena on lisdta myodnteista suhtautumista ikaan liittyviin asioihin
koko tyoyhteisdssa. lkaohjelman paamaara on, etta Kelan tyopaikkoja johdetaan ihmisten
erilaisuutta arvostaen. Ty0t jarjestetaén eri-ikaisten erityispiirteet ja elamantilanteet
huomioon ottaen. Yksiloita tuetaan eri keinoin kehittym&éan ja tekemaan tyota yhdessa niin,
ettd mahdollisimman moni voi ja haluaa tehda tyota Kelassa pitkaan.

Kelan ikdohjelman tavoitteena on lisata tietoa ja ymmarrysta ian vaikutuksesta
tyoskentelyyn seka vahvistaa tydyhteisoissa hyvaksyvaa asennetta kaikenikaisiin,
parantaa esimiesten valmiuksia sovittaa ty6 yksilon i&n, voimavarojen ja elaméntilanteen
mukaan seké tukea tyokyvyn sailyttamista tarpeen mukaan eri keinoin ja edistaa
kaikenikéaisten osaamisen yllapitdmista ja kehittamista tyburan eri vaiheissa.

Ikdohjelmaan sisaltyvat:
e |kaan liittyvan tiedon lisadminen mydnteiselld viestinnalla

Esimiesten taitojen kehittdminen ikdasioissa

Ty6ssa jatkamisen suunnittelu hyvissa ajoin (vuosittaisissa kehityskeskusteluissa

kaydaan lapi kaikenikaisten urakehitysta, 58. ikavuodesta alkaen

kehityskeskusteluissa otetaan jokaisen kanssa puheeksi ajatukset tyossa

jatkamisesta)

e Tyon joustaminen mahdollisuuksien mukaan (ikaohjelman liitteena esitelty Kelan
joustavat tydaikamahdollisuudet)

e Tyoterveyshuollon tukikeinot eri ikavaiheissa

e Voimavarakurssi kokeiluna (osana ikaohjelmaa on kokeiltu ryhmavalmennusta
ikaantyvan henkiléston voimavarojen vahvistamiseksi)

e Mentoroinnilla tukea osaamisen kehittdmiseen

o [T-tukea tyopaikoille (osana ikaohjelmaa on selvitetty IT-tuen organisointia)
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Nordkalk

Ikdohjelma koskee kaikkia Nordkalkin tyontekijoita. Eri ikaryhmille on suunnattu erilaisia
toimenpiteita, silla elamantilanteet ja tarpeet vaihtelevat elamén eri vaiheissa.

Ohjelmaan kuuluu kolme ik&ryhmaa:
— 35 miinus (aloitettu vuonna 2008)

— Middle Ages (aloitettu vuonna 2009)
— 55 plus (aloitettu vuonna 2002)

Ikdohjelman suunnitteluvaiheessa 2002 tehtiin 55 plus -ryhmalle haastattelut heidan
tarpeistaan/toiveistaan ja seurantahaastattelu toteutettiin vuonna 2010.
Esimiesvalmennuksissa huomioidaan ikdjohtaminen. Hiljaisen tiedon siirtamiseen on luotu
kaytantoja. Tieto voi liittya mm. tyoturvallisuuteen, tydmenetelmiin ja ongelmatilanteiden
ratkaisemiseen.

35 miinus -ohjelman tavoitteena on auttaa nuoria verkostoitumaan ja luomaan
vertaisryhmid, parantaa tyohyvinvointia ja sitouttaa nuoria Nordkalkiin. Tapaamisissa on
tarjolla ryhméalle ajankohtaista tietoa ja aktiviteetteja (esim. tyo- ja perhe-elaméan
yhteensovittamisesta, itsensa kehittamisesta ja verkostoitumisesta). Mentorointipareja
muodostetaan. Normaalin perehdytyksen lisaksi
kansainvalisissd/asiantuntija/esimiestehtavissa toimiville on suunnattu erityiset perehdytys-
ja koulutusohjelmat. Tyontekijoilla on mahdollisuus suorittaa tydon ohessa ammattitutkinto.

Middle ages (36-54-vuotiaat) -ryhmaa koskevat tapaamiset/keskustelutilaisuudet
ajankohtaisista teemoista yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Vuosittain jarjestetaan
virkistyspaiva ja vapaa-ajan harrastusten tukemisella (likunta/kulttuuriseteli) pyritaan niin
ikdan edesauttamaan tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia. Mentorointi ja ammattitutkinnot
koskevat myos tata ryhmaa.

55 plus -ryhméan kuuluvilla on oikeus ylimaéaraiseen vapaaehtoiseen
terveystarkastukseen. Vuosittain koko henkildston kanssa kaydaan kehityskeskustelu,
mutta 55 vuotta tayttaneiden kanssa kaydaan syvallinen kehityskeskustelu, jossa pyritdan
suunnittelemaan ty6uraa elakkeelle jaamiseen asti. Vuosittain on 55 plus -virkistyspaiva ja
lisdksi on muutaman tunnin tapaamisia, joissa on alustuksia esim. terveysaiheista ja
elakeasioista. 55 plus -ryhma osallistuu mentorointiin.

Nordkalkissa on kaytéssa nollatoleranssi paihteiden suhteen. Tyossa ei tarjoilla koskaan
alkoholia, ei mydskaan esim. eldkkeellejgamisjuhlallisuuksien tai muiden vastaavien
tilaisuuksien yhteydessa. Yritys ei anna alkoholilahjoja. Raskaissa ajoneuvoissa on
alkolukot. Satunnaisia puhallutuksia jarjestetdan yksikaittain (esim. tehdas/konttori/osasto).
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Helsingin kaupunki

Ikdohjelma perustuu Helsingin kaupungin strategiaohjelmaan vuosille 2009 - 2012,
tavoitteena on olla ikdjohtamisen mallikaupunki.

Seuraajamalli

Seuraajamallin mukaisesti kaupungin palveluksesta lahtevan tilalle palkataan jo ennen
tyontekijan lahtda seuraaja, jotta lahteva tyontekija voi perehdyttédé seuraajansa.
Toimivuus ja kokemukset arvioitiin, jolloin todettiin ettd osaamisen siirtdminen oli
tavanomaista nopeampaa ja syvallisempaa. Seuraajamallilla on ollut myés myonteinen
vaikutus tyohon sitoutumiseen.

HKR-Tekniikan (nyk. Stara) ikdohjelma

Stara (ent. HKR-Tekniikka) on Helsingin kaupungin siséainen, rakennusvirastoon kuuluva
nettobudijetoitu tuotantopalveluyksikko, jonka henkildston keski-ika on korkea. Vuosina
2004-2008, jolloin yksikon nimi oli HKR-Tekniikka, toteutettu ikdohjelma paransi
tietoisuutta tyoterveyteen ja ikdan liittyvissa asioissa. Starassa otettiin kayttoon
terveystakuu, joka syntyi tihentamalla terveystarkastusten valia tyontekijan ian karttuessa.
Ikdohjelmaan siséltyivat seuraavat toimenpiteet:

» Tyon kuormittavuuden seuranta

* Ik&painotteinen henkilokohtainen tybelinkaaren kehittamissuunnitelma (HEKS)

* Ikapainotteiset kehityskeskustelut

* Terveystakuu (yli 56-vuotiaille terveystarkastukset vahintdan kerran vuodessa)

» Tyontekijan, esimiehen ja ty6terveyshuollon vuorovaikutus ja yhteistyd sdhkdisesséa eHR-
jarjestelmassa

Esimiestyon ja tyoterveyshuollon tueksi kehitettiin sahkdinen eHR-jarjestelma.
Jarjestelmaan kirjataan mm. tyontekijan perustiedot, osaamistiedot ja koulutus, ty6historia,
kehityskeskustelujen sisaltd seka poissaolohistoria. Yli 56-vuotiailla seurataan myds tyon
kuormittavuutta. Tyontekija itse, esimies ja tyoterveyshuolto arvioivat kukin tyon
kuormittavuutta sek& oman kokemuksen, kuntotestien ettd muiden mittarien perusteella.
Tyo6terveyshuollon havaintojen pohjalta tehdddn mm. paatdokset tydon kuormittavuuteen
perustuvista ikavapaista. Sahkoiseen jarjestelmaan tallennetut tiedot ovat tyontekijan,
esimiehen ja tyoterveyshuollon nahtavilla. Ylemmalle johdolle tuotetaan yhteenvetoja,
joiden avulla voidaan seurata yksittaisten tyontekijoiden ja koko henkildston
kehittAmistarpeita.

Ikdohjelmakauden paatyttya Stara on vuonna 2011 kaynnistanyt jatkohankkeita kuten
strategiseen ty0hyvinvointiin panostava kolmivuotinen Stydi-ohjelma. Stydi-ohjelmaan
kuuluu esimieskoulutusta, mm. Esimies Staran kehittamisen osaajana -ohjelma ja Hyvan
esimiehen ABC -verkkokurssi. Stydi-ohjelmaan kuuluvat myds tydhyvinvointikysely, johdon
Safety walk -turvallisuuskierrokset tydmailla ja osallistuminen Helsingin kaupungin Oiva
Akatemian ty6suojelukoulutukseen.

Abloy

Abloyssa tyontekija voi siirtyd IkAmestari-ohjelman piiriin 55-vuotiaana. Ohjelman
tavoitteena on hallita ik&rakenteen, jaksamisen ja kokemuksen siirtamisen haasteet.
Pyrkimyksené on edistaa henkiloston tyokykya ja tybhyvinvointia, vahentaa



sairauspoissaoloja, nostaa keskimaaraista elakkeellejgamisikad, lisata
senioritydntekijoiden arvostusta ja varmistaa hiljaisen tiedon siirtyminen.

IkAmestari-ohjelmaan kuuluvat mm. ylimaaraiset vapaapaivat, joita on tarjolla 58 vuotta
tayttaneille ja sitd vanhemmille tyontekijoille siten, ettd vapaiden maara lisaantyy
ikAvuosien karttuessa kuudesta paivasta aina 20 paivaan asti. Edellytyksena IkAmestari-
vapaille on tyénantajan jarjestaman kuntotestin suorittaminen vuosittain. Kuntotestin
tekemiseen on useampia vaihtoehtoja, eika testissé ole tavoitesuoritusta. Testin tulos
annetaan tiedoksi vain sen tekijalle itselleen. Ilkdmestarivapaat voidaan pitaa
maksimissaan 3 paivan jaksoissa esimiehen kanssa sovitulla tavalla. Tavoitteena on tukea
nimenomaan palautumista tyosta.

Ikdohjelman perusrakenne on kaikilla tehtailla yhtalainen, mutta ohjelman toteutustavat
voivat vaihdella paikkakunnan palvelutarjonnan ym. edellytysten mukaan. IkAmestareiden
kunnia-asia on aktiivisesti ja tavoitteellisesti siirtdd omaa osaamistaan nuoremmille
tyotovereille.

Ikdohjelman kayttoonoton jalkeen keskimadarainen elékkeelle jadmisika on Abloyssa
noussut 59,5 vuodesta 63 vuoteen.

Oras

Oraksen ik&dohjelman tavoitteena on 55 vuotta tayttadneiden tyokykyisyydesta ja
viihtymisesta huolehtiminen seka ty6uran jatkaminen tayteen elakeikaan asti.

Ohjelmaan siséltyvéat terveystarkastukset, terveyskuntotestaus seka yksiléllinen kunto-
ohjelma ja sen seuranta tarvittaessa. Tydhyvinvointiohjelmaan kuuluu 1-3 ohjattua
ty6hyvinvointipdivaa vuodessa eri teemoin. Osallistuminen terveyskuntotestaukseen,
ohjaukseen ja tyhy-pdiviin on edellytyksena seniorivapaiden myontamiselle.

Hiljaisen tiedon siirtamiseksi senioreilta nuoremmille tyontekij6ille on kehitetty
systemaattinen toimintatapa. Oman perustehtavan jatkoksi on kehitetty erityisia
senioritehtavia, kuten opiskelijoiden ja uusien tydntekijoiden kummina toimiminen, uransa
alkuvaiheessa olevien mentorointi, mestari-kisalli -mallin mukainen koulutus ja osaamisen
siirtAminen sekad hanaopistokouluttujana toimiminen.

Seniorihaastattelu tehdaan 55-vuotiaasta alkaen kehityskeskustelun

yhteydessa. Keskustelun aikana pohditaan tarkemmin urakehitysta seniorivuosille,
arvioidaan mahdollisia esteita tai haasteita ja etsitaan ratkaisuja niihin sek& kartoitetaan
kiinnostusta senioritehtaviin.

Seniorivapaat

Seniorivapaa on tarkoitettu tyokyvyn ja jaksamisen edistamiseksi tyévuoden

aikana. Periaatteena on, ettd vapaata voidaan ottaa kuormittavien tyojaksojen jalkeen,
ennen kuin uupuminen mahdollisesti johtaa sairastumiseen. Seniorivapaata voi pitaa
enintdan 5 paivaa kerrallaan eika niita voi yhdistaa vuosilomiin. Vapaiden ajankohta on
sovittava esimiehen kanssa. Seniorivapaaseen ovat oikeutettuja taytta tyoviikkoa tekevat
seniorit, jotka ovat yli 55-vuotiaita ja jotka ovat osallistuneet kaikkiin ikéaluokkansa
tyokykyohjelmiin. Jos seniori on vuoden aikana tavanomaista enemman poissa sairauden
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takia, han tekee itse esityksen esimiehelleen siita, miten poissaolot vaikuttavat hdnen
senioripdivaoikeuteensa.

Saarioinen

Elintarviketeollisuuden tydehtosopimusmaaraysten mukaisesti tydnantajan on
neuvoteltava 50 vuotta tayttaneen tydntekijan kanssa keinoista joilla edesautetaan
tyontekijan tydssa jaksamista ja tyduran pidentamista. Neuvottelussa on pyrittava
loytamaan osapuolten kannalta tarkoituksenmukainen ratkaisu, jossa mahdollisuuksien
mukaan pyritaan turvaamaan myos tyontekijan ansiotaso. Keskustelu ikdohjelmasta
voidaan liittd&a osaksi kehityskeskustelua.

Senioriksi hakeutuminen

Senioriksi hakeutuminen on vapaaehtoista. Henkilon taytettyd 55 vuotta han voi hakeutua
senioriksi ilmoittamalla asiasta omalle esimiehelleen. Tamén jalkeen esimies kay henkilon
kanssa kehityskeskustelun, jossa selvitetaan henkilon mahdolliset tyorajoitteet, kuntoutus-
ja koulutustarpeet sekd muut nykyiseen tai tulevaan tyohon liittyvat seikat.
Kehityskeskustelusta laaditaan muistio, jota kaytetadn pohjana, kun tulevaa tyduraa
suunnitellaan. Seniorin koulutus ja opastus uusiin tehtaviin tehdéan hanen oman
oppimistahtinsa mukaisesti.

Seniorietuudet

Seniorin palkkaryhmaa (kiinte& osa) ei pudoteta vaikka uuden ty6n vaativuus ei vastaisi
nykyisté tehtavaa. Lisat ja suorituspalkka maksetaan uuden tehtavan mukaisesti.
Seniorille, jolla on terveydellisia tai muita erityissyita, pyritaan jarjestamaan muuta kuin
kolmivuoroty6ta. Senioria pyritadn kierrattamaan eri tehtavissa mahdollisimman vahan,
mikali henkil6 nain haluaa. Han on etusijalla "omaan" tyoho6nsa.

Seniori voi halutessaan saada seka palvelusvuosipalkkiot ettd vuosittaiset lomarahat
vapaana. Naiden vapaiden ajankohdan maarittdd tyonantaja, eika niita voi saada
varsinaisina lomakausina eikd sesonkiaikoina. Vuorotteluvapaat mydnnetaan senioreille
lain mukaisesti, mutta seniorilla on etuoikeus saada vapaa, jos hakijoita on yli kussakin
yhtiosséa sovitun kokonaiskiintion.

2000-luvun alussa alkanut ikédohjelma on koettu positiiviseksi asiaksi Saarioisten
yrityskuvan kannalta. Tuloksiakin on syntynyt, silla ikAohjelman aikana keskimaarainen
elakkeellejadmisika on noussut hieman yli kahdella vuodella siten, etta vuonna 2010 se oli
noin 61,5 vuotta.

Berner

Berner Oy on vuonna 1883 perustettu perheyritys. Bernerilla on osana ikajohtamisen
kaytantdja senioriohjelma, jonka tuloksena keskimaarainen vanhuuselékkeelle siirtymisen
ik& oli yrityksessa vuonna 2012 noussut 64,5 vuoteen.

Johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhdesséa laatimaan ohjelmaan paasevat mukaan 55

vuotta tayttaneet. He laativat yhdesséa esimiehensa kanssa tydurasuunnitelman, joka
siséltda arvioinnin tybtehtavien, tyfaikajarjestelyjen ja tydolosuhteiden muutosten
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tarpeesta.

Henkilon tayttdessa 58 vuotta, han voi osallistua senioriohjelmaan, johon kuuluvat muun
muassa terveystarkastukset, tyokykyohjelmat seka seniorivapaat. 58—60 -vuotiaat voivat
pitaé seniorivapaita viisi tyopaivaa ja yli 60-vuotiaat kahdeksan péaivaa vuodessa.
Seniorivapaiden ehtona on, ettd tyontekija osallistuu ty6terveyshuollon ja tydnantajan
jarjestamaan fyysista toimintakykya yllapitavaan ohjelmaan.

Berner panostaa ikdjohtamiseen eli eri-ikaisten yhteistyon ja vuorovaikutuksen
vahvistamiseen johtamisen avulla. Yhtena ikgjohtamisen valineenéa on seniorijohtaminen
jonka tarkoituksena on lisatéa esimiesten positiivista suhtautumista ikaantymiseen,
varmistaa hiljaisen tiedon siirtyminen sek& osoittaa arvostusta ikaantyvien kokemusta,
osaamista ja sitoutumista kohtaan.

Vanhuuselakkeelle jaavilla on mahdollisuus ilmoittautua henkiléstopankkiin, jonka kautta
heidat voidaan kutsua hoitamaan sijaisuuksia tai kausiluonteisia tehtavia.

Junioreiden ja "keski-ikaisten" tyontekijoiden kehityskeskusteluissa laaditaan
henkil6kohtainen kehittymis- ja tydurasuunnitelma.

Ikdjohtaminen on maaritelty Bernerin arvojen mukaiseksi hyvaksi johtajuudeksi.
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8. Kirjallisuutta ja muita lahteita

Antti-Poika Mari ym. TyOkyvyttomyysriskin hallinta. Teoksessa Martimo Kari-Pekka ym.
(toim.). TyOsta terveytta. Tyoterveyslaitos ja Duodecim, 2010.

Dufva Hilkka. Elakkeelle siirtymisen kynnyksella. Elakkeellesiirtymisilmion monitasoinen
tarkastelu. Akateeminen vaitoskirja. 1td-Suomen yliopisto, 2012.

Hakola Tarja, Hublin Christer, Harma Mikko ym. Toimivat ja terveet tybajat.
Tyo6terveyslaitos, 2007.

llImarinen Juhani. Pitkaa tyduraa! Ikd&ntyminen ja tydelaman laatu Euroopan unionissa.
Tyo6terveyslaitos, 2006.

llmarinen Juhani. Tyo6toveri toista ikapolvea. Tyoterveyslaitos, 2006.

Korhonen Paivi. Monimuotoisuuden johtamisesta osa johtamiskulttuuria.
www.novetos.fi/1436.html

Kuronen-Mattila Tanja, Maki Eerikki, Jarvenpaa Eila. Asiantuntija jaa elakkeelle —
asiantuntijuus ei! Opas tiedon ja osaamisen sailyttamiseksi. Aalto-yliopiston julkaisusarja
Kauppa + Talous 5/2012.

Lundell Susanna, Tuominen Eeva, Hussi Tomi, Klemola Soili, Lehto Eija, Makinen Elina,
Oldenbourg Rita, Saarelma-Thiel Tiina, llImarinen Juhani. IkAvoimaa ty6hon.
Tyo6terveyslaitos, 2011.

Oksanen Tuula toim. Hyvinvointihavaintoja. Ty6terveyslaitos, 2012

Osaaminen muutoksessa. Kaiku-palvelut. Valtiokonttori, 2009.

Osaamista kehittamaan! — periaatteita ja menetelmia osaamisen yllapitoon ja lisaéamiseen.
Suomen Kuntaliitto, 2011.

Otala Leenamaija. Vankkaa osaamista ja ketterad oppimista. Tydelaman osaamiseen ja
oppimiseen liittyvid haasteita. CICERO Learning Network, 2011.

Simstrom Hannu. Tunneélytaidot ikajohtamisessa. Esimiehen tunnedlytaidot ja niiden
tarkeys kuntahenkiloston arvioimana. Akateeminen vaitdskirja. Tampereen yliopisto, 2009.

Ty6elaman kehittamisstrategia vuoteen 2020. Ty6- ja elinkeinoministeri, 2012.

Tyo6hyvinvointia kaikille sukupolville. Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2012.

Verkkosivustoja:

IkAvoimaa tyohon. Tyoterveyslaitos.
http://www.ttl.fi/fi/tyoura/ikavoimaa tyohon/sivut/default.aspx
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http://www.ttl.fi/fi/tyoura/ikavoimaa_tyohon/sivut/default.aspx

Ikdjohtaminen. Tyoterveyslaitos.
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso ja esimiestyo/johtaminen ja esimiestyo/ikajohtaminen/sivut/d

efault.aspx

Ikajohtaminen, Valtiokonttorin henkildst6hallintoa ja —johtamista tukevat palvelut.
http://www.valtiokonttori.fi/fi-

Fl/Virastoille ja_laitoksille/Henkilostohallintoa ja johtamista tukevat palvelut/Johtamisen
[a_esimiestyon tuki/lkajohtaminen

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen kannanotto hyvista tydaikakaytannoista, "Tyobaikaratkaisut
tukemaan yritysten ja tydyhteisdjen menestysta ja henkildston hyvinvointia”.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/esimiehille/tyoaika/Documents/tyoaikaratkaisut.pdf

Tydmarkkinajarjestbjen suositus paihdeasioista.
https://www.vm.fi/vm/fi/04 julkaisut ja asiakirjat/02 henkilostohallinnon asiakirjat/04 mu
ut _henkilostohallinnon asiakirjat/20060328VM8012/name.jsp

Siséasiainministeri6. Yhdenvertaisuus etusijalle -hanke.
http://www.yhdenvertaisuus.fi/

Etatyo.
www.etatyopaiva.fi

Vuorotteluvapaa.
http://www.mol.fi/mol/fi/00 tyonhakijat/05 vuorotteluvapaa ja osa-aikatyo/index.isp

Tyokykytalo.
http://www.ttl.fi/fi/tyoura/ikavoimaa tyohon/Sivut/tyokykytalo.aspx
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Liite 1. Raamisopimuksen kirjaus ikdohjelmaan liittyen, 13.10.2011
Ikdohjelmat

» Laaditaan yhteinen malli yritys-, kunta- tai virastokohtaisia ik&ohjelmia varten
— valmistellaan malli ja jalkautetaan se
— elementteind mm. joustavat tyGaikajarjestelyt senioreille,
terveystarkastusohjelmat seka senioreille suunnatut koulutustoimet

Liite 2. Tyourasopimuksen kirjaus ikaohjelmaan liittyen, 22.3.2012
Ikdohjelmat ja yksildlliset tydurasuunnitelmat

» Tyobmarkkinaosapuolet laativat raamisopimuksen mukaisesti yhteisen mallin
tyopaikkojen ikaohjelmia varten

» Tyopaikoilla varmistetaan ik&dohjelmien soveltaminen yksilotasolla esim. yksildllisella
tyourasuunnitelmalla

— Tyomarkkinaosapuolet ovat laatimassa yhteista mallia ikaohjelmia varten. Sen
elementtein& ovat tyopaikkojen yhteiset mm. joustavat tybaikajarjestelyt,
terveystarkastusohjelmat seka senioreille suunnatut koulutustoimet. Ikdohjelma
koskettaa kaikkia ikaryhmia

— lk&ohjelman lisdksi jokaisen ikdantyneen (vahintddn 58-60 taytettydan)
tyontekijan kanssa kaydaan henkilokohtainen kehityskeskustelu, jossa sovitaan
toimet, joilla tuetaan tyduran pidentamista. Taman pohjalta voidaan laatia
yksildllinen etenemismalli (esim. tydurasuunnitelma). Suunnitelmassa
huomioidaan esimerkiksi tyon kehittAmistarpeet (ty6jarjestelyt, tybajat jne.),
tyouralla jatkaminen seka mahdollinen osaamisen siirto

* Alakohtaiset ty6- ja virkaehtosopimusosapuolet selvittavat, miten ikdohjelmien kayttoa
seka yksiléllisten tydurasuunnitelmien tekemista edistetdan
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