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Ika ja tyo — mika on faktaa?

Taman ensimmaisen luentojakson tavoitteena on:

 Lisata osallistujien ikatietoisuutta ja taustoittaa ikajohtamisen kaytantoja
* Kiinnittad huomiota osallistujien omakohtaisiin ikakokemuksiin

o Lisata osallistujien ymmarrysta ian moniulotteisuudesta tydssa
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Testaa ikatietosi:

 Osallistujat tayttavat kyselyn paperilla. Ikatietovisan paperiversion lahde: Saarelma-Thiel &
Wallin 2015, s. 155-156.
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Ika ja tyo — mika on totta ja mika tarua?

(Onko tyovaestossa ika yhteydessa...?)

e Tydmotivaatio, tyohon sitoutuminen (+/-)

Motivaatio * Protestanttinen tyoetiikka (+/-)

Haluaa osallistua e Urakehitysmotivaatio, oma ja muiden arvio (-)
koulutukseen e Oppimismotivaatio, oppimisen pystyvyysusko (-)

e Muutoskayttaytyminen (+)

Muutoshalukkuus * Riskinotto, innovatiivinen kayttaytyminen (+/-)

¢ Verenpaine, kolesteroli (+)
e Terveysoireet, itsearvioitu terveys, masennus (+/-)

Terveys

Tyon ja elaman e Perheen ja tyon ristiriidat (+/-)
yhteensovittaminen e Tyon ja perheen voimavarat (+/-)
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Asennoituminen tyohon - sukupolvierot

Varttuneet Nuoret
tyontekijat tyontekijat
| Tyokeskeisyys | Vapaa-ajan
(+) arvostus (+)
| Tybetiikka (+) - Tyétyy(tl’)" disyys
. _J \§ /

Yksilokeskeiset
arvot (+)

(& J

Twenge 2010
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Tulevaisuuden aikahorisontti vaikuttaa tavoitteiden asetteluun
tyossa

Jaljella oleva aika tyoelamassa

 Aikahorisontin ollessa avoin tavoittelemme lisatietoja/taitoja

Jaljelld oleva aika tydssa

e Aikahorisontin ollessa rajallinen tavoittelemme hyvaa mielta
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Kokemus: Enemman aikaa ja
mahdollisuuksia uralla

Tasta seuraa: Haluavat oppia
mahdollisimman monia
erilaisia taitoja

Onnistuessaan: Lisaa
hyvinvointia ja sitoutumista
tyohon

Truxillo ym. 2012; Zacher & Frese 2009; 2011; Zaniboni ym. 2013
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Kokemus: Vahemman aikaa ja
mahdollisuuksia jaljella

Tasta seuraa: Haluavat
hyodyntaa mahdollisimman
laaja-alaisesti kokemustaan ja
olemassa olevaa osaamistaan

Onnistuessaan: Lisaa
hyvinvointia ja halua jatkaa
toissa

Tavoitteellisuus ja mahdollisuudet eli
aikahorisontti tyossa eri ikaisina

=>Lisdsivat idsta riippumatta
mahdollisuuksia eli laajensi
aikahorisonttia tyossa

=>Tuunaus lisasi
mahdollisuuksia ja laajensi
aikahorisonttia erityisesti
tuotantotydssa




Miten eri-ikaisyys vaikuttaa
yritystasolla?

Ihmiset ryhmittelevat
toisiaan esim. ian
perusteella

Samanlaiset ihmiset
hakeutuvat yhteen

Riski koetusta

Varttuneita D
Ikasyrjinnasta

“omaryhmalaisia”
suositaan

Yhteiset kokemukset
ja kiinnostukset

Byrne 1971; Lawrence 1984; Tajfel & Turner 1986; Turner 1987; Kunze ym. 2011
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Mita vaikutusta ikasyrjinnan
omakohtaisella kokemuksella on?

Yrityksen
tulos

lkasyrjinnan Yritykseen

kokemus sitoutuminen

Yrityksen kasvu
Taloudellinen tulos
Tuotto

Kunze ym. 2011
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Pienryhmatehtava:

lkakokemus?

Pohdi omaa ikaasi ian erilaisten ulottuvuuksien mukaan.

Onko kalenteri-ikasi ja ikakokemuksesi valilla eroa?

Mista se voisi johtua?
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Lahteet I:

» Bajor & Baltes 2003. The relationship between selection optimization with compensation, conscientiousness,
motivation, and performance. Journal of Vocational Behavior 63; 347-367.

» Baltes & Dickson 2001. Using Life-span models in industrial-organizational psychology: The theory of selective
optimization with compensation. Applied Developmental Science 5; 51-63.

* Boehm ym. 2013. Spotlight on age-diversity climate: The impact of age-inclusive HR practices on firm-level
outcomes. Personnel Psychology doi: 10.1111/peps.12047

* Byrne 1971. The attraction paradigm. New York: Academic Press.

» Carstensen ym. 1999. Taking time seriously — A theory of socioemotional selectivity. American Psychologist 54;
165-181.

* Kunze ym. 2011. Age diversity, age discrimination climate and performance consequences—a cross
organizational study. Journal of Organizational Behavior 32, 264-290.

» Lawrence 1984. Age grading: The implicit organizational timetable. Journal of Occupational Behaviour 5; 23-35.

* Moghimi ym. 2016. The selection, optimization, and compensation model in the work context: A systematic
review and meta-analysis of two decades of research. Journal of Organizational Behavior DOI: 10.1002/job.2108

* Ng & Feldman 2012. Evaluating six common stereotypes about older workers with meta-analytical data.
Personnel Psychology 65; 821-858.

* Ng & Feldman 2013. How do within-person changes due to aging affect job performance? Journal of
Vocational Behavior 83; 500-513.
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Lahteet II:
* Ng & Feldman 2013b. Employee age and health. Journal of Vocational Behavior 83; 336-345.

o Saarelma-Thiel & Wallin 2015. Eri-ikaisten johtaminen. Teoksessa Ahonen ym. Julkista johtamista jalostamassa.
Tyoterveyslaitos, Otava, Keuruu, 105-160.

» Tajfel & Turner 1986. The social identity theory of intergroup behavior. Teoksessa Worchel & Austin (toim.)
Psychology of intergroup relation s. 7-21. Chicago: Nelson-Hall.

» Truxillo ym. 2012. A lifespan perspective on job design: Fitting the job and the worker to promote job
satisfaction, engagement, and performance, Organizational Psychology Review DOI:
10.1177/2041386612454043.

» Turner 1987. Rediscovering the social group: A self-categorization theory. New York: Basil Blackwell.

» Twenge 2010. A Review of the Empirical Evidence on Generational Differences in Work Attitudes. Journal of
Business Psychology 25:201-210

» Zacher & Frese 2009. Remaining time and opportunities at work: Relationship between age, ework
characteristics, and occupational future time perspective. Psychology and Aging 24; 487-493.

» Zacher & Frese 2011. Maintaining a focus on opportunities at work: The interplay between age, job complexity,
and use of selection, optimization, and compensation strategies. Journal of Organizational Behavior 32; 291-
318.

* Zaniboni ym. 2013. Differential effects of task variety and skill variety on burnout and turnover intentions for
older and younger workers. European Journal of Work and Organizational Psychology 22; 306-317.
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Miten eri-ikaisyys ja tyouran eri
vaiheet huomioidaan yrityksessa?

Taman toisen luentojakson tavoitteena on:

o Lisata osallistujien ymmarrysta erilaisista yritysten kayttamista hyvista ikajohtamisen
kaytannoista

» Antaa osallistujille tydkalun ikdjohtamisen toimintatapojen arviointiin ja
kehittamistyohon

» Tutustuttaa osallistujat Teknologiateollisuuden yritysten hydodyntamiin ikajohtamisen
toimenpiteisiin
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Tyokaari johtaminen eli eri-ikaisyyden ja
tyouran vaiheiden huomioiminen yrityksessa

Henkildstovoimavarojen johtamista siten, etta ika- ja
tyourasidonnaisten tekijoiden huomioiminen palvelee seka yrityksen
ettd henkildstdon hyvinvointia

o Eri-ikaisten vahvuuksien hyédyntaminen

» Voimavarojen kehittaminen

» Tydkykyuhkien hallinta

Lundell ym. 2011
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Minkalaisia hyvia esimerkkeja
ikatietoisista tyopaikoista loytyy?

* Yritykset ovat erilaisia ja siksi vain yhta oikeaa mallia Tyokaari johtamiselle ei ole
olemassa

» Eurooppalaisista hyvista ikdajohtamiskaytannoista on koottu tietokanta, jonka
avulla voi tarkastella organisaatioiden kehittamistoimenpiteita mm. maan,
organisaation koon, toimialan tai ikdjohtamistavan mukaan.

 http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/ageing-
workforce
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Erilaisia lahestymistapoja Tyokaari
johtamiseen | - ikatietoisuus

Tasapuoliset

Ei ika-tietoisuutta mahdollisuudet
kaikille

Wallin 2014
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Erilaisia lahestymistapoja Tyokaari
johtamiseen Il - toimintavalmius

/

e Aikaa suunnitella huolella

Ennakoiva < KRN\ A llalallaR=leIN &Il e
e Kokonaisvaltaiset ratkaisut

N

Korjaava <

N—

Wallin 2014
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Erilaiset ikajohtamisen tavat

¢ Ennakoiva

Elamakulku nakokulma . o
e Tasapuolisuus kaikille

Sukupolvien valinen e Ennakoiva
oppiminen  Varttuneet mahdollisuutena

¢ Ennakoiva

Voimavarojen kehittaminen
J ¢ Varttuneet haasteena

Tyokuormituksen * Korjaava
vahentaminen ¢ Varttuneet haasteena

Uudet ratkaisut niukoilla * Korjaava
resursseilla e Ei ikatietoisuutta

Wallin 2014
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Mita ikajohtamisen hyvista

kaytannoista voidaan oppia?

* Eri toimintatapoja ei voi laittaa paremmuusjarjestykseen
» Kehitystydn alussa tarkkaan maaritelty yksi/kaksi tavoitetta ja toiminnan jatkuessa
laajempi kehittdaminen mahdollista
 Pienillakin tyopaikoilla voidaan toteuttaa ikajohtamista
« Toiminta rilppuu tarpeesta, ikaasenteista ja toimintavalmiudesta — ei yrityksen koosta

 Yksi ainoa tyopaikka voi aloittaa muutoksen

* Yhteiskunnan ja lainsaadanndn antama tuki hyodyllista, mutta siita huolimatta
yksittainen yritys voi rakentaa hyvan ikaohjelman ja saada kilpailuetua perinteisesti
toimiviin yrityksiin nahden.

Wallin 2014
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Pienryhmatehtava |

» Esimerkkeja tyopaikkojen ikdjohtamisesta Teknologiateollisuuden tydkaarimallissa
» Nordkalk
» Abloy
* Oras
e Berner
 Caverion Industria

 Tutustukaa ryhmana esimerkkitapaukseen ja pohtikaa sita erilaisten
ikdjohtamistapojen kautta.
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SWOT Analyysi  Uudet ratkaisut niukoilla resursseilla

»
»

Heikkoudet

Ei ikatietoisuutta

Ongelmiin reagoimisessa
puuttuu ennakointi
Keskittyminen vain yhteen
osa-alueeseen; suurimpaan
hataan

Mahdollisuudet
Varttuneiden antamien
mahdollisuuksien
tunnistaminen

Ennakoimalla voidaan estaa
jatkossa vastaavat ongelmat

< Wallin 2014
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SWOT Analyysi  Varttuneiden tydkuormituksen vahentaminen

»
»

Heikkoudet
Ikdantyminen nahdaan
uhkana tuottavuudelle
Keskitytaan heikkouksiin
Ongelmiin reagoitaessa ei
ehdita ennakoida

Mahdollisuudet
Ikaantymisen tuomien
mahdollisuuksien
tunnistaminen

< Wallin 2014
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SWOT Analyysi  Yksilon voimavarojen kehittaminen

»
»

Heikkoudet
Ikdantyminen nahdaan
uhkana tuottavuudelle
Keskitytaan heikkouksiin -
‘paikkausta’

Varttuneiden kokemus
jatetaan hydédyntamatta

Mahdollisuudet
Varttuneiden arvon
ymmartaminen
Varttuneiden osaamisen ja
kokemuksen hyédyntaminen

< Wallin 2014
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SWOT Analyysi Sukupolvien valinen oppiminen

»
»

Heikkoudet

Edut ikariippuvaisia
Epdoikeudenmukaisuus
Kokemukset voivat lisata
sukupolvien valista kuilua

Mahdollisuudet
Joustavien ratkaisujen
laajentaminen koskemaan
kaikkia

< Wallin 2014
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SWOT Analyysi Elamankulku nakdkulma

»
»

Heikkoudet

Laaja-alainen lahestymistapa
vaatii huomattavia resursseja
(lIdhiesimiesten osaaminen,
organisaation investoinnit
tyéhyvinvointiin)

Mahdollisuudet
Positiivinen tydnantajakuva
varmistaa tulevaisuudessakin
osaavien tyontekijoiden
rekrytoinnin

< Wallin 2014
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Lahteet:

e Lundell ym. 2011. Ikdvoimaa tydhon. Tydterveyslaitos,
Helsinki.

» Wallin 2014. Ikdjohtaminen Euroopassa — nakemyksia
parhaista ikajohtamiskaytanndista EU27 maissa.
Tyoterveyslaitos, Helsinki.
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lka ja tyokykyjohtaminen
Taman kolmannen luentojakson tavoitteena on:

e Lisata osallistujien ymmarrysta tyokyvyn eri ulottuvuuksista ja niissa tapahtuvista
muutoksista tyduran aikana

» Antaa osallistujille konkreettisia esimerkkeja tydpaikalla toteutettavista
toimenpiteista, joiden avulla eri-ikaisten tydkykya voidaan tukea ja vahvistaa
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Pienryhmatyo

o Tyokykyni

» Pohdi omalta kohdaltasi Tyokykyasi — mista asioista tai ulottuvuuksista se
muodostuu?
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Mista on
tyokyky
tehty?

33
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Koettu tyokyky Suomessa - Terveys 2011

Keskimaarainen tyokykypistemaara miehilla (0-10 pistetta,
10= tyokyky parhaillaan)

Yksilotutka Teknologiateollisuus
vertailudata ka. 7,74

45-54 55-64
W 2000 m 2011 34
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Miksi tyontekijan itsearvioima tyokyky
on tarkea huomioida yrityksessa?

» Tydkykyarvio on yhteydessa mm.:
 Sairauspoissaoloihin (Ahistrom ym. 2010; McGonagle ym. 2015)

» Tyokyvyttomyyselakoitymiseen (Liira ym. 2000; Alavinia ym. 2009; Karisalmi ym. 2009;
McGonagle ym. 2015)

 Elakesiirtymaan (McGonagle ym. 2015)
» Elakeaikaisiin toimintarajoituksiin ja kuolleisuuteen (von Bonsdorff ym. 2011)

e Lukumateriaalia aiheesta esim.
 llmarinen J. 2006. Pitkaa tyouraa, Jyvaskyla. (myos eng. versio)
* Gould R. ym. (toim.) 2006. Tyokyvyn ulottuvuudet, Helsinki. (my0s eng.
VEersio)
* Lundell S. ym. 2011. Ikdvoimaa tyohon, Helsinki

35
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Tuki- ja litkkuntaelimiston oireiden esiintyminen
viimeisen kuukauden aikana (%)

Miesten koetut oireet % vuonna 2011

30-44 45-54 55-64
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Terveys 2011
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Eraiden mielenterveyshairioiden ja —oireiden esiintyvyys (%)

Miehet % vuonna 2011
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Terveys 2011
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Tyokyvyn muutokset

Tyokyvyn muutos 11v. seuranta-aikana, . )
osuus % (KVTEL) e Parantumiseen yhteydessa:

35 erityisesti

" Tyytyvaisyys esimiehen
./‘ asenteeseen lisadntynyt
25
» Heikentymiseen yhteydessa:
erityisesti
Mahdollisuus saada arvostusta
tyossa vahentynyt

20

15

44-46 47-48 49-51

—e—Parantui —e=Heikentyi 38

Tuomi ym. 1997
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Ryhmatehtava tyopaikalla -
Yksilotutkan tulosten tarkastelua

» Mita eri-ikaisyys merkitsee omalla alallasi/omassa tydssasi?
* Mitka ovat nuorten merkittavimmat tydkyvyn voimavarat ja uhat?
« Mitka ovat varttuneempien merkittavimmat tyokyvyn voimavarat ja uhat?

— www.tyokaari.fi



Tyokykyjohtamisen ytimessa:

* Tydkyky rakennetaan yhdessa!

o Lahiesimiehella tarkein rooli kaiken
ikaisten tydkykyjohtamisessa

MUTTA

* Ylimman johdon sitoutuminen
strategisella tasolla valttamatonta

* Henkilostéhallinnon tuki ja tydkalut
paivittaisjohtamiselle tarpeen

o « Tyontekijoiden mukaan otto
oo ¥ 5822 kehittamiseen sekd oman vastuun
M . e .
W e ™ kanto tyokyvyn henkilékohtaisista
'S . . oo °e oo
o o™ voimavaroista tarkeaa
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Miten yrityksessa paastaan eri-ikaisten
tyokykyjohtamisessa alkuun?

1. Arvioidaan lahtotilanne

 Arvioi saannollisesti henkildstdn ikajakauma (muista: paljon eri-ikaisia =>
lisadntynyt riski ikasyrjinnan kokemuksesta)

» Ennakoi seuraavien vuosien aikana tulevat elakditymiset ja muu vaihtuvuus

» Tarkista ilmapiirikyselyn, tydsuhteen paattymishaastattelujen ja_
irtisanoutumissyiden perusteella mahdollista kokemusta ikasyrjinnasta

 Tarkastele sairauspoissaoloja ja tapaturmatilastoja ikaperusteisesti
 Arvioi Yksilo-tutka tiékalun avulla eri-ikaisen henkildston tyokykyarviot (muista:
kyseenalaista voivatko mahdolliset erot johtua kalenteri-iasta vai voiko erot olla

toimipistekohtaisia tms. <= tydkyky ei ole ¥ksi|c’5n ominaisuus vai tydn vaatimusten
ja voimavarojen ja yksilon voimavarojen valinen suhde)
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Miten ikasyrjinnan kokemusta voi
mitata henkilostokyselyssa?

En lainkaan EILRELED Jossain maarin Melko paljon Erittdin paljon

Oletko havainnut 1 2 3 4 5
epatasa-

arvoisuutta

vanhempien ja

nuorempien

tyontekijoiden

kohtelussa

tyopaikallasi?

Vertailuaineiston 33% 30% 28% 7% 3%
vastausosuudet/ Ka. 2,2

vaihtoehto ja

keskiarvo

QPSNordic_ ADW

Pahkin ym. 2008
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Miten yrityksessa paastaan eri-ikaisten
tyokykyjohtamisessa alkuun?

2. Suunnitellaan tarkeimmat tavoitteet, tarvittavat toimenpiteet ja tyokalut
seka arviointimittarit kehittamistoimille yhteistoiminnassa tyénantajan ja
henkiloston valilla.

e Priorisointi valttamatonta — mieluummin pienet kehittamistavoitteet ja
konkreettiset toimenpiteet, joihin kaikki voivat sitoutua ja osallistua, kuin upea
kokonaisvaltainen ikaohjelma joka jaa henkilostohallinnon laatikkoon (huom.

Integrointi; tasa-arvosuunnitelma)
« Avoin tiedonkulku suunnitelmista ja tavoitteista tarkeaa

« Kaytettavien tulosmittareiden suunnittelu jo alkuvaiheessa. Millaisia mittareita tai
tietoa jo kaytdssa, joilla voitaisi seurata edistymista? Voidaanko olemassa olevaa
tietoa analysoida tarkemmin esim. ikaperusteisesti? Millaisella aikajanteella

mitataan edistymista?
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Miten yrityksessa paastaan eri-ikaisten
tyokykyjohtamisessa alkuun?

3. Yhdessa paatettyjen kehittamistavoitteiden ja toimenpiteiden jalkauttaminen
yrityksen kaikille tasoille

* Yleinen tiedottaminen ja lisaksi kohdennettu tiedottaminen yrityksen eri
toimijatahoille
» Tyosuojelu, tyoterveyshuolto, esimiehet, tyontekija ryhmat (tuotanto, toimihenkil6t jne.)

 Lahiesimiesten sitouttaminen saattaa olla haaste ja siihen tulee keksia kannustimia

« Tyontekijoiden innostuminen ja mukaantulo edellyttaa
osallistumismahdollisuuksien lisaksi toimenpiteista saatavan hyddyn nakemista

— www.tyokaari.fi



Plenryhmakeskustelu:

» Miten omalla tyopaikallasi voidaan
motivoida osallistumaan
kehittdmiseen? (esim. yksilétutka tai
koulutus)

o Tyontekijat
e Esimiehet

45
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Ikatietoinen johtaminen - Strateginen taso

* Yrityksen ylimman johdon ja johtoryhman tulee olla tietoisia yhden
ikaryhman “ikaohjelman” mahdollisista haitallisista seurauksista
organisaation tehokkuudelle.

» epaoikeudenmukaiseksi koettu johtaminen > organisaatiotasolla alentunut

sitoutuminen + alentuneet tydyhteisotaidot ja lisaantynyt vaihtuvuus=> jotkut
yksilot kokevat hyodylliseksi, mutta organisaatiotasolla alhaisempi tehokkuus

» Esimiesten tulee vahvistaa kaiken ikdisten ja tyduran vaiheissa olevien
johtamista, koska se vahvistaa kaikkien sitoutumista organisaatioon ja lisaa
tyoyhteisdtaitoja ja organisaation tuloksellisuutta.

e HR:n tulisi arvioida esimiesvalintoja tehtaessa henkilon osaamista eri-ikaisten
johtamisessa (el pelkastaan asioiden johtamis- vaan ihmisten johtamistaidot)

« Esimiehille tulee systemaattisesti tarjota koulutusta, joka tukee heidan kaiken
ikaisten ja tyduran erivaiheissa olevien johtamistaitoja

Boehm ym. 2013; Kunze ym. 2013
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Ikatietoinen johtaminen - Henkilostohallinnon taso

 Laaditaan henkilostohallinnossa Tyokaari/ikaohjelma
 antaa viestin yrityksen olevan tosissaan eri-ikaisyytta ja kaikkia
tyouran vaiheita arvostava
e Eri-ikaisten HR ohjelma pitaa sisallaan mm.
e ikaneutraalin rekrytoinnin
o kaikilla yhtalaiset mahdollisuudet koulutukseen
e ikaneutraali urapolku ja ylenemismahdollisuudet
» esimieskoulutus eri-ikaisten johtamisesta
o kaikenikaiset huomioivan yrityskulttuurin

* Huom! Eri-ikdisten HR strategia hyodyttaa organisaatioita huolimatta
siita, onko tydntekijat varttuneita.

Boehm ym. 2013; Kunze ym. 2013
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Ikatietoinen johtaminen - johtamisen taso

* Ylimman johdon ikajohtamiskoulutus
 johto on roolimallina ja vaikuttaa organisaation ikailmastoon.
e llman ylimman johdon esimerkkia lahiesimiehet jaavat ilman
roolimallia ja tukea

 Jokaisen esimiesasemassa olevan tulee osallistua ikdasenteita
muokkaavaan koulutukseen ja valmennukseen, jossa kaydaan lapi
konkreettisesti eri-ikaisten tyontekijéiden johtamisen toimintatapoja.

 lkajohtaminen tydjarjestelyjen ja vuorovaikutuksen tasolla!

 Huom! Esimiesten tulee olla tietoisia siita, etta positiivisilla
ikaasenteilla on vaikutusta tuloksellisuuteen ja tyontekijéiden

pysyvyyteen

Boehm ym. 2013; Kunze ym. 2013
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Eri-ikdisten kohtaaminen -johtamisodotukset

Kaikki: esimiehen lasnaolo eli tyossa saatu
tuki ja tyon kaytantdjen tunteminen

<30 v. tarvitsevat tukea | Keski-ikaiset korostavat |50+ V. korostuu arvostus,
koska asiantuntemus vhteista keskustelua ja jossa tehty tyo
vahaisempaa vaikutusmahdollisuuksia huomioidaan

Nuutinen ym. 2013
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Ikatietoinen johtaminen - Lahiesimiestaso

» Oikea asenne eri-ikaisiin tydntekijéihin ja heidan arvostaminen

 Osallistuminen eri-ikaisten tyon ja tydolojen tukemiseen ja
edistamiseen, mika edellyttaa yhteistyotaitoja
* Yksilollisten tarpeiden huomioon ottaminen tydjarjestelyissa

* Yksilolliset tyontekijakohtaiset joustot siten, etta on yhdessa
yritystasolla sovitut pelisaanndt, jotka el ole sidottu vain yhteen
Ikdryhmaan tai peruste on joku muu kuin kalenteri-ika

» Kommunikointikyky eri-ikaisten tydntekijoiden kanssa.

llmarinen 2006 (mukaillen)
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Ikatietoinen
AT ETUE
-valmennus
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Miten tyokykya tuetaan koko
tyokaaren ajan?

Taman neljannen luento-osuuden tavoitteena on:

 Vahvistaa osallistujien osaamista tydelaman muutoksen vaikutuksista tyduriin
ja tyontekijan tydkyvyn yllapitdmiseen koko tydkaaren ajan

o Lisatd osallistujien ymmarrysta tyduran erilaisista siirtymista ja niita tukevista
johtamiskaytannoista
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Johtaminen - Tyouran eri vaiheet

Perehdyt- Urasuunnittelu Tydaikajoustot Varhainen Osaamisen Ennakointi
taminen Mentorointi Etatyo tuki kehittaminen Osaamisen

Tuki Osaamisen Sijaisjarjestelyt Joustot Tyokierto jakaminen
kehittaminen Tyo muok- Ty6uran Tyon muok-

kaaminen suunnittelu kaaminen

Saarelma-Thiel & Wallin 2015
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Esimiestuki ja perehdytys
tyoelamaan kiinnittymisessa

e Tydelamaan kiinnittyminen on uusien tyontekijoiden
Integroitumista tydymparistddnsa ja tarvittavien
tietojen ja kokemuksen hankkimista, jota odotetaan
organisaation taysivaltaiselta ja osaavalta jasenelta.

o Askeleet:
« Tyotehtavien, taitojen ja kaytantojen oppiminen =>
tyossa suoriutuminen (huom! Turvallisuuskulttuuri)

« Tyon tavoitteiden ja vastuiden oppiminen => roolin
selkeys

e Vuorovaikutussuhteiden rakentaminen
tyokavereihin ja "porukoihin” paaseminen =>
sosiaalinen integraatio

Jokisaari ym 2011 29
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Esimiestuki ja perehdytys tyoelamaan
kiinnittymisessa —tyotapaturmat

56
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Nuorten tyoelamaan kiinnittymisen johtaminen

« Uusi tydntekija tulee sijoittaa tydryhmaan tai
tyokaverien pariin
e => juniori ja konkari tyoparit

» Uudelle tyontekijalle mahdollisuuksia sosiaaliseen
vuorovaikutukseen ja yhteiseen tekemiseen
« => mukaan yhteisiin kahvihetkiin ja lounaalle
« => olkapaa olkapaata vasten tyoskentely konkarin kanssa
« => aikaa keskustella ja ratkaista pulmia yhdessa
« => mahdollistaa hiljaisen tiedon jakamisen

e Esimiehen ja uuden tydntekijan toimivaan
tyoskentelysuhteeseen tulee panostaa

e => riittavasti aikaa tutustumiseen ja tyotehtdvien
opastamiseen

e => esimiehille koulutusta tyoskentelysuhteen tarkeydesta
8.11.2016 tulokseen ja tukea uuden tyontekijan perehdyttamisessa

Jokisaari ym 2011
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Esimiestuki tyoroolin muutoksessa

« Kerran hankittu ammatillinen patevyys ei
paivittamatta kannattele koko pitkan tydura
ajan!

» Kehityskeskustelussa parhaimmillaan
jalkautetaan yrityksen tulevaisuuden
osaamistarpeet ja uuden innovoinnin tarpeet
kuunnellen ja mahdollistaen tyontekijan
tavoitteiden toteutuminen

* Olemassa olevan osaamisen arvioiminen
tyontekijoiden ja tiimien seka yrityksen tasolla

e Koulutussuunnitelman laatiminen

58
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Osaamisen kehittaminen tyoroolin muutoksessa -
kehittymismahdollisuudet ja sosiaaliset verkostot

 Muodollinen koulutus; lisa- ja taydennyskoulutus,
mentorointi
 Epamuodollinen tyossaoppiminen; voi liittya esim. tyon
monipuolistamiseen tai opetus-ja ohjaustehtaviin,
tyokiertoon ja/tai tyonohjaukseen
« Epamuodollinen tyossaoppiminen sisaltaa:
« Tyotehtavissa ja —rutiineissa tapahtuvaa oppimista
« Siihen voi olla sisainen tai/ja ulkoinen sysays
e Tapahtuu sattumalta ja huomaamatta
« Sisaltaa toiminnan reflektointia ja toisilta oppimista

=> Mahdollistajia hyva esimies-alaissuhde, tyossa
kehittymismahdollisuudet ja sosiaaliset verkostot

59

Van der Heijden ym. 2009
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Plenryhmakeskustelu:

» Miten teidan yrityksessa tuetaan eri
tyburan vaiheissa osaamisen jatkuvaa
kehittymista?

60
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Joustavat tyojarjestelyt
hoivavastuissa

o Tyossakayvilla 45+ miehilla on 8% ja 45+ naisilla
3% alle kouluikaisia lapsia huollettavana

» Tyossakayvilla 45+ miehilla on 46% ja 45+ naisilla
34% alle 18-vuotiaita lapsia kotona

* Noin neljannes tyodssakayvista huolehti

ansiotydnsa ohella omaisesta tai laheisestaan
taman korkean ian, sairauden tai vammaisuuden

vuoksi

« Vahintdan paivittain tai viikoittain hoivaa tarjoaa
9% tyossakayvista miehista ja 16% tydssakayvista
naisista (Ty0 ja terveys Suomessa, 2013). .
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Tydpaikan tuki tydn ja muun elaman yhteensovittamisessa

Top 5

* 1. Joustavuus tyodajoissa. (yhteisesti sovitut jarjestelyt, kuten tydaikapankki ja tydaikaliukumat.
Erityistilanteista, esimerkiksi yllattavista poissaoloista, tulisi myds pystya sopimaan tydpaikoilla.)

o 2. Etatyo. (Etatys ei ole mahdollista kaikissa toissa. Useissa tehtavissa se kuitenkin mahdollistaa
esimerkiksi kotoa kasin tydskentelyn seka itsendisen tehtavien aikatauluttamisen. Etatyon yleistymista voi
tukea kannustavalla ohjeistuksella, panostamalla tekniseen toteutukseen ja lahiesimiesten myonteisella
asenteella))

3. Toimivat sijaisjarjestelyt ja toimintakdytannot tyohon palaamiseen.
(Ennakoitavien ja yllattavien poissaolojen seurauksiin tydpaikoilla kannattaa varautua. Tydpaikalle tarvitaan
toimintamallit esimerkiksi perhevapaalta tyohon palaajien perehdyttamiseksi ja tueksi.)

« 4. Kirjatut tavoitteet ja toimintaohjeet. (Esimichet tarvitsevat oman tyénsa tueksi ylimmin

johdon linjaukset ja tiedon kaytossa olevista kdytannoista. Nain tydntekijatkin saavat tiedon
mahdollisuuksista.)

» 5. Sovitut pelisaannot ja tasapuolisuus. (Tyspaikoilla tulisi olla selkeét pelisaannét, joita
sovelletaan tasapuolisesti kaikkien tyontekijoiden kohdalla. Tasapuolisuus ei kuitenkaan aina tarkoita sita,
etta kaikilla on samat oikeudet ja velvollisuudet ja ettei erikoistilanteita huomioitaisi. Avoin ja myonteinen
ilmapiiri mahdollistaa asioista keskustelemisen ja sopimisen yhdessa. Tyopaikoilla on hyva olla tietoinen
erityisen haastavista elamantilanteista, kuten yksinhuoltajuudesta ja vaikeista omaishoivatilanteista.)

— www.tyokaari.fi
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Esimiestuki tyokyvyn muutoksissa

« Tyokyvyn tukemisessa lahiesimiehella on kriittisen
tarkea rooli; jokapaivainen vuorovaikutus ja
henkildston kuunteleminen

« Tyokyky muodostuu tyontekijan voimavaroista ja
tyon vaatimusten seka tydn voimavarojen valisesta

suhteesta.
Tyoyhteison tuki

Vaikutus-
mahdollisuudet

Motivaatio Esimiestuki

Tyon henkiset
vaatimukset
Tyon fyysiset
vaatimukset

Osaaminen

Terveys
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Miten esimies tukee tyokykya?

* Hyddynna Tydkaarikeskusteluja systemaattisen saannollisesti
paivittaisen vuorovaikutuksen lisaksi

« Ennakoi tyokykyongelmat; esim. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmassa tunnistetut keskeiset altisteen ja
kuormitustekijat, lisaksi Yksilo-tutkan tulokset tiimi kohtaisesti.

e Tartu valittdmasti tyokyvyn heikkenemisen ensimmaisiin
signaaleihin; hyddynna varhaisentuen/valittamisen mallia

e Paranna tydntekijan vaikutusmahdollisuuksia tyotahtiin,
tyoaikoihin ja tydn sisaltdodn
 Tee yhteistyota tydterveyshuollon kanssa;
esim. fyysinen ja kognitiivinen ergonomia

* Muokkaa tydtehtavia; tydkierto, pari- ja ryhmatyo
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Elakesiirtymaan pitaa valmistautua

 Elakesiirtyma on Suomessa tabu, josta ei tydpaikalla
puhuta

 Kriittista osaamista haviaa elakoitymisten myota

o |kastereotypiat vaikuttavat seka tydnantajien etta
tyontekijoiden asenteissa

* Haluttomuus palkata varttunutta tyovoimaa, lisaksi
elakkeelta tyoskentelyn mahdollistaminen viela
harvinaista

« Osaamisen yllapitaminen haaste, jos ei haluja eika
mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen tyouran
loppuvaiheessa

* Motivaation ylldapitaminen vaikeaa, jos ei koe arvostusta
eika paase hyodyntamaan kokemustaan
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Tyouran loppuvaiheessa tyossa jatkamista

edistavia ja vahentavia tekijoita

Tyopaikan tuki tyossa jatkamiseen | Kiire
Luottamus tyopaikan pysyvyyteen | Tyohon liittyvat muutokset

Liiallisen ty6kuorman ja kiireen Tyoaikojen joustamattomuus
vahentaminen Henkinen kuormitus
Joustavat tyoajat Huonoksi koettu johtaminen
Mahdollisuus vaikuttaa omaan Huono tyailmapiiri

tyohon

. .. . Fyysisesti ja psyykkisesti
Tyon parempi johtaminen kuormittava tyd

Tyoaikoihin vaikuttaminen

66
Takala ym. 2015
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Elakesiirtyman johtaminen

e Huomio viimeistaan 58-vuotta tayttaneiden kanssa
urasuunnitteluun kehityskeskustelun ja tydkaarikeskustelun
yhteydessa

» keskustellaan seka osaamisen jakamisesta, tyossa jaksamisesta ja
tyossa jatkamisesta. (Teknologiateollisuus TES)

 Palautumistarpeen mahdollinen lisaantyminen

« voidaan sopia 58-vuotta tayttaneella tyontekijilla yksilollisesti

palvelusvuosilisidn tai sen osan vaihtamiseen vastaavaan vapaaseen
(Teknologiateollisuus TES)

e Tydn huokoistamisen mahdollisuuksia ovat:

» kokemuksen ja osaamisen jakaminen ohjaustehtavissa, jolloin
raskaimmat tyovaiheet jaavat pois, mutta varttuneen hiljainen tieto
tulee kayttoon

e =>Lisdaamalla vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon, sen
sisaltdon, tyotahtiin ja tydaikoihin voidaan pidentaa tyduria! 67
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Pienryhmatehtava:

Valitkaa yksi Tyokaaren vaiheista, mihin erityisesti yrityksessanne pitaisi
panostaa — mita kaytanndn toimenpiteita yrityksessanne jo toteutetaan tai
mita olisi tarkeaa tehda?

68
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